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TIVISTELMA:

Taman pro gradu -tutkielman tavoitteena on selvittaa, mitka ovat tydhyvinvoinnin kaytanteet Or-
ganisaatiossa X, millaiseksi yksilot kokevat oman roolinsa tyéhyvinvoinnin edesauttamiseksi ja
miten tyohyvinvointia voidaan edesauttaa tyontekijoiden ja organisaation keskindiselld yhteis-
tyolla. Tyohyvinvoinnin voidaan ajatella olevan kilpailuetu, silla sen vaikutukset nakyvat organi-
saatioiden suoriutumisessa ja tuloksellisuudessa. Optimitilanteessa tyohyvinvointi nahdaan yh-
teisena kokonaisuutena, jonka osatekijoita ovat organisaation onnistuneet tyohyvinvointia tuke-
vat kaytanteet seka yksilon tyohyvinvointiin liittyva proaktiivinen asennoituminen.

Tutkielman teoriaosuudessa tarkastellaan tyohyvinvointia kasitteena, tyéhyvinvoinnin merki-
tysta, tekijoita, joista se rakentuu ja sen yhteytta henkilostéjohtamisen tehtavakenttadan. Taman
lisdksi tarkastellaan niitd tyohyvinvoinnin yleisia kaytanteita, joilla voidaan vaikuttaa myontei-
sesti yksildiden kokemaan tyéhyvinvointiin. Tyohyvinvointi voidaan nahda laajana kokonaisuu-
tena, jonka vaikutukset nakyvat niin yksilo-, organisaatio- kuin yhteiskuntatasolla. Usein yhteista
tyohyvinvoinnin maaritelmille on se, etta kyse on pitkalti hyvinvoinnin edellytyksista seka tyoym-
paristdssa etta tyon sisallossa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa ensinnakin yksilén oma asenne, terveys
ja psykologinen padoma. Taman lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttavat eri organisaatioon, johtami-
seen, tyoyhteis6on ja itse tyohon liittyvat tekijat. Tutkielman empiirinen osio toteutettiin laadul-
liselle tutkimukselle tyypillisina henkilohaastatteluina, ja Organisaation X sisdisiin dokumenttei-
hin pohjautuvana havainnointina. Tuloksia analysoitiin hyddyntamalla kvalitatiivisen tutkimuk-
sen sisdllénanalyysia. Taman lisdksi teoriaosuudessa ja johtopdatoksissa on hyodynnetty tydhy-
vinvointiin liittyvaa akateemista kirjallisuutta seka yleisia teoreettisia viitekehyksia.

Organisaatiossa X tyohyvinvoinnin kaytanteet koettiin padosin kattaviksi, ja niihin kuului muun
muassa organisaation tyohyvinvointiin liittyva viestinta, osaamisen ja suorituksen johtaminen,
esihenkiléiden tuki, henkilostokyselyt, koulutusmateriaalit, tasa-arvo ohjelma, yhteistyo tyoter-
veyshuollon kanssa, mentorointi seka lukuisat muut etuudet. Yksilot kokivat pdaaosin tyohyvin-
voinnista huolehtimisen yksilon omaksi vastuuksi, jolloin esimerkiksi omasta terveydesta, tyoky-
vystd, elaman ja tydelaman valisesta tasapainosta huolehtiminen ovat keskitssa. Tukea kaivataan
my0Os organisaatiolta, jolloin keskidssa on yhteistyo yksilon ja organisaation valilla. Organisaati-
olta toivotaan erityisesti panostusta esihenkil6toimintaan, joka huomioi tydhyvinvointiin liittyvat
teemat entistd vahvemmin. Tata voidaan esimerkiksi tukea lisdiamalla johtamistaitoja kohti kes-
kustelevaa ja kuuntelevaa johtajuutta. Tiimien toimivuus nahtiin keskeisena tekijana mahdollis-
tamassa sosiaalista tyohyvinvointia, jolloin keskioon nousevat yhteisollisyytta tukevat kdytanteet
ja esihenkilon rooli. Yksi haasteista oli resurssien ja tyokuorman epatasaisuus, jota voidaan pa-
rantaa osallistavalla johtamisella. Tyduupumuksen riskin ennaltaehkaisyksi organisaatio voi tar-
jota erilaista tukea ja koulutusta, joka tukee yksildiden kykya tunnistaa haasteita ja reflektoida
omaa tilannettaan.

AVAINSANAT: Tyoelama, tyohyvinvoinnin kehittaminen, henkildstdjohtaminen, henkildsto,

tyoelaman kehittaminen
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1 Johdanto

”Tybhyvinvointi vaikuttaa muun muassa tydssé jaksamiseen. Hyvinvoinnin
kasvaessa tyén tuottavuus ja tyéhén sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen

mddrd laskee.” (Sosiaali- ja terveysministerié, 2022).

"On lyhytndékoistd tehdd tulosta tyéhyvinvoinnin kustannuksella. Jatkossa yhdé
strategisempaa on huolehtia osaamisen ohella

ihmisten jaksamisesta myds pitkdlld tdhtdykselld." (Jdrlstrém ja Luoma, 2014)

Tybssa jaksaminen, tyéhyvinvointi sekd tydssa suoriutuminen ovat keskeisia tyoelama-
keskustelun aiheita, joiden vaikutukset nakyvat yksilo-, organisaatio-, seka yhteiskunta-
tasolla (Schulte ja Vainio, 2010; Valtioneuvosto, 2023). Esimerkiksi vuonna 2023 laadit-
tuun hallitusohjelmaan on kirjattu tyén ja tyghyvinvoinnin TYO2030- kehittdmisohjelma,
jonka tavoitteena on tehda suomalaisesta tyohyvinvoinnista maailman parasta vuoteen
2030 mennessa (Sosiaali- ja terveysministerio, 2023). Organisaatiotasolla mydnteinen
tyohyvinvointi nakyy muun muassa tyon laadussa, vahaisina poissaoloina, sitoutumisena,
tuottavuutena seka suorituskykyna. Taman lisaksi myonteiseksi koettu tyohyvinvointi pi-
taa tyon mielekkdana ja innostavana. (Puttonen ja muut, 2016; Bockerman ja limakunnas,
2020). Yhdessa nama tekijat voivat puolestaan ndyttdytya organisaatioiden suoritumi-

sessa, parantuneena kilpailukykyna seka taloudellisena menestyksena.

Manttari-van der Kuipin (2015) mukaan tyéhyvinvointi voidaan nahda tietynlaisena yla-
kdsitteenad, joka sisaltad monia tyohon, tydoloihin seka yksildiden tydhyvinvointiin liitty-
vid keskeisia madritelmia. Tyéhyvinvointia voidaan tarkastella useista eri ndkékulmista ja
sen vaikutuksia voidaan mitata lukuisin eri tavoin organisaatiossa muun muassa tyoter-
veyden kustannuksilla, sairaspoissaoloilla, tyétapaturmilla sekd esimerkiksi vahenty-
neelld tehokkuudella tai heikentyneelld tyon laadulla (Outila ja muut, 2012). Tassa tut-
kielmassa tyohyvinvointi nahdaan Elon ja muiden (2009) seka Huangin ja muiden (2016)

madritelmien avulla hyvinvoinnin edellytyksina seka tydymparistdssa etta tyon sisallossa.



Puttosen ja muiden (2016) mukaan hyvinvoiva henkil6std on yksi organisaation keskei-
simpia voimavaroja. Menetetysta tydopanoksesta sekd huonovointisesta henkil6stosta ai-
heutuu kustannuksia niin tydnantajalle kuin yhteiskunnallekin (Sosiaali- ja terveysminis-
terio, 2014). Esimerkiksi yhteiskunnallisesti tarkasteltuna tyévoiman ikddntymisen seu-
rauksena tyovoimaa poistuu tydmarkkinoilta, jolloin yksi keskeinen keino paikata heiken-
tynytta huoltosuhdetta on tydurien pidentaminen tyohyvinvointia edistamalla (Sinisam-
mal ja muut, 2011; Valtioneuvosto, 2023). Jotta yksil6t, organisaatio ja yhteiskunta voi-
sivat hyotya tyohyvinvoinnin mydnteisista vaikutuksista, tyohyvinvointia tukevien kay-
tanteiden tulisi olla osa eri organisaatioiden toimintaa. Kuitenkaan henkiléstojohtamisen
kdytanteet eivat aina sellaisenaan riitd, vaan tarvitsemme myos yksildilta sitoutumista

oman tyéhyvinvoinnin edesauttamiseksi.

1.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Ty6hyvinvoinnin edistaminen vaatii sekd organisaatiolta etta yksilolta yhteistyotd. Taman
tutkielman tavoitteena on tunnistaa organisaatio X:n nykyiset tydhyvinvoinnin kdytan-
teet sekd kartoittaa yksilon kokemuksia kdytdnteista ja siita, millaiseksi yksilot kokevat
oman roolinsa tyohyvinvoinnin edesauttamiseksi. Tama puolestaan mahdollistaa organi-
saation ja yksilon tyhyvinvointia edistavan yhteistyon kehittdmisen. Aihekokonaisuutta

tarkastellaan seuraavien tutkimuskysymyksien avulla:

1. Mitka ovat tyéhyvinvoinnin kdytanteet kohdeyrityksessa?
2. Millaiseksi yksilot kokevat oman roolinsa tyéhyvinvoinnin edesauttamisessa?
3. Miten tyohyvinvointia voidaan edesauttaa entisestaan tyontekijoiden ja organi-

saation keskindiselld yhteistyo6lla?

Tutkimusongelmaan haetaan vastauksia haastattelemalla Organisaatio X:n henkildsto-
johtamisen asiantuntijaa hahmottaaksemme organisaation nykyisiset tyéhyvinvoinnin

kdytanteet. Taman lisdksi tutkielmassa haastatellaan organisaation tyontekijoita, jotta



saamme peruskadsityksen yksilon omasta roolista tydhyvinvoinnin edesauttamisessa.
Henkilohaastatteluiden tukena tutkielmassa hyddynnetadn havainnointia organisaation
sisaisten tydhyvinvointiin liittyvien dokumenttien osalta, jotka toimivat osana tyéhyvin-

voinnin kdytdanteiden kartoitusta.

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielman teoriaosuudessa toisessa osiossa tarkastellaan tyohyvinvointia kasitteena,
tyohyvinvoinnin kokonaisuutta ja sen merkitysta. Tutkielman kolmas osio kasittelee tyo-
hyvinvoinnin edistamisen kdytanteita ja niitd henkildstéjohtamisen keinoja, joilla voi-
daan vaikuttaa tydhyvinvointiin. Vaikuttamiskeinoja tarkastellaan erityisesti organisaa-
tion, johtamisen, tydyhteison ja tydtehtavien nakdkulmasta. Teoriassa tutustutaan myos
yksilén rooliin tydhyvinvoinnin edistamisessa. Tutkielman teoriaosuuden jdlkeen tut-
kielma esittelee tarkemmin tutkielmassa hyédynnetyt laadullisen tutkimuksen menetel-
mat. Taman jalkeen tutkielma esittelee kerdatyn aineiston analyysin, johtopaatokset ja

jatkotutkimusehdotukset.

Tutkielmassa hydédynnetdan tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvaa akateemista kirjalli-
suutta, jossa keskidssa on tydhyvinvoinnin merkitys organisaatiolle ja sen parhaiden kay-
tanteiden tunnistaminen. Jotta tydhyvinvoinnin merkitys voidaan perustella mahdolli-
simman hyvin, tutkielman alkumetreilla kdytetaan tydhyvinvointiin ja tydssa suoriutumi-

seen liittyvaa akateemista kirjallisuutta.



2 Tyohyvinvointi

Tama osion tarkastelee tydhyvinvoinnin moninaista kasitetta seka niita tekijoita, joista
tyohyvinvointi rakentuu. Tyéhyvinvoinnin rakennetta on tarkeda tarkastella, jotta hen-
kilostdjohtamisen tehtavakentdssa voitaisiin tunnistaa yleisimmat osa-alueet, joihin voi-
daan vaikuttaa eri tyéhyvinvoinnin keinojen avulla. Taman lisaksi luvussa kasitellaan tyo-
hyvinvoinnin merkitysta ja vaikutuksia yksildiden, yhteiskunnan seka organisaatioiden

kannalta.

2.1 Tyohyvinvointi kdsitteena

Manttari-van der Kuip (2015) pohjustaa, etta tyohyvinvointi voidaan ndahda tietynlaisena
ylakasitteena, joka sisaltdda monia tyohon, tydoloihin seka yksildiden tyohyvinvointiin liit-
tyvia keskeisia maaritelmia. Tyypillista tydhyvinvoinnin maaritelmalle on, ettd se voidaan
kasitteellistaa eri tavoin tulokulmasta tai nakdkulmasta riippuen. Tydhyvinvoinnin tutki-
muksen juuret ovat saaneet alkunsa psykologian seka organisaatiokdyttaytymisen tutki-
muksesta (Vanhala ja Tuomi, 2006). Yksinkertaisuudessaan Tyoterveyslaitos (2024) |a-
hestyy tydhyvinvointia tyon ja tydntekijan yhteensopivuuden nakékulmasta. Keskidssa
on talldin yksilon eli tydntekijan mydnteinen kokemus omien fyysisten ja henkisten voi-
mavarojen riittavyydesta, ja siitd ettd ne sopivat yhteen tydn asettamien seka henkiset
ettad fyysisten vaatimusten kanssa. Myos Viitala ja muut (2015) puhuvat tydhyvinvoin-

nista yksilon kykyna kohdata tyoelaman asettamat vaatimukset.

Puttosen ja muiden (2016) mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavat seka tyoelamaan etta
tyontekijan omaan elamaan vaikuttavat tekijat ja niiden onnistunut yhteensovittaminen.
Tasta puhutaan usein kirjallisuudessa termilla "work-life balance”, jonka tarkeys koros-
tuu Laineen (2019) mukaan etenkin tydelaman siirtymavaiheissa. Tasapainosta puhutta-
essa on hyva hahmottaa, etta tydonhyvinvoinnin tila ei ole aina vakio, vaan se vaihtelee
sithen vaikuttavien tekijéiden tasapainon mukaisesti. Tyéhyvinvoinnin tilaan voivat vai-

kuttaa muun muassa erindiset kuormitus- ja voimavaratekijat, joita voivat ilmeta Judgen



ja Robbinsin (2018) mukaan esimerkiksi tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamisen haas-
teina. Puttonen ja muut (2016) korostavat sitd, ettd tydhyvinvointiin on mahdollista vai-
kuttaa mydnteisesti tasapainotilasta huolimatta, joka usein heijastuu organisaation pa-

rantuneena tyon tuottavuutena ja tuloksellisuutena.

Vanhala ja Tuomi (2006) toteavat, etta tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa on pitkalti kyse
henkisestda hyvinvoinnista. Tasta voidaan puhua yksilén subjektiivisena hyvinvointina,
jolla tarkoitetaan Dienerin ja Ryanin (2009) sekd Onyishin ja muiden (2021) mukaan yk-
silon yleistda kokemusta elamastd, jossa keskiossa on tasapainottelu seka positiivisten
ettd negatiivisten tunteiden valilla (affective wellbeing). Kyse on pitkalti Anttosen ja Ra-
sdsen (2009) mukaan siitd, miten henkild arvioi omien tietojensa avulla oman elamansa.
Myds subjektiivisesta tydhyvinvoinnista on saatavilla runsaasti erilaisia nakemyksia,
mutta Manttari-van der Kuip (2015) tiivistaa, etta yleisesti subjektiivisella tychyvinvoin-
nilla tarkoitetaan myonteista affektiivis-motivaationaalista tilaa, jossa keskidssd ovat
tyontekijan myonteiset tunteet tyota kohtaan. Tahan liitetdan myds usein energisyyden

tunne tyota kohtaan.

Tyontekijoiden negatiivisten ja positiivisten tuntemuksien tasapainottelun kyvyn puo-
lesta puhuvat myds Schulte ja Vainio (2010), joiden mukaan hyvinvointi ei kuvasta aino-
astaan yksiléiden mielenterveyttd, vaan se sisaltda seka yksilon yleisen tyytyvaisyyden
omaan eldamaa etta tydelamaa kohtaan. Kyseista nakemysta korostavat myds Huang ja
muut (2016), joiden mukaan tyéhyvinvointi on vahvasti liitoksissa yleiseen tyo- ja ela-
mantyytyvadisyyteen, positiivisiin tunteisiin seka loppujen lopuksi yksilon tyéeldamanlaa-
tuun. Nakemysta tyytyvaisyydesta tdydentavat Warr ja Nielsen (2018), joiden mukaan
tyohyvinvointia voidaan tarkastella tyotyytyvaisyyden, tydssa jaksamisen tai tydhon si-
toutumisen ndkokulmista. Diener (2000) nostaa esille myos tyotyytyvaisyyden nakokul-
man, mutta Vanhala ja Tuomi (2006) ovat lisdnneet tyotyytyvaisyyden rinnalle vaikutta-
vaksi tekijaksi yksilon pyrkimykset eli tavoitteet (aspiration), tydhon liittyvat huolet (an-
xiety) sekd tyduupumuksen riskin (burnout). He kirjoittavat, ettd yhdessa nama tekijat

toimivat tehokkaana tydhyvinvoinnin pohjana eri organisaatioissa.



10

Outilan ja muiden (2012) artikkelissa tyéhyvinvointia voidaan subjektiivisen nakokulman
lisaksi tarkastella henkisen, fyysisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin ndakékulmista. Esimer-
kiksi henkisella eli psyykkiselld tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan Virolaisen (2012, s. 26) mu-
kaan tydn stressaavuutta, tydpaineita seka tydilmapiiria, jotka vaikuttavat yksildiden suo-
riutumiseen. Olennaista psyykkiselle tydnhyvinvoinnille on myés se, etta kokeeko yksild
oman tyonsa mielekkadksi, ja se millaisia vaikuttamismahdollisuuksia yksilolla on omiin
tyotehtadviinsa nahden. Olennainen seka varsinkin nakyva osa tydhyvinvointia on fyysi-
nen tyohyvinvointi, jolla tarkoitetaan Virolaisen (2012, s. 17) mukaan fyysisia tyooloja,
tyon fyysista kuormitusta seka siihen liittyvia ergonomisia tekijoita. Sosiaalinen tydhy-
vinvointi sisaltda Virolaisen (2012, s. 24) mukaan kaiken kanssakdymisen tyoyhteisossa.
Talla viitataan usein tydyhteis66n ja sen toimivuuteen, jonka mydnteiset vaikutukset na-
kyvat Anttosen ja Rasasen (2009) seka Virolaisen (2012, s. 24) mukaan avoimena keskus-
telukulttuurina, sosiaalisena yhteenkuuluvuuden tunteena seka toimivina tydntekijoi-

den valeina.

Kokonaisvaltaista lahestymistapaa edustavat myos (Elo ja muut, 2009; Huang ja muut,
2016), jotka kirjoittavat yksilon yleisesta kokemuksesta omasta hyvinvoinnistaan. Elon ja
muiden (2009) mukaisesti tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan hyvinvoinnin edellytyksia tyo-
ymparistossa ja tyon sisdllossa. Heiddan maaritelmdssaan korostuu etenkin tydntekijan
kokonaiskokemus ja vaikutus niin itse tydhon kuin myds organisaatioon. Tata nakemysta
korostavat myds Huang ja muut (2016), joiden mukaan tydntekijoiden hyvinvointi voi-
daan tiivistaa yksiléiden eldaman kokonaisarvioiksi, tyontekijan kokemukseen omasta ela-
masta seka tydssa toimimisen laaduksi. Kantaa nakemykseen ovat ottaneet Puttonen ja
muut (2016), jotka mainitsevat, ettd tyohyvinvoinnissa on keskeista kokemus tyon mie-
lekkyydesta ja tyoturvallisuudesta. Lisdaksi he painottavat tyoyhteison seka tydymparis-

ton merkitysta, joiden tulisi olla terveytta seka tyduraa edistdvia tai vahintaankin tukevia.
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Kuvio 1. Voimavaraldhtdinen tydhyvinvointiajattelu (Christensen, 2009)

Kuten huomaamme, tyénhyvinvointia voidaan tarkastella monien maaritelmien ja nake-
myksien avulla laajana kokonaisuutena (Grant ja muut, 2007, Warr, 1987), joka sisaltaa
tyontekijan subjektiiviset kokemukset ja kokemuksen kyvykkyydesta tydpaikalla. Tata
voidaan havainnollistaa myo6s tyohyvinvoinnin tasapainomallilla (kuvio 1), jossa tyohy-
vinvointia ja sen kehittamistyota tarkastellaan eri voimavarojen ja vaatimusten nakdkul-
mista (Bakker ja Demerouti, 2007). Ne antavat osaltaan myo6s hyvan ldhtokohdan tarkas-
tella tydhyvinvoinnin maaritelmaa, silla ajattelutavassa tyon voimavarat seka yksilén voi-

mavarat vaikuttavat lopullisen tyohyvinvoinnin kokemuksen muodostumiseen.

2.2 Tyohyvinvoinnin merkitys

Uotila ja Viitala (2014) kirjoittavat, ettd tyohyvinvointi on ollut vahvasti mukana viimei-
sen vuosikymmenen ajan kotimaisessa tyoelamaan liittyvassa keskustelussa. Heidan mu-
kaansa yksi viimeaikojen kaytetyimmista organisaatioiden lausumista on ollut, ettad hen-
kilosto on tarkein voimavaramme. Ajatuksen taustalla on se, ettd organisaation menestys
riippuu sen henkildstosta, jolloin menestysta tukee innovatiivinen, suorituskykyinen seka
hyvinvoiva henkil6std. Nakemysta tukee entisestdan Uotilan ja Viitalan (2014) artikkeli,
jossa HENRY ry:n koordinoimassa HR-barometriaineistossa vastaajien mukaan tyéhyvin-
vointi seka tuloksellisuus olivat vahvasti liitettdavissa yhteen. Esille nousi etenkin tydpa-
hoinvoinnista johtuvien seurausten poistaminen, johon tulisi kiinnittdad huomiota enti-

sestdadn tyoelamassa.
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Tyohyvinvoinnin merkitys ja sen tuomat edut eivat suinkaan rajoitu ainoastaan organi-
saatiotasolle. Schulten ja Vanhalan (2010) mukaan tyéhyvinvointi on ilmio, jolla on vai-
kutuksia tyontekijoihin, organisaatioihin sekd koko yhteiskuntaan. Tyéhyvinvoinnin yh-
teiskunnallista merkitystd voidaan havainnollistaa Schulten ja Vainion (2010) heuristi-
sella mallilla (kuvio 2), joka kuvastaa tyéhyvinvoinnin merkityksestd kansantaloudellisen
tuottavuuden seka vdestdn hyvinvoinnin avulla. Malli korostaa etenkin tydhyvinvoinnin
vaikutuksia koko vaest6on, joka puolestaan heijastelee yksiléiden, organisaatioiden seka
eri valtioiden tuottavuutena. Heuristisessa mallissa tyontekijoiden eli tydvoiman hyvin-
vointi muodostuu erilaisista tyopaikkatekijoista, ammatillisista riskitekijoista, sosioeko-
nomisesta asemasta, terveydentilasta seka vaestotilastollisista tekijoista. Mallin mukaan
tyovoiman hyvinvointi vaikuttaa tuottavuuteen kansallisella tasolla, joka puolestaan vai-
kuttaa vdeston hyvinvointiin. Tama taas nadyttaytyy parempana tyovoiman hyvinvointina.
N&in Schulten ja Vainion (2010) heuristinen malli kuvastaa tyéhyvinvoinnin jatkuvuutta
ja sen vaikutuksia. Mallin mukaan tyéhyvinvoinnin voidaan katsoa olevan yhteiskunnan
seka tydelaman kannalta niin merkityksellinen tekija, ettd sen tuomat vaikutukset

nakyvat tyontekija-, organisaatio- ja yhteiskuntatasolla.

Workplace factors

Socioeconomic status
Environmental
factors

Worker
Octigational Workforce Population
hazards g 2> | productivity { Enterprise PR
well-being well-being
Nation

Health
Host and demographic factors

Kuvio 2. Tydntekijan hyvinvoinnin merkitys yhteiskunnallisella tasolla (Schulte & Vainio, 2010)

Picatosten ja muiden (2021) mukaan tyon laatu ja tyon tuottavuus ovat keskeisia talou-

dellisen menestyksen mittareita niin yhteiskunnassa kuin eri organisaatioissakin. Tyon
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laatuun ja tuottavuuteen vaaditaan henkilostovoimavaroja eli tyontekijoiden resursseja
sekd jaksamista (Elo ja muut, 2009). Menetetysta tyopanoksesta sekd huonovointisesti
henkilostosta aiheutuu kustannuksia tydnantajalle seka yhteiskunnalle. Sosiaali- ja ter-
veysministerion (2014) teettdman arvion mukaan menetetysta tydpanoksesta aiheutu-
vat kustannukset ovat Suomen kansantaloudelle sekd organisaatioille minimissaan noin
2 miljardia euroa kuukaudessa. Helaskosken ja muiden (2023) mukaan vuositasolla ky-
seinen summa on noin 24 miljardia euroa. Sosiaali- ja terveysministerion (2014) arviossa
suurin menetettyja tydpanoksia aiheuttava tekija on sairauspoissaolot, joiden arvoitu
kustannus on noin 3,4 miljardia euroa. Myos presenteismi eli sairaana tydskentely ai-
heuttaa 3,4 miljardin euron kustannukset menetettyna etuna. Tydtapaturmien voidaan
katsoa olevan myos oleellinen kulu, josta aiheutuneet valittoémat kustannukset ovat ar-
violta noin 500 miljoona euroa, josta valillisia kuluja aiheutuu noin 1,5-2 miljardia euroa.
Suurin kuluera aiheutuu tyoikdisen vdestdon terveydenhuoltomenoista sekd tyoky-
vyttomyydesta aiheutuvien tydpanosten menetyksend, joiden arvioitu yhteiskustannus
on noin 15,8 miljardia euroa. Kokonaiskustannuksesta tydikdisten terveydenhoitoon me-

nee noin 7,8 miljardia euroa.

STM:n (2022) mukaan tyéhyvinvoinnin avulla voidaan vaikuttaa tyéntekijoiden jaksami-
seen, jolloin myds sairaspoissaolojen maara laskee. Talloin yhteiskunta seka tydnantaja
sddstyvat menetetyiltd tyopanoksilta. Bockermanin ja llimakunnaksen (2020) mukaan
tyohyvinvoinnin etuna voidaan pitdda myds sitd, ettd sen katsotaan pidentavan tyduria,
joka puolestaan pienentda kestavyysvajetta seka lisaa yksildiden halua osallistua
tyoelamaan. He myos painottavat, ettd globaalin pandemian aiheuttamien taloudellisten
vahinkojen korjaamiseksi tuottavuuden kasvattaminen seka tyourien pidentaminen ovat

keskeisissa rooleissa.

Ty6hyvinvoinnin merkitysta ja sen vaikutuksia voidaan tarkastella yhteiskunnallisen
merkityksen lisaksi organisaatio- seka yksilotasolla. Tydhyvinvoinnin vaikutuksia voi-
daan mitata lukuisin eri tavoin organisaatiossa muun muassa tyoterveyden kustannuk-

silla, sairaspoissaoloilla, tydtapaturmilla seka esimerkiksi vahentyneelld tehokkuudella
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tai heikentyneelld tyon laadulla (Outila ja muut, 2012). Ty6terveyslaitoksen (2023) mu-
kaan ty6hyvinvointi saa painoarvon etenkin yksilon itsensa kannalta, mutta se on avain-
roolissa my0s organisaatioiden nakokulmasta. Tyoterveyslaitos korostaa (2023) sita,
ettad hyvinvoiva yksilé suoriutuu tyotehtdvistaan paremmin ja sita kautta edistaa organi-

saation menestysta ja tavoitteiden saavuttamista.

Linna ja muut (2009) arvioivat tychyvinvoinnin roolin olevan organisaatioissa merkit-
tava, silla tyéhyvinvoinnin voidaan katsoa olevan edellytys seka tyon tuottavuudelle
ettd tehokkuudelle. Puttonen ja muut (2016) seka Picatoste ja muut (2021) mainitse-
vat, ettd kasvaneen tyohyvinvoinnin seurauksena usein tyonlaatu ja tuloksellisuus kas-
vavat. Tybhyvinvoinnilla on vaikutuksia myos siihen, miten kuormittavana ty6 koetaan,
joka vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Edellisia nakemyksia vahvistaa entisestaan Tariksen
ja Scheursin (2009) artikkeli, joka selvittda hyvinvoinnin sekd organisaation tehokkuu-
den valista yhteytta. Yleisesti tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta tyonte-
kijoiden hyvinvoinnilla on suora vaikutus organisaation tehokkuuteen. Lisaksi tyonte-
kijoiden tyytyvadisyydelld voidaan katsoa olevan vaikutuksia yrityksen aikaansaamiin tu-

loksiin ja esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen.

Hyvinvoiva henkilostd voidaan ndhda Puttosen ja muiden (2016) mukaan organisaation
keskeisend voimavarana, jolla on vaikutuksia yrityksen kilpailukykyyn, innovaatioiden ja
ideoiden syntymiseen sekd maineeseen. Huangin ja muiden (2016) mukaan tyohyvin-
vointiin seka tydympadristdon liittyvat tekijat vaikuttavat myonteisesti tydon imuun, joka
puolestaan lisaa tyolle annettua panosta. Galabova ja Mckie (2013) painottavatkin, etta
hyvinvointi tydntekijoiden ja esihenkildiden keskuudessa lisda tyohon liittyvaa ja annet-
tavaa panosta, osallistumista ja tuotteliaisuutta. Taman lisaksi sosiaali- ja terveysminis-
terion (2022) mukaan tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyontekijoiden yleiseen jak-
samiseen. Bastildan ja muiden (2022) mukaan hyvinvoivat ja tyytyvaset tyontekijat me-
nestyvat urallaan paremmin, tienaavat paremmin seka palvelevat organisaation yhteista

tarkoitusta paremmin kuin tyytymattomat tyontekijat.
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Bockerman ja limakunnas (2020) nostavat esille tydolojen merkityksen hyvinvoinnin
nakoékulmasta. Heiddn mukaansa tydolot ja tyotyytymattdmyys ovat yhteydessa tyonte-
kijoiden poissaoloihin. Osaltaan tydtyytymattémyys voi johtaa myds tydntekijoiden vaih-
toaikomuksiin sekd henkilostén vaihtuvuuteen. O’Connelin ja Kungin (2007) mukaan
henkildston vaihtuvuus on organisaatioiden kustannusten nakdkulmasta kallista synty-
vien poissaolojen seka tyontekijavaihdosten takia. Vastaavasti Wunnin ja muiden (2017)
mukaan tyontekijoiden sitouttaminen vahentaa tyontekijoiden aikomuksia ldhted orga-
nisaatiosta. Sitoutumista organisaatioon voidaan lisata Gargi ja Singhin (2019) mukaan

muun muassa parantamalla tydntekijoiden hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Mikali tarkastelemme tyohyvinvoinnin merkitysta tarkemmin yksilétasolla, usein tyohy-
vinvointiin liittyvassa kirjallisuudessa tyohyvinvoinnin tarkastelu jaetaan sen kahteen
padasialliseen ilmentymaan, hyvinvointiin sekd pahoinvointiin (Kuvio 3). Suonsivun
(2011) mukaan tydpahoinvointi voi ilmeta esimerkiksi henkildston henkisena vasymyk-
sena, leipadntymisena, pitkittyneena stressina tai jopa uupumuksena. Tydpahoinvoinnin
seuraukset voivat nakya myos fyysisessa terveydessa ja ne voivat vaikuttaa koko tydyh-
teison tai organisaation toimintaan. Onnistuneen tydhyvinvoinnin tuloksia ovat puoles-
taan muun muassa tyéhon paneutuminen seka helpottunut yhteistyé organisaation si-
sdisten toimijoiden valilla. Myos Heikkila-Tammi (2024) nostaa esille tydhyvinvoinnin il-
mentymia yksilotasolla, joita ovat esimerkiksi flow-tila, tunne tydnimusta seka tyotyyty-

vdisyydesta.
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Tydhyvinvoinnin ilmentymat yksilotasolla

Hyvinvointi Pahoinvointi
Flow Tyon imu Tyotyytyvadisyys Leipadntyminen Stressi Uupumus ‘
Myonteiset vaikutukset yksilo ja organisaatiotasolla
Yksilot Organisaatio
Tuloksellisuus ja tyytyvaisyys Tuottavuus ja tuloksellisuus
Motivaatio ja moraali Asiakastyytyvdisyys
TyOyhteisotaidot Sairauspoissaolot

Terveys Vaihtuvuus
Rekrytointi

Kuvio 3. Tyéhyvinvoinvoinnin ilmentymat yksilétasolla mukaillen Heikkila-Tammi (2024)

Tybhyvinvoinnin keskeinen ilmentyma yksilotasolla on flow-tila, joka vaikuttaa positiivi-
sesti Bakker ja Woerkom (2017) mukaan tydssa suoriutumiseen. Siinad keskeistd on up-
poutuminen, ajan kulun unohtaminen, kokemus tehtdvan sujuvuudesta ja mielekkyy-
destd sekd motivaatiosta. Csikszentmihalyi (1997) maarittelee flow-tilan sellaiseksi tie-
toisuuden tilaksi, jossa yksilé on uppoutunut omaan toimintaan ja nauttii siitd. Puoles-
taan Heikkila-Tammi (2024) kirjoittaa aiheesta tdysivaltaisena tydhdn uppoutumisesta.
Fullagar ja Delle Fave (2017) mukaan flow-tila voi syntya sellaisessa tilanteessa, jossa yk-
silon voimavarat ja taidot kohtaavat tyon asettamat haasteet. Decin ja Ryanin (2002) mu-
kaan kokemus on usein nautinnollinen, silla ihmiset ovat sisdisesti motivoituneita jatka-
maan sitd, mitd he tekevat. Toiminta on silloin siis itsessaan palkitsevaa. Harris ja muut
(2017) yhdistavat flow-tilan usein korkeaan suoritustasoon, itseluottamukseen, keskitty-

miseen, vaivattomuuteen ja autonomiaan.

Elon ja muiden (2009) mukaan yksiléon onnistunutta tydhyvinvointia kuvastaa usein sai-

rauksien ja sairaspoissaolojen vahaisyys, joka heijastelee mydnteisesti koettuna tervey-
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tena ja tyokykyna. Taman lisdksi yksilo kokee usein myonteista tyon imua, jolla tarkoite-
taan positiivista tunne- ja motivaatiotdayttymyksen liittyvaa mielentilaa, jossa omistautu-
minen ja uppoutuminen tyohon ovat keskitssa. Hakanen (2018) kirjoittaa, ettd tyon imu
on usein vahvasti liitoksissa tyontekijoiden suoriutumiseen, onnellisuuteen ja terveyteen.
Taman lisaksi myos organisaation menestykseen, jota selittaa tyon laatu. Tata vahvistavat
tyon imusta aiheutuvat kokemukset yksilon ilosta, innostuksesta ja ylpeydesta, jotka vah-
vistavat yksilon fyysisida-, psyykkisia- ja sosiaalisia voimavaroja seka taitoja. Hakanen
(2018) mainitseekin, etta tyon imulle on tyypillistd, ettd tyontekija kykenee ja on valmis
ponnistelemaan ja panostamaan tyon asettamien tavoitteiden vuoksi. Usein vastapalkin-
noksi tyontekija kokee oman ponnistelun merkitykselliseksi ja tydympariston miellytta-

vaksi.

Flow-tilan ja tydn imun lisdksi keskeinen tyohyvinvoinnin kokemuksen ilmentyma on ty6-
tyytyvaisyys, joka voidaan ymmartaa Heikkila-Tammin (2024) mukaan tietynlaisena so-
peutumisena osaksi tyoyhteisd6a. Myos Tyoterveyslaitos (2024) maarittelee tyotyytyvai-
syyden yksilén kokemaksi positiiviseksi tunnetilalla, joka pohjautuu yksilén arvioon
omasta tyosta. Se ei kuitenkaan ole verrattavissa esimerkiksi tyon imuun, vaan kuvastaa
enenndnkin yksilon tyytyvdisyytta tyon kokonaisarvioon nahden. Heikkila-Tammi (2024)
mainitsee, ettad tyotyytyvadisyyteen vaikuttavat eri ymparisto- ja motivaatiotekijat, kuten

esimerkiksi tydssa suoriutuminen ja itse mielenkiinto tyota kohtaan.

Anttonen ja Radsdanen (2009) tiivistavat, ettd tyohyvinvoinnin kehittamisestd johtuvat
mydnteiset seuraukset nakyvat yksil-, organisaatio- seka yhteiskuntatasolla. Talldin kas-
vaneen tyohyvinvoinnin myodnteiset vaikutukset nakyvat esimerkiksi pidentyneissa
tyourissa, eldkkeelle siirtymisian kasvuna, tydssaolon seka tydssa viihtyvyyden kasvuna.
Organisaatioissa vaikutukset nakyvat parantuneena tuloksellisuutena ja tyon laadussa,
jotka yhdessa vaikuttavat parantuneeseen kilpailukykyyn. Yksilotasolla vaikutukset naky-
vat tyourien laadussa, yksilétason motivaatiossa ja esimerkiksi tydpahoinvoinnista joh-

tuvien negatiivisten seurausten vahentymisena.
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2.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kuten tydhyvinvoinnin kasite, niin myds tyéhyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden koko-
naisuus on moniulotteinen. Osiossa tarkastellaan erityisesti tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita, jotka on kuvattu subjektiiviselta eli yksilon kokeman tyéhyvinvoinnin nakdkul-
masta (Virolainen 2012, s. 13). Manka ja muut (2012) seka Sinisammal ja muut (2011)
ovat asettaneet tyéhyvinvointiin vaikuttavien tekijdiden keskidoon tyontekijan, silla yksi-
|6n voidaan katsoa olevan tyohyvinvoinnin lopullinen kokija. Kuviossa 4 esitelldan tyon-
tekijoiden tydhyvinvointiin vaikuttavia organisaation tekijoita, joita tarkastellaan tutkiel-
massa yksilon lisaksi neljasta eri nakdkulmasta; organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso ja

tyo. On tarkedaa ymmartaa, etta jokainen tekija on vuorovaikutuksessa myods keskendan.

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Organisaatio Johtaminen Yksilo Tyo Tyoyhteiso

Kuvio 4. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka ja muut, 2012; Sinisammal ja

muut, 2011; Virolainen, 2012 sekd Anttonen ja Rdsdnen, 2009)

Mankan ja muiden (2012) sekd Sinisammaleen ja muiden (2011) mukaan tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijoita ovat organisaation erilaiset piirteet, johtamiseen seka tyoyh-
teisoon liittyvat tekijat ja itse tyohon liittyvat tekijat. Taman lisaksi tyéhyvinvointiin vai-
kuttaa tyontekijan oma persoonallisuus ja ndkemys tydyhteisdstd. Kuviossa 4 on esitetty
tekijoita, jotka vaikuttavat tyohyvinvoinnin toteutumiseen tai siihen ettei tyohyvinvointi

toteudu organisaatiossa.

Virolaisen (2012, s. 193) mukaan tyohyvinvointiin vaikuttaa tyontekijan asenne ja suh-
tautuminen omaa ty6ta seka tydyhteisédan kohtaan. Yksilon mydnteinen asenne esimer-
kiksi vaikuttaa viihtymiseen sekd energisyyteen. Kielteinen asennoituminen tyota koh-
taan puolestaan lisda sairaslomariskeja seka tyotyytymattomyytta. Kraaykampin ja mui-

den (2019) mukaan asenteet tyotd kohtaan ovat periaatteita, jotka ohjaavat yksildiden
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ammatillisia pyrkimyksid, uravalintaa seka loppukadessa tyotyytyvadisyytta, jonka yh-
teytta tyohyvinvointiin on kasitelty aikaisemminkin. Osaltaan edella olevat tekijat vaikut-
tavat myos yksilon henkilokohtaiseen hyvinvointiin. Kraaykamp ja muut (2019) korosta-
vat, ettd yksilon asenteet tyota kohtaan ovat tarkeita, silla ne vaikuttavat todennakoisesti

yritysten suorituskykyyn seka organisaation tydtehtdvien onnistumiseen.

Virolainen (2012, s. 85) kirjoittaa, etta tyolla on merkittava vaikutus tyontekijan tyohy-
vinvointiin. Talldin esille nousee etenkin tydn mielekkyys, silla tyon mielekkadksi kokemi-
nen lisda tyotyytyvaisyyden tunnetta. Mielekkyyden ansiosta esimerkiksi erilaiset stres-
sioireet ovat usein vahdisempid. Ndin etenkin tydntekijan tyotehtaviin sopivuus on kes-
keinen kokonaisuus tyohyvinvoinnin tukemisessa. Seppalan ja muiden (2021) seka Put-
tosen ja muiden (2016) mukaan tyétuunaamisen seka tyohon liittyvien vaikutusmahdol-
lisuuksien avulla tyontekijan on mahdollista saddella tydolosuhteitaan, joka puolestaan
vaikuttaa tyohyvinvointiin sekd tyén imuun. Tyén imulla on katsottu olevan lukuisia ter-
veysvaikutuksia, silld se on yhteydessa myodnteisesti tydntekijan autonomiseen hermos-

toon.

Puttosen ja muiden (2016) mukaan hyvan tydyhteison omaavissa organisaatioissa avun
ja tuen tarjoaminen on vastavuoroista seka tyontekijoiden etta esihenkildiden valilla.
Taman lisaksi keskindinen kunnioitus ja luottamus ovat avainasemassa innostavissa seka
tyohyvinvointia tukevissa organisaatioissa. Virolaisen (2012, s. 193) mukaan tyéhyvin-
vointiin seka yksilon asenteisiin ja kokemuksiin vaikuttavat tydyhteiso ja sen jasenien kes-
kindinen toiminta. Myds Suomalaisen tyon liiton (2017) teettdman tutkimuksen mukaan
tyoilmapiiri on yksi tarkeimmista tekijoista, joka vaikuttaa suomalaisten tyontekijdiden

tyohyvinvointiin.

Yksi keskeisista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista on johtamiseen liittyvat tekijat,
silld Puttosen ja muiden (2016) mukaan laadukas johtaminen ja hyva esihenkil6tyo luo-

vat pohjan tyéhyvinvoinnin edellytyksille. Bockermannin ja limakunnaksen (2020) mu-
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kaan esimerkiksi esihenkilon johtamistyylilla seka esihenkilon tarjoamalla tuella on mer-
kittava positiivinen vaikutus tydntekijan kokemaan tyénhyvinvointiin. Samankaltainen
vaikutus on tydntekijoiden osallistumista tukevilla johtamiskdytanteilld, jotka vaikuttavat
Bockermanin ja llmakunnaksen (2020) mukaan tydntekijoiden hyvinvointiin korostuneen
tyotyytyvadisyyden sekd vahentyneen vasymyksen seurauksena. Heidan mukaansa osal-
listavat johtamismenetelmat voivat johtaa my6s organisaation tuottavuuden parantumi-

seen.
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3 Tyohyvinvoinnin edistamisen kaytanteita

Aiemmin tdssa tutkielmassa on kasitelty tydhyvinvoinnin merkitysta ja tekijoita, jotka
vaikuttavat yksilon tyohyvinvointiin. Tassa osiossa kasitelldan niita keinoja, joilla voidaan
edistdd tydhyvinvointia. Keskidssa on henkildstdéjohtamisen keinot, joilla voi vaikuttaa
tyohyvinvointiin organisaation rakenteen ja johtamiseen liittyvista nakokulmista, tydyh-
teison seka tyotehtavien nakdkulmista ja taman lisdksi yksiloon liittyvista nakokulmista.
Osion tarkoituksena on luoda kokonaiskuva siitd, miten henkildstéjohtamisen keinoilla

voidaan parantaa ja tukea tydhyvinvointia koko organisaatiossa

Suonsivun (2011) seka Salas-Vallinan ja muiden (2021) mukaan henkiléstéjohtamisen yh-
tena keskeisena tehtdavana on taata henkilostoélle eli tyontekijoille hyvat mahdollisuudet
tyontekoon. Tallin voidaan puhua muun muassa tydoloihin liittyvien riskien minimoi-
mista, turvallisen tydympariston mahdollistamisesta seka tydskentelyn uudistamiseen
liittyvista kysymyksista. Suonsivun (2011) mukaan on erityisen tarkeaa, ettd henkilosto-
johtaminen on mukana tyéhyvinvoinnin edistamisessa seka edelld mainittujen aiheiden
mahdollistamisessa. My6s Vanhalan ja Tuomin (2006) sekd Kowalskin ja Loretton (2017)
mukaan henkilostdjohtamisella sekd henkildstokaytanteilla on positiivisia vaikutuksia

tyontekijéiden tydhyvinvointiin.

Henkilostdjohtamisesta seka tyohyvinvoinnista puhuttaessa voidaan puhua myds tyohy-
vinvoinnin johtamisesta. Suonsivun (2011) ja Tytterveyslaitoksen (2023) mukaan tyohy-
vinvointi onkin yksi tavoitteellinen kokonaisuus henkilostdjohtamisen tehtavakentdssa.
Suonsivun (2011) mukaan tyonhyvinvoinnin johtamisessa on keskeista huolehtia henki-
|6stdn osaamisen kehittdmisesta seka erityisesti siitd, etteivat tyotehtdvat kuormita
tyontekijoita liikkaa. Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen (2017) mukaan tyéhyvinvoinnin
johtaminen on osa strategista henkilostdjohtamista, joka tukee Suonsivun (2011) néke-
mystd. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tyohyvinvointia parantavat kdytanteet ovat osa or-

ganisaation tavoitteita seka strategisia tavoitteita.
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Kuten myds muille organisaation toiminnoille niin myds tyohyvinvoinnille voidaan aset-
taa selkeita tavoitteita. Kdytannossa tama tarkoittaa sitd, ettd organisaatioissa voidaan
pohtia, miten tyohyvinvoinnin tavoitteet saavutetaan, ja esimerkiksi milla toimenpiteilla.
Taman lisaksi tydhyvinvoinnin johtamiselle ja prosesseille voidaan maaritelld omat mit-
tarit, joilla arvioidaan tavoitteiden saavuttamista sekd niiden etenemistd. KT:n (2017)
mukaan tydhyvinvoinnin johtamisen tulisikin olla osa paivittdista johtamis- seka kehitta-

mistyotd, jota tukee organisaation HR-ammattilaiset, tyoterveyshuolto seka esihenkil6t.

Jarlstromin ja Luoman (2014) mukaan strategisen henkilostdjohtamisen kirjallisuudessa
on painotettu henkilostdjohtamisen seka tuloksellisuuden valista yhteytta. Nakemys tu-
loksellisuuden merkityksesta korostaa erityisesti henkilostojohtamista tyénantajan na-
kdkulmasta, mutta viime aikoina esille on noussut tydntekijan eli tydhyvinvoinnin nako-
kulma. Schmidt ja Vanhala (2010) korostavat artikkelissaan, etta viime aikoina henkilos-
tojohtamiseen keskustelussa on noussut esille tydhyvinvoinnin edistaminen, jonka mer-
kitys korostuu etenkin tyévoimapulan seka ikdantyvan tyovaeston seurauksena. Jarlstro-
min ja Luoman (2014) mukaan olisikin erityisen tarkeaa kiinnittdd huomio tyontekijéiden
jaksamiseen osaamisen kehittamisen ohella, silla on lyhytnadkoista harjoittaa liiketoimin-

taa tydhyvinvoinnin kustannuksella.

Henkilostokdytdnteet voidaan nahda henkilostdjohtamisen kdytanndn toteuttamiskei-
noina. Uotilan ja Viitalan (2014) mukaan henkilostokdytanteet voidaan nahda keinoina
organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi seka yksildiden suorituskyvyn paranta-
miseksi. Henkildstokdytanteet voidaan nahda organisaatioissa eri tavalla ja niiden mer-
kitys vaihdella, mutta Uotilan ja Viitalan (2014) seka Suonsivun (2011) mukaan yksi kes-
keisista henkildstéjohtamisen tehtdvista sekda henkilostokaytanteistd on tydhyvinvoin-
nista huolehtiminen. Austinin ja muiden (2020) mukaan viime aikoina on korostettu
myds vastuullisen henkildstéjohtamisen merkitysta. Vastuullisessa henkilostéjohtami-
sessa on kyse pitkalti moraalisesti seka eettisesti kestavista paatoksista, jotka ilmenevat
etenkin henkildston arvostuksena. Osaltaan vastuullinen henkiléstéjohtaminen on myds

yhteyksissa tydhyvinvoinnista huolehtimiseen.
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Vaikka tydhyvinvoinnin voidaan nahda olevan pitkalti yksilétason ilmi6, Vanhalan ja Tuo-
min (2006) mukaan onnistuneella henkildstdjohtamisella sekad henkilostokaytanteilla voi
olla positiivisia vaikutuksia tydntekijoiden hyvinvointiin seka organisaation tehokkuu-
teen. Tydntekijoiden hyvinvointiin eli tydhyvinvointiin voi muun muassa vaikuttaa oppi-
minen ja osaamisen kehittdminen, oman suoriutumisen arviointi seka reilut palkkajar-
jestelmat. Tydntekijéiden tydhyvinvointiin vaikuttaa kuitenkin merkittavimmin itse tyo-
hoén seka johtamiseen liittyvat seikat. Henkilostokdytanteiden valillisia vaikutuksia koros-
taa myos Kooij ja muut (2012), joiden mukaan henkilostokaytannot johtavat myonteisiin
tyOperaisiin asenteisiin ja kayttaytymiseen vastavuoroisuuden kautta. Yunikawati ja mui-
den (2021) tutkimuksessa ilmenee, etta henkilostokadytanteilla on vaikutusta tyontekijoi-
den suoriutumiseen muttei kuitenkaan suoria vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Tyéhyvin-
voinnilla on siis positiivinen vaikutus suoriutumiseen, mutta tutkimuksessa ei kuitenkaan
voitu osoittaa henkilostokaytanteiden suoria vaikutuksia tyontekijéiden hyvinvointiin.
Keskeista henkildstdjohtamisella on kuitenkin se, miten ja milla keinoilla tydhyvinvointia
voidaan edistaa eri henkiléstdjohtamisen keinoilla. Esimerkiksi miten yksildiden toimin-
taa, johtamista, esihenkildtoimintaa, tydyhteisda ja organisaatiota voidaan edistaa siten,

ettd ne tukevat jaksamista seka hyvaa tydssa suoriutumista.

Kowalskin ja Loretton (2017) mukaan tyohyvinvointia tukevien keinojen tunnistaminen
on tarkeaa ja hyddyllista organisaation lisaksi myds sen sidosryhmille. Kun Kowalskin ja
Loretton (2017) mukaan otetaan huomioon aikaisempi akateeminen naytto, joka yhdis-
tda tyohyvinvoinnin keskeisiin organisaation tuloksiin, kuten suorituskykyyn ja tuotta-
vuuteen, tyontekijoiden tydhyvinvoinnin parantaminen on kiistatta keskeisimpia henki-
|6stdjohtamisen tehtdvid. He myo6s painottavat, etta tydhyvinvointi ei ole tarkeda aino-
astaan organisaation henkilostélle, vaan koko liiketoiminnalle. Kuten aikaisemmissa osi-
oissa on todettu, myos Kowalski ja Loretto (2017) painottavat, etta heikolla tydhyvinvoin-

nilla on vaikutuksia koko organisaation tuloksiin seka sen suoriutumiseen.



24

3.1 Organisaatio ja johtaminen

Anttosen ja Rasdsen (2009) mukaan Suomessa tydnantajia velvoittaa lainsdadannollinen
velvoite huolehtia tyotekijoiden tydturvallisuudesta seka tydsuojelusta. Lainsadadanndl-
listen velvoitteiden lisaksi tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset jakautuvat organisaa-
tioissa useille toimijoille. On todettu, ettd terveiden organisaatioiden tunnuspiirteita
ovat muun muassa laadukas johtaminen, ilmapiiriltdan myonteinen seka kannustava or-
ganisaatiokulttuuri seka henkil6ston eli tyontekijoiden osallistaminen paatoksentekoon
ja keskusteluun. Jotta tyéhyvinvointia voitaisiin kehittda organisaatiossa, tulisi tydhyvin-
vointiin liittyvien teemojen kuulua osaksi organisaation strategiaa. Etenkin johdon aktii-
visuus tyohyvinvoinnin edistamisessa korostuu Anttosen ja Rasdasen (2009) mukaan. Yk-
sinkertaisimmillaan tama voisi tarkoittaa sitd, etta organisaatio maarittelee tyéhyvin-
voinnin tavoitetilan, laatii tavoitteen saavuttamiseen tarvittavat toimenpiteet seka valit-
see onnistumista tukevat mittarit. Tata korostaa myds Manka ja muut (2012), joiden mu-
kaan jokaisella organisaatiolla on omat strategiset tavoitteet seka paamaarat, jonka
vuoksi organisaatiossa olisin tarkeda valita ja paattaa ne kriteerit ja keinot, joilla seurata

henkildston tydhyvinvointia ja sen kehitysta.

Mankan ja muiden (2012) mukaan tyohyvinvoinnin tilaa on tarkeaa kartoittaa tydhyvin-
vointiin liittyvilla organisaatiokohtaisilla kyselyilla seka tutkimuksilla. Naiden avulla esi-
henkil6t ja organisaation johto kykenee tunnistamaan tyohyvinvoinnin tilan ja sen kehit-
tamisen kohteet seka tarpeet. Mankan ja muiden (2012) mukaan on tarkeaa kuitenkin
huomioida se, etta tyontekijat pitavat kyselyita usein turhina, mikali ne eivat johda toi-
menpiteisiin. Tyohyvinvoinnin kyselyita tulisi siis kdyttda osana toiminnan kehittamista

ja osana paatoksentekoa.

Puttosen ja muiden (2016) mukaan hyva johtaminen seka esihenkilon tuki muodostavat
vakaan pohjan tyéhyvinvointia tukevalle tydymparistolle. Esihenkilon tuki seka johtamis-
tyyli on yksi keskeisista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Auran ja muiden (2016)
mukaan esihenkildiden rooli ja vastuut ovat kasvaneet erityisesti vuosina 2009-2016, ja

esihenkilétoimintaan panostamisen vaikutukset nakyvat myds strategisen hyvinvoinnin
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tuloksissa. Auran ja muiden (2016) mukaan esihenkilétoimintaan panostaminen nakyy
erityisesti myonteisind vaikutuksina henkildston sitoutumisena seka tyokyvyn parantu-
misella. He my&s korostavat, etta esihenkildiden toiminta vaikuttaa erityisesti henkilos-
ton motivaatioon seka tydyhteison ilmapiirin kannustavuuteen. Jotta esihenkildiden toi-
minta tukisi tydhyvinvointia mahdollisimman hyvin, esihenkiléiden toiminnassa tulisi ko-
rostaa tyohyvinvointia tukevaa henkildstdjohtamisen konseptia, jossa esihenkildille re-
sursoidaan tietyt tydhyvinvointiin liittyvat osa-alueet (Aura ja muut, 2016). Esihenkildi-
den kykya toimia ja tarjota tyontekijoille tukea eri tilanteissa, voidaan kehittda etenkin
Puttosen ja muiden (2016) mukaan esihenkildiden koulutuksella seka osaamisen kehit-
tamiselld. Tama on myos Mankan ja muiden (2012) mukaan erityisen tarkeaa, silla esi-

henkilon tyd vaatii taitoa ja kykya tunnistaa tilanteita, joihin tulisi puuttua.

Viitalan ja Lehdon (2019) mukaan esihenkildiden vuorovaikutustyylillda on vaikutuksia
tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Heiddan mukaansa esimerkiksi keskustelevalla tai kuun-
televalla johtamisella voidaan ndahda olevan myonteisia vaikutuksia tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin. Henkilostéjohtamisen keskeisena tehtavana usein nahdaankin esihenkil6i-
den koulutus, ohjeistaminen seka neuvominen, jotta toiminta tukisi organisaation paa-
maaria mahdollisimman hyvin (Viitala ja Lehto, 2019). Heiddan mukaansa esihenkilgita
usein kannattaisikin valmentaa kohti osallistavien johtamiskdytdantdjen soveltamista, silla
vaikutusmahdollisuuksien katsotaan heijastuvan mydnteisesti tydntekijoiden kokemaan

tyohyvinvointiin.

Myo6s Bockermanin ja muiden (2017) mukaan esihenkil6lta saatu tuki on selkeasti yhtey-
dessa korkeaan tydhyvinvointiin. Heidan mukaansa tdma on sisdistetty suomalaisissa or-
ganisaatioissa kohtuullisen hyvin, silla noin 42% ETLAN:n tutkimukseen vastanneista koki
saavansa esihenkil6lta aina tukea sitd tarvittaessa. Heidan mukaansa esihenkildiden tar-
joama tuki on merkittavampi kuin tyotovereiden tuki, vaikka tiimin tarjoamalla sosiaali-

sella tuella onkin merkitysta yksilon tyéhyvinvointiin. On kuitenkin tarkeda tunnistaa,
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ettei tiimin tarjoama tuki korvaa esihenkilon tarjoamaa tukea. Yksi keino edistaa tyonte-
kijoiden tyohyvinvointia onkin kehittaa tyontekijdiden kokemusta saatavasta esihenkilén

tuesta (Bockerman ja muut, 2017).

Puttosen ja muiden (2016) sekd Béckermanin ja llmakunnaksen (2020) mukaan yksi kes-
keisista organisaation seka henkiléstdéjohtamisen keinoista vaikuttaa myonteisesti tyon-
tekijoiden hyvinvointiin on lisdta henkildiden osallistamista paatoksen tekoon seka toi-
minnan kehittamiseen. Erilaiset kuormitustekijat, kuten suuri tydémaara seka loputon
kiire, vaikuttavat stressioireiden, virheiden seka tyduupumuksen syntymiseen. Puttosen
ja muiden (2016) mukaan kuitenkin tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksilla voidaan
vahentda edelld mainittuja kielteisia kuormitustekijoitd. Heidan mukaansa myo6s tyon

imuun vaikuttavat myonteisesti riittava rauha ja itsenaisyys.

Jotta organisaatio voisi valttya tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavista
negatiivisista ja kielteisista tekijoista, organisaation tarvitsee mitoittaa ja suunnitella ty6-
tehtavat huolellisesti. Lahtokohtaisesti henkiléston osallistamisella sekd osallistumis-
mahdollisuuksilla tarkoitetaan tydntekijoiden mahdollisuutta vaikuttaa ja osallistua
tyota, tyoolosuhteita seka tydymparistoa koskeviin paatésten suunnitteluun ja vaikutta-
miseen (Viitalan ja Lehdon, 2019 ja Puttonen ja muut, 2016). Osallistuminen voidaan
nahda siis vuorovaikutuksena, jossa hyddynnetdan tydntekijan tietoja, kokemuksia ja

osaamista.

Hasun ja muiden (2010) mukaan osaamisen kehittamisella tarkoitetaan kaikkia niita toi-
mintatapoja, joilla organisaatio tukee henkiléston osaamisen kehittamistd, uudistumista
seka urakehitysta. Laineen (2015) sekad Ackerin ja Lawrencen (2009) mukaan myontei-
selld tydhyvinvoinnilla sekd ammatillisella patevyydelld on keskindisia vaikutuksia. Hei-
dan tutkimuksessaan esimerkiksi sosiaalityontekijat, jotka tunsivat itsensa ammattitai-
toiseksi, kokivat vdhemman tyohon liittyvaa stressia seka tyduupumukseen liittyvia oi-
reita. Laineen (2015) mukaan epapatevyys vaikuttaisi olevan tekija, joka voi altistaa tyon-

tekijan psykosomaattisille terveysongelmille.
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Laine (2015) myos korostaa, ettd ammattitaidon kayttaminen tydeldméassa seka omissa
tyotehtdvissa lisda onnellisuutta tydeldamaa kohtaan. Taman lisaksi tyytyvaisyys ja luotta-
mus omaan osaamiseen ovat yhteydessa tyontekijan kokemaan tyotyytyvadisyyteen. Lai-
neen (2015) mukaan tyotyytyvaisyytta voidaan puolestaan lisdtd tyotehtavien ja tyonte-
kijan osaamisen yhteensovittamisella. Hasun ja muiden (2010) mukaan osaamisen kehit-
taminen organisaatiossa on usein hyvalla tasolla, kun osaaminen ja osaamisen keinot on
kuvattu strategisesta nakékulmasta ja ne on integroitu osaksi organisaation henkildsto-
strategiaa. Anttosen ja Rasdsen (2009) mukaan keskeistd tydhyvinvoinnin edistamiseksi
olisi, ettd organisaatio tukee urakehitysta ja uuden patevyyden hankintaa seka esimer-

kiksi mahdollistaa lisdkoulutusta organisaation tarpeiden mukaisesti.

Organisaatio voi tukea tyéhyvinvointia myos jarjestamalla tyontekijoilleen tyoterveyden-
huoltoa seka toimimalla yhteistydssa terveydenammattilaisten kanssa tydhyvinvointiin
sekd tyokykyyn liittyvissa tehtdvissa. Turpeisen ja muiden (2016) mukaan tyoterveys-
huollolla on keskeinen rooli tydhyvinvoinnin tukemisessa ja sen kehittamisessa. Lahto-
kohtaisesti tyoterveyshuollon yhteistydtoiminta organisaatioiden tyéhyvinvoinnin edis-
tamisessa perustuu lakiin. Henkilostdjohtamisen asiantuntijat toimivat usein organisaa-
tioiden edustajina tyoterveysyhteistydssa. Heidan mukaansa tyoterveysyhteistydssa kes-
keistd on, ettd organisaation toimijat kuten tydnantajat, henkilosto ja heiddan edustajansa
toimivat yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Yhteistyon tulisi taman lisaksi olla suun-
nitelmallista ja tavoitteellista tyoterveyshuoltolain toteuttamiseksi. Yhteistyossa keskeis-
ten toimijoiden tulisi tiedostaa esimerkiksi tydpaikan terveydelliset olosuhteet seka hen-
kiloston tila. Yhteistydssa keskeistd on myds varautuminen eri henkildstoon liittyviin ter-
veysriskeihin seka sitoutuminen riskien edellyttdmaan keskindiseen yhteistyéhon. Tyo-
terveyslaitoksen (2022) mukaan henkiléstdasiantuntijoiden vastuulla onkin usein tyoter-
veyshuollon toimintasuunnitelman laadinta ja siihen liittyvat kysymykset. Kyseista suun-
nitelmaa tukeen organisaation strategiset tavoitteet, tyopaikkaan yksil6lliset tarpeet

seka muut yhdessa sovitut toimenpiteet.
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Tyokyky voidaan ndahdd usein tydhyvinvoinnin perustana, jonka koordinoijana toimii
usein organisaation HR (Tyoterveyslaitos, 2022). Taman lisdksi HR on johdon strateginen
kumppani, joka huolehtii muun muassa henkildstén tydhyvinvoinnista, tydkyvysta ja tyo-
turvallisuuteen liittyvista kokonaisuuksista sekd niiden kokonaisvaltaisesta toteuttami-
sesta. Tyoterveyslaitoksen (2022) mukaan HR usein nahdaankin tyokykyjohtamisen mal-
lien ja prosessien jalkauttajana seka kehittdjana. Juvonen-Postin sekd muiden (2021) mu-
kaan tyourien pidentaminen seka tyohon osallistuminen ovat tydterveyshuollon keski-
0ssa, joka vaatii terveyshuollon ammattilaisilta kokonaisvaltaista tukea erilaisista tyoky-
vyn lahtokohdista tulevia tydntekijoita. Lainsaadanndllisista velvoitteista huolimatta tyo-
terveyshuolto voidaan nahda pitkalti organisaation strategisena kumppanina, jolla mah-
dollistetaan pidemmat tyourat sekd paremmin voiva henkildstd (Bockerman ja Ilmakun-

nas, 2020).

3.2 Tyoyhteiso ja tyotehtavat

Kuten aikaisemmin todettiin, hyva tyoyhteiso on yksi keskeisimpia tyontekijoiden tyohy-
vinvointiin vaikuttavista tekijoista. VanderWeelen (2019) mukaan tydyhteisdn tyohyvin-
vointi voidaan nahda moniulotteisena kasitteena, joka koostuu osatekijéiden summasta.
Tydyhteisdn tydhyvinvointiin vaikuttaa muun muassa yksildiden kayttaytyminen, toimi-
vat keskindiset suhteet, johtaminen, terveet kdytanteet ja toimintamallit, hyva yhteis-
henki sekd yhteiset tavoitteet. Puttosen ja muiden (2016) mukaan tyohyvinvoinnista
huolehtiminen on koko tydyhteisdn yhteinen tavoite seka tehtava. Tassa tehtdvadssa
etenkin tyonantajien tarjoama tuki ja johtaminen ovat merkittavassa roolissa. Tyoyhtei-
son hyvinvoinnin kehittamisessa tulisi etenkin huomioida hyvinvointiin liittyvat psyykki-
set, fyysiset seka sosiaaliset osa-alueet. Taman lisdksi toiminnassa tulisi kiinnittda huo-
miota tydyhteison toimintaan ja etenkin ihmisten valisiin suhteisiin. Esihenkildilla katso-
taan olevan usein keskeinen rooli tassakin, joka ilmenee esimerkiksi epdasialliseen kay-
tokseen puuttumisena. Usein kehittdmistoiminnassa tulisikin toimia ennaltaehkaisevasti

ja puuttua mahdollisiin puutoksiin tehokkaasti.
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STTK:n (2022) mukaan johtamisella, henkilostdpolitiikalla sekd hyvalla yhteisty6lla on
merkitys tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Myos luottamuksen rakentaminen
on yksi keskeinen tekija, joka mahdollistaa sen, etta tyontekijoita kuunnellaan. Luotta-
mus myds vahvistaa tydyhteisda. Tyoyhteison tyohyvinvointia seka keskindista yhteis-
tyota voidaan parantaa Anttosen ja Rasdsen (2009) mukaan monin eri keinoin. Keskeista
kuitenkin menettelytavoissa on tietynlainen yhteisollisyys seka lapinakyvyys. Ensinndkin
tyoyhteison tulisi olla vuorovaikutuksellinen, ja mahdolliset ristiriidat ratkaistaan, kun
niitd ilmenee. Taman lisaksi tydyhteison toimivuuden kannalta olisi tarkeaa, tyontekijoi-
den valilla vallitsee keskindinen kunnioitus, joka ilmenee kaikkien oikeudenmukaisella
seka tasa-arvoisella kohtelulla. Oleellista yhtenaiselle toiminnalle on myds yhteinen kes-

kustelu esimerkiksi tydprosessien kehittdmisesta ja sujuvuudesta.

Kuten VanderWeelen (2019) myds Anttonen ja Rasdanen (2009) korostavat tydyhteison
yhteisia pelisddantoja seka tavoitteita, joka tekee osaltaan tydyhteison kehittamisesta ta-
voitetietoista. Keskeista myds henkilostdjohtamisen tehtavakentdssa on organisaation si-
sdinen viestintd, jonka avulla tapahtuvista muutoksista tiedotetaan ja keskustellaan
tyontekijoiden kanssa. Henkilosté on ndin tarkeda pitdaa ajan tasalla. Keskeistda on myds
kasitelld ja viestittaa terveytta ja turvallisuutta edistdavaa tietoa tydntekijoille ja organi-
saation eri osapuolille. Shuckin ja Reion mukaan (2014) myds esihenkildt voivat vaikuttaa
tyontekijoiden hyvinvointiin keskittymalla erityisesti psykologiseen tydilmapiiriin liitty-

viin kysymyksiin ja haasteisiin.

Sinisammaleen ja muiden (2011) sekd Punakallion ja muiden (2018) mukaan hyvinvoivan
tyoyhteison tunnusmerkkeja ovat muun muassa luottamus ja vastavuoroisuus seka
vahva me-henkisyys. Muun muassa yhteisollisyyden tunnetta sekda me-henked voidaan
vahvistaa yhteisilla pelisaanndilla seka tavoitteilla. Nama toimivat organisaation hyvan
tyoilmapiirin edellytyksena. Hyvan tydilmapiirin seka avoimuuden kanalta on myds tar-
kedd, etta keskindinen vuorovaikutus ja yhteistyo toimijoiden valillda on mutkatonta.

Osaltaan myds esihenkilt toimivat suunnannadyttdjina ja rakentavat esimerkiksi sita ka-
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sitystd miten tarkea tyéhyvinvoinnin merkitys on. Viitala ja Lehto (2019) mukaan tyéyh-
teison tyohyvinvointiin seka yhteiséllisyyteen voidaan vaikuttaa mydnteisesti myos eri-
laisilla tyhy/tyky/virkistyspaivilla, harrastusten tukemisella, varhaisella puuttumisella,
tyoyhteison yhteisilla pelisaanndilla, tydhyvinvointiin liittyvilla kokouksilla ja esimerkiksi
tyosuojeluriskeihin liittyvilla kartoituksilla. Punakallion ja muiden (2018) mukaan myo6s
epaviralliset tapaamiset tyontekijoiden kesken esimerkiksi taukotiloissa voivat lisata yh-

teisollisyyden tunnetta.

Mankan (2016) mukaan organisaation yhteisollisyydesta, jolla tarkoitetaan yhteisoa edis-
tavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista, voidaan puhua myds sosiaali-
sena padomana. Sosiaalinen padaoma on siis organisaatio seka yksilétason voimavara,
joka tehostaa toimintaa kohti organisaation strategisia tavoitteita. Osaltaan sosiaalinen

padoma on myods yhteydessa tyontekijoiden terveyteen.

“Tybyhteisbissd, joissa sosiaalinen pddoma on véhdistd, terveyden heikkenemisen
riski oli 1,3-kertainen keskimddrdiseen verrattuna ja masennusoireiden riski 30-50
prosenttia. Ihmisillé, joilla on vihén sosiaalista pddomaa, sairastumisriski oli perditi
1,8-kertainen. ” (Manka, 2016)

Oksasen (2009) mukaan sosiaalinen pddoma rakentuu luottamuksesta, yhteisistda ar-
voista ja normeista, osallistumisesta, vastavuoroisuudesta seka organisaation sosiaali-
sista suhteista. Mankan (2016) mukaan sosiaalinen paddoma rakentuu erityisesti hyvasta
johtamisesta seka toimivasta yhteistydsta. Sosiaalisen padaoman kehittamiseksi johtami-
sessa tulisi ottaa huomioon reilut ja oikeudenmukaiset tydn organisointitavat, luottamus,
tyontekijoille tarjottava tuki, huolehtiminen ja innostavuus. Oksasen (2009) mukaan so-
siaalista padomaa voidaan rakentaa erityisesti esihenkildiden luotettavuudella seka tyo-
yhteisOssa yhteisten kokemuksien lisdamiselld. Tallaisia ovat esimerkiksi tydyhteisén yh-
teisten hetkien lisddminen, muiden huomioon ottaminen paatoksissa seka ajatus siita,
ettd organisaatio toimii yhdessa. Tarkedaa on myds lisata tuntemusta, etta jokainen tyoén-

tekija tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty osaksi tyoyhteisoa.
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Tyontekijoiden mahdollisuus oman tyon hallintaan seka erindiset vaikutusmahdollisuu-
det tyon sisadltéon ovat usein yhteydessda myonteisesti koettuun tydhyvinvointiin (Bas-
tilda ja muut, 2022). Myds Anttonen ja Rasdanen (2009) korostavat tydntekijoiden vaiku-
tusmahdollisuuksien olevan yhteydessa tyohyvinvointiin. Puttosen ja muiden (2016) mu-
kaan tyohyvinvoinnin kannalta olisi tarkeda, etta tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa
tyontekemisen tapaan seka siihen liittyviin tavoitteisiin. Taman lisdksi tyontekijoita tulisi

osallistaa myds tydolosuhteiden ja tydympariston kehittamiseen.

Yksi keskeisimmista psykososiaalisista kuormitustekijoistd tydssa on jatkuva kiire (Putto-
nen ja muut, 2016). Heidan mukaansa kiire lisda usein stressia ja pitkittyessaan vaikuttaa
heikentavasti hyvinvointiin seka tuottavuuteen. Osaltaan kiire myos lisdaa tyétapaturmia.
Puttosen ja muiden (2016) mukaan jatkuva kiire heikentda esimerkiksi asioihin paneutu-
mista, organisaation toiminnan kehittamista seka johtamiseen ja vuorovaikutukseen kay-
tettya aikaa. Sallisen ja Aholan (2012) seka Puttosen ja muiden (2016) mukaan keskeista
olisikin luoda mahdollisuuksia kiireen hallintaan sekda mahdollisuuksia tydaikojen hallit-
semiseen ja kehittdmiseen, silla toimivilla ty6ajoilla parannetaan tydssa jaksamista seka
tyokykya. Taman lisaksi tydaika vaikuttaa muun muassa moneen hyvinvoinnin osa-alu-
eeseen kuten esimerkiksi tyoturvallisuuteen ja tydn sekd vapaa-ajan tasapainoon, joka
heijastelee yksin terveyteen. Keskeista olisi lisata tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuk-
sia tyoaikoihin, jotka vaikuttavat eldman hallintaan, parempaan sitoutumiseen seka vas-
tavuoroiseen joustamiseen. Hyvilla vaikutusmahdollisuuksilla katostaan olevan myds vai-
kutuksia vahaisiin sairaspoissaoloihin. Jotta myds tydaikoja huomioidaan organisaation
toiminnassa, niin hyvinvointisuunnitelmaan olisikin hyva tehda mainontoja valituista kei-

noista kuten tydaikajoustoista sekd etatydmahdollisuuksista.

Puttosen ja muiden (2016) mukaan selkeilla tyotehtavilla voidaan helpottaa tyontekijoi-
den kokemaa tyOstressia seka kiireeseen liittyvaa kuormitusta. Heidan mukaansa hyvia
keinoja ndiden edistamiselle on, etta tyontekijoilla on selkeat tehtavankuvat ja heilld on
asetettu toiminnalleen tiettyja tavoitteita. Helpottavaa on myds se, etta tyotehtavat voi-

daan asettaa tarkeysjarjestykseen ja niista kaydaan saanndllista keskustelua esimerkiksi
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esihenkilon kanssa. Jotta kiiretta voitaisiin helpottaa tarkeaa olisi myds hyddyntaa erindi-

sid tybaikajoustoja, jota kasiteltiin edellisessa kappaleessa.

3.3 Yksilot

Yksilon eli tydntekijan tydhyvinvointiin vaikuttavat edelld mainitut kokonaisuudet, jotka
koostuvat johtamiseen, tydyhteis6on seka itse tydhon liittyvista aihekokonaisuuksista.
Silla yksild on viime kadessa tydhyvinvoinnin kokija seka sen ilmentyma (Manka ja muut,
2012, Sinisammal ja muut, 2011), tdssd osiossa tarkastellaan erityisesti niitd keinoja,
joilla voidaan vaikuttaa yksilon kykyyn edesauttaa omaa tydhyvinvointiaan. Osaltaan
myds siihen milld tavoin organisaatiossa voidaan tukea erityisesti tyontekijoiden asen-
teita, joilla on merkityksellinen vaikutus tyohyvinvointiin. Kraaykampin ja muiden (2019)
mukaan yksilén oma terveys, asenteet ja psykologinen padaoma ovat keskeisia tekijoita,

jotka vaikuttavat koetun tyéhyvinvoinnin muodostumiseen.

Mankan ja Mankan (2016) mukaan psykologisella padomalla tarkoitetaan mahdollisuutta
hallita omaa elamaa, johon liittyy oleellisesti myds mielenrauhan kokeminen. Osaltaan
talla tarkoitetaan nimenomaisesti tyontekijan henkistd kuntoa. Psykologinen padoma
vaikuttaa osaltaan myds tyontekijéiden kayttaytymiseen tydpaikalla seka heidan suoriu-
tumiseensa. Mankan ja muiden (2012) mukaan vahainen psykologinen pddaoma ennus-
taa osaltaan myos tyontekijoiden sairaspoissaoloja. Mankan ja Mankan (2016) mukaan
psykologisen padoman osatekijoita ovat muun muassa itseluottamus, toiveikkuus, opti-
mismi ja sitkeys. Keskeista psykologiselle padgomalle on se, etta sita voi oppia, arvioida ja
kehittad, vaikka se onkin osittain perittya. Brandtin ja Jarlstromin (2020) mukaan psyko-
loginen pddoma nadyttaad vaikuttavan myos tyontekijoiden tydeldaman kokemuksiin. Psy-
kologinen padoma ndyttdytyy etenkin tehokkuudessa, suoriutumisessa, tyotyytyvaisyy-
dessa seka koetussa tyohyvinvoinnissa. Heidan mukaansa korkea psykologinen padoma

voi nayttaytya myds parempana palkkana sekda matalana tyottémyysasteena.
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Mankan ja muiden (2012) mukaan jokainen tyontekija on loppukddessd vastuussa
omasta hyvinvoinnista, joten olisikin erityisen tarkeda, etta jokainen tietda, mita henki-
|6kohtaisesti voisi itsessddn kehittdaa tydhyvinvointia ajatellen. Taman lisdksi voidaan aja-
tella, ettd on ensiarvoisen tarkeaa, etta yksilon kykya kehittda ja tukea omaa tyéhyvin-

vointia tuetaan myds aktiivisesti tydpaikalla organisaation nakékulmasta.

Upolan ja muiden (2020) mukaan yhtena keskeisena tyoelamataitona korostuu etenkin
itseluottamus. Mankan ja Mankan (2016) mukaan itseluottamuksella tarkoitetaan yksi-
I6n kykya uskoa omaan motivoitumiskykyyn seka kykyyn luottaa omaan osaamiseen
haasteellisissakin tehtédvissa. Hosseinin (2016) mukaan itseluottamus vaikuttaa omien
kykyjen arviointiin. Esimerkiksi vahdinen mindapystyvyyden tunne, jolla tarkoitetaan Ban-
duran, Freemanin, Lighseyn (1999) mukaan yksilén omaa arvioita suoriutua erilaisista
tehtavistd, lisaa stressia seka heikentda yksilon patevyyden hyddyntamista. Puolestaan
vahva mindpystyvyyden tunne saa yksilot valitsemaan haasteellisetkin tehtdvat ja pon-
nistelemaan onnistuakseen. Itseluottamuksen merkitysta tyohyvinvoinnissa painottaa
myos Petterson (2018), jonka mukaan parantunut itseluottamus vaikuttaa sosiaaliseen
hyvinvointiin mydnteisesti. Tyontekijan kasvanut itseluottamus vaikuttaa myos sosiaali-
siin taitoihin seka lisdantyneeseen sosiaaliseen kanssakdymiseen, jotka puolestaan vai-
kuttavat tyoyhteison toimintaan. Mankan ja Mankan (2016) mukaan tydntekijéiden itse-
luottamusta voidaan lisata keskittymalla yksilon tyétehtavien hallitsemisen kokemuksiin
seka osaamisen ndahden sopiviin vastuisiin. Taman lisdksi itseluottamusta voidaan raken-
taa tyontekijan sosiaalisella vaikuttamisella seka erilaisilla palautemenetelmilla. Myo6s
toisilta oppiminen ja mallintaminen on keskeinen keino lisata tyontekijdiden itseluotta-

musta, joka vaikuttaa osaltaan tydhyvinvointiin.

Toiveikkuudella tarkoitetaan Mankan ja Mankan (2016) mukaan yksilon halua asettaa ta-
voitteita, saavuttaa niita sekd 16ytda vaihtoehtoisia ratkaisuja niiden saavuttamiseksi.
Haapakosken ja Akerblandin (2020) mukaan toiveikkaalla ajattelulla onkin vaikutuksia

yksilon tulevaisuuteen seka tyduraan liittyen. Pohjimmillaan toiveikkuuteen liittyy kyky
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asettaa seka saavuttaa asetettuja tavoitteita. Mankan ja Mankan (2016) mukaan toiveik-
kuutta voidaan lisata tavoitteilla, joihin my6s yksilot voivat vaikuttaa. Heidan mukaansa
tavoitteiden tulisi myos olla realistia eli saavutettavissa olevia. Toisin sanoen tavoitteiden
tulisi olla laadukkaita. Toiveikasta ajattelua voidaan myds lisata tavoitteiden pilkkomisella
ja niista palkitsemisella. Palkitseminen nimenomaan kytkevat tekemisen seka aikaansaa-

misen eli kyvyn saavuttaa tavoitteita.

Brandtin ja Jarlstromin (2020) mukaan psykologiseen padomaan kuuluu myés optimismi,
jolla tarkoitetaan Mankan ja Mankan (2016) mukaan kasitysta, jonka mukaan eldamadssa
on enemman hyvia kuin huonoja tapahtumia. Tassa kontekstissa optimismilla tarkoite-
taan erityisesti realistisuutta seka joustavuutta tyoelamassa. Osaltaan tama ohjaa myods
tyontekijoiden kayttaytymista niin ongelma- kuin onnistumistilanteissa. Kuitenkin tyén-
tekijoiden realistisuutta, suhtautumista seka joustavuutta voidaan edistdaa ja kehittaa.
Optimismia voidaan muun muassa lisata kerdaamalla ja kartuttamalla yksiléiden myontei-
sid tunteita tai sdilémalla onnistumisia esimerkiksi organisaation intranetissa. Keskeista
on tietynlainen myonteisyyden lisddaminen. Mankan ja Mankan (2016) mukaan tarkeda
on oppiminen, eli miten voidaan palauttaa mieleen ongelmatilanne ja analysoida sita

uudella tavalla. Ongelmatilanteita voidaan ikdaan kuin oppia kdsittelemaan eri tavoin.

Grant ja muut (2009) korostavat psykologisessa padomassa myos sitkeytta (resilience),
jolla on vaikutuksia niin yksilén suoriutumiseen kuin tyohyvinvointiin. Sitkeys liittyy pit-
kalti yksilon lannistamattomuuteen ja siihen, etta yksil6 vie tehtavansa loppuun. Epdon-
nistuessaan tama voi tarkoittaa esimerkiksi uudelleen aloittamista. Sitkeytta voidaan li-
satd Mankan ja Mankan (2016) mukaan esimerkiksi silla, ettd tyontekijoille luodaan mah-
dollisuus tunnistaa omia voimavaroja seka hyddyntaa niita tyon kontekstissa. Kyse on
pitkdlti osaamisen ja asenteiden sovittamisesta ja niiden kehittamisesta. Resilienssia eli
sitkeytta voidaan myos lisata ehkdisemalla sekd varautumalla mahdollisiin vastoinkaymi-

siin seka esteisiin. My0s riskien ottaminen tulisi sallia organisaatiossa, jotta voidaan valt-
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tya tilanteelta, jolloin virheista tulisi yrittdmisen este. Sinnikkyyteen voidaan myos vai-
kuttaa vastoinkdymisen ja esteiden tulkintaan vaikuttamisella esimerkiksi kehittamalla

tyontekijoiden lasndolotaitoja seka itsereflektointia.

Brandt ja Jarlstromin (2020) mukaan erilaisilla interventioilla, mentoroinnilla, valmenta-
misella ja esihenkilotyolla voidaan kehittaa tyontekijoiden psykologista padomaa. Myds
Grantin ja muiden (2009) mukaan mentorointi on keskeinen voimavara yksilon kykyja
seka tyohyvinvointia edistettdessa. Ndin organisaatioiden tulisi keskittya psykologisen
padoman kehittamiseen erityisesti esihenkilo- ja henkilostékoulutuksissa. Brandtin ja
Jarlstromin (2020) mukaan tyontekijoiden myonteiset kokemukset urakehityksessa, suo-

rituksissa seka tyohyvinvoinnissa ndakyvat organisaatiossa parantuneina tuloksina.

Osaltaan vuonna 2020 alkanut pandemia on asettanut tyontekijéiden hyvinvoinnille uu-
sia ulottuvuuksia. Pandemian seurauksena suuri osa tyontekijoista seka organisaatioista
on siirtynyt etatyohon joko osittain tai esimerkiksi kokonaan. Vilkmanin (2020) mukaan
etatyd on monelle tarked elamaan vaikuttava tekija, silla se on mahdollistanut vapaa-
ajan seka tydelaman yhteensovittamisen entista paremmin. Se voi tuoda esimerkiksi
joustoa perhearkeen. Moni on kokenut joustavat tydajat sekd etatyén mahdollisuuden
tyohyvinvointia sekd jaksamista parantavana tekijana. Etatyossa kuitenkin erityisen pai-
noarvon saa Vilkmanin (2020) mukaan ty6ssa jaksaminen ja tyotehtavien rytmittaminen,
ergonomia seka itsensa johtamiseen liittyvat teemat. Franssilan, Okkosen ja Savolaisen
(2014) mukaan digitaalisen tydymparistdsta johtuvaan kuormitukseen vaikuttavat kaik-
kein eniten tydntekijan ovat odotukset seka tottumukset ja vasta toissijaisesti organisaa-
tion omat toimintatavat. Robbins ja Judge (2018) ovat osaltaan nostaneet esille etdtyo-
hon liittyvia haasteita. Suurimpana ongelmana on se, ettd tyontekijoiden vapaa-ajan
seka tydajan raja hamartyy, silla digitaalinen tydymparistd on aina ldsna. Nain henkilds-
tojohtamisen keskeiseksi tehtavaksi jaa myds organisaation voimavarojen kehittaminen
muuttuneissa tilanteissa. Etatyota tukeakseen henkildstolle tulisi jarjestdaa esimerkiksi
koulutuksia tydergonomiasta, tydssa jaksamisesta ja esimerkiksi tarjota itsensa johtami-

sen keinoja kuormituksen ja uupumisen estamiseksi.
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4 Tutkimuksen menetelmat

Tama osio esittelee tutkielman Case Organisaatio X:n, tutkimuksessa hyédynnetyt me-

netelmat seka aineiston analyysin keinot.

4.1 Case Organisaatio X

Tassa pro gradu -tutkielmassa tutkimuksen aineisto kerataan kohdeorganisaatiossa, josta
kdytetadn tutkimuseettisista syista ainoastaan nimitysta Organisaatio X. Tutkielman al-
kumetreilld [ahestyin erdadn organisaation yksikdn henkildstdjohtajaa, jonka kanssa suun-
nittelimme tutkimustavoitteen siten, etta se vastaa organisaation tarpeita mahdollisim-
man hyvin. Kyseisessa organisaatiossa tyohyvinvointi koetaan merkitykselliseksi aiheko-
konaisuudeksi, jonka positiivisia vaikutuksia halutaan vaalia ja vahvistaa. Ei kuitenkaan
riitd, etta organisaatiossa on tyohyvinvoinnin kadytanteita, vaan tarvitaan myds sitoutu-

mista henkilostolta.

Kyseinen Organisaatio X on kansainvadlinen yhtio, jonka yksi keskeisista liiketoiminnoista
on toimittaa innovatiivisia teknologia ja elinkaariratkaisuja. Tutkielma tehddan organi-
saation erdalle yksikolle, jossa tyoskentelee satoja henkil6itd, jotka vastaavat yhdessa
toimitettavien ratkaisujen elinkaarisopimuksista. Tutkittavan yksikon tyontekijat ovat toi-
mistotyontekijoita, ja tutkielma kasittelee ainoastaan Suomessa tydskentelevida henki-

16ita.

4.2 Tutkimuksen menetelmait ja toteutus

Tutkimuksen |dhestymistapa on kvalitatiivinen ja menetelmana hyddynnetdaan puo-
listrukturoitua haastattelua. Taman lisdksi haastatteluiden tukena hyddynnetdan case-
organisaation tuottamiin asiakirjoihin pohjautuvaa havainnointia. Kvalitatiivinen tutki-
mus on Hirsjarven ja muiden (2018) mukaan perusluonteeltaan holistista tiedonhankin-
taan, jossa Puusan ja muiden (2020) mukaan pyritdan ymmartamaan tutkittavaa ilmioita

tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nakékulmasta. Perusajatuksena on siis auttaa
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ymmartamaan sosiaalisia ilmidita (Flick ja Flick, 2022). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
usein tarkastellaan eri henkildiden kokemuksia, ajatuksia, tunteita ja eri merkityksia,
joita tutkittavat aiheelle antavat. Puusa ja muut (2020) mainitsevat, etta kvalitatiivisessa
organisaatio- ja johtamistutkimuksessa eri haastattelutyypit ovat yksi eniten kaytettyja
aineiston keruumenetelmia. Heiddn mukaansa haastattelut voidaan mieltaa sosiaaliseksi
kanssakdaymiseksi, jolle on asetettu ennalta jokin tavoite. Tutkielmassa haastattelumene-
telmien tarkoituksena on kerdta sellaista aineistoa, jolla voidaan tehda tutkittavaa il-

miota koskevia paatelmia.

Tutkielman kannalta on oleellista ymmartaa organisaation toimintaa seka yksildiden ko-
kemuksia ja kasityksid, jolloin keskiodn nousee tarve ymmartaa ja kerdta syvempaa tie-
toa moniulotteisesta kokonaisuudesta. Koska aineiston keruumenetelma voi tuottaa mo-
ninaisia vastauksia, tassa tutkimuksessa pyritaan vastaamaan tutkimuskysymyksiin hyo-
dyntamalla puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa. Taman etuna on Hirsjarvi ja mui-
den (2018) mukaan menetelman joustavuus ja mahdollisuus olla suorassa kielellisessa
vuorovaikutuksessa tutkittavan ilmion kanssa. Puusan ja muiden (2020) mukaan puo-
listrukturoitu haastattelu on vapaampi kuin esimerkiksi strukturoitu haastattelu, jossa
kysymykset esitetdan samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa kaikille haastateltavilla.
Puolistrukturoidun haastattelun etuna on myos se, etta tutkija saa kaikilta haastatelta-
vilta henkil6ilta nakemykset kunkin haastateltavan itse sanoittamina. Esille voi myds
nousta jotain sellaista, jota tutkielman tekija ei ennalta ollut ottanut huomioon, jos ver-

taamme esimerkiksi strukturoidun haastattelun valmiisiin vastausvaihtoehtoihin.

Toteutuksessa haastattelut on jaettu tutkielman kannalta kahteen keskeiseen osaan. En-
simmaisessad osiossa haastatellaan Organisaatio X:n henkildstdasiantuntijoita sekd hyo-
dynnetaan yrityksen dokumentteja, jotta tutkielmassa voidaan muodostaa kokonaiska-
sitys tyohyvinvoinnin kdytanteistd. Toisessa osiossa kasitellddn organisaation yksildiden
kokemuksia tydhyvinvoinnista, jolloin aineisto keratdaan valitussa yksikdssa tehtyjen yksi-

I6haastatteluiden avulla.
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Kun organisaation kohdeyksikko oli tiedossa, siihen kuuluville satunnaisille henkiléille 13-
hettiin alustava tiedustelu kiinnostuksesta osallistua tutkielmaan, joka sisalsi tiiviin esit-
telyn tutkielmasta ja osallistumisen vaatimuksesta. Haastatteluun suostuneille henki-
|6ille Iahettiin erillinen materiaalipaketti ja virallinen haastattelukutsu sahkopostitse,
joka sisadlsi tutkielman yleisesittelyn, suostumuslomakkeen haastateltavaksi ryhtymi-
sestd seka tietosuojaselosteen. Haastatteluja toteutettiin sekd kasvotusten ettd etdta-
paamisten avulla hyddyntden Microsoftin Teams tyokalua. Yhteensa haastattelumateri-
aalia kertyi noin kolme ja puoli tuntia, jotka tallennettiin nauhoitustoiminnon avulla lit-

terointia ja seuraavaksi esiteltavaa aineiston analyysia varten.

Taulukko 1. Haastattelut Organisaatiossa X

Haastateltava Rooli Pdivamaara Kesto
Yksikkod edustava | Esihenkils 26.1.2024 24 minuuttia
henkilostopaallikko
Yksilohaastattelu 1 | Asiantuntija 14.2.2024 28 minuuttia
Yksilohaastattelu 2 | Asiantuntija 20.2.2024 29 minuuttia
Yksilohaastattelu 3 | Asiantuntija 21.2.2024 25 minuuttia
Yksilohaastattelu 4 | Esihenkild 21.2.2024 31 minuuttia
Yksilohaastattelu 5 | Asiantuntija 28.2.2024 32 minuuttia
Yksilohaastattelu 6 | Asiantuntija 1.3.2024 43 minuuttia

4.3 Aineiston analyysin menetelmat

Kerdatyn aineiston avulla pyritdan kuvailemaan, tulkitsemaan ja ymmartamaan tutkiel-
man kannalta oleellista ilmiota ja tdssa tapauksessa korostuu erityisesti laadullinen ana-
lyysi ja pdatelmien tekeminen (Hirsjarvi ja muut, 2018; Puusa ja muut, 2020). Tdméan
osion tarkoituksena on kuvailla niita keinoja, joilla laadullisesta aineistosta luodaan Pu-
saan ja muiden (2020) mukaan ymmarrettava kokonaisuus, jonka avulla voidaan tehda

hyvin perusteltuja tulkintoja ja johtopdatoksia tutkittavasta ilmiosta.
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Taman tutkielman aineiston analyysitapa on sisdlldnanalyysi, joka soveltuu Puusan ja
muiden (2020) mukaan kaytettavaksi laadulliseen tutkimukseen. Se on yksi keino jasen-
taa aineisto tulkintaa varten. Usein tutkija pyrkii etenemaan alkuperdisen aineiston
kanssa kohti selkeda, mielekasta ja yhtenaista kokonaisuutta, josta voidaan tehda perus-
teltuja johtopaatoksia. Sisalldnanalyysissa huomioidaan erityisesti Tuomin ja Sarajarven
(2018) mukaan se, mista asioista, aiheista ja teemoista aineisto kertoo. Kasitteellistami-
nen on tarkea kokonaisuus, jonka tarkoituksena on vahvistaa aineiston informaatioarvoa,
silld alkuperdisena aineisto saattaa nayttdytya hajanaiselta (Puusa ja muut, 2020). Aineis-
ton kasitteellistamisen jalkeen tutkielmassa aineisto pyrittiin jdsentelemaan samojen ai-

hekokonaisuuksien ja teemojen perusteella.

Tutkielman aineiston keruun jdlkeen aineisto litteroitiin danitallenteista kirjalliseen muo-
toon hyddyntamalla Microsoftin litterointitydkalua. Litterointitydokalun tuottamat litte-
roinnit ovat tarkastettiin lisdaksi manuaalisesti mahdollisten asiavirheiden ja kdaanndsvir-
heiden valttamiseksi. Aineiston sisdltéa ja danitallennetta on verrattu keskendan ja sa-
malla varmistettu niiden yhtenevdisyys. Kun haastattelutallenteiden sisall6t olivat litte-
roitu, koko aineisto pyrittiin organisoimaan tiiviimpaan ja selkedampaan muotoon poista-
malla litteroidusta tekstista yleisimpia tdytesanoja ja sanojen toistoja. Tama teki sisal-
|6sta huomattavasti selko lukuisempaa ja helposti ymmarrettavampaa. Korjauksien ja
muokkauksien jdlkeen aineisto jarjesteltiin haastattelukysymysten avulla yhtenaiseksi
kokonaisuudeksi. Jarjestely mahdollisti tydhyvinvoinnin tarkastelun haastattelukysymys-
ten avulla, jolloin aineistoon merkittiin tarkeimmat kohdat tutkimuskysymysten nakdkul-
masta. Taman jdlkeen aineisoa on jarjestelty vield erikseen eri yla- ja alateemoihin, jotta
niista voisi tehda selkeita ja perusteltuja johtopaatoksia, jotka tukevat tutkielman tutki-

muskysymyksia.
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5 Aineiston analyysin tulokset

Tama osio esittaa jasennellyn kokonaisuuden pohjautuen Organisaatiossa X suoritettui-
hin yksildhaastatteluihin sekd organisaation sisdisen tyohyvinvointiin liittyvien doku-
menttien havainnointiin. Osio jakaantuu kahteen aihekokonaisuuteen, joista ensimmai-
sessa kasitelldan Organisaatio X:n tyohyvinvoinnin kdytanteita ja sita millaisena organi-
saatio ndkee tyohyvinvoinnin kokonaisuuden. Toinen aihekokonaisuus kasittelee organi-
saation yksildiden eli tydntekijoiden kasityksia tydhyvinvoinnista, sen nykytilasta ja sen

edistamisesta.

5.1 Organisaation ndakemyksia tyohyvinvoinnista ja sen kaytanteista

Kuten teoriaosuudessa todetaan, tyéhyvinvointi on laaja kokonaisuus organisaation hen-
kilostdjohtamisen tehtdavdkentdssda. MyOs Organisaatiossa X tyohyvinvoinnin koko-
naisuus nahdaan laajana, jonka vaikutukset nakyvat seka organisaatio- etta yksilotasolla.
Laajuuden takia tyohyvinvointia tarkastellaan kohdeorganisaatiossa kahden keskeisen
esille nousseen teeman ndkdkulmasta. Ensimmaisend tarkastellaan tyohyvinvoinnin
merkitysta organisaatiolle, jota tarkasteltaessa korostui kaksi alateemaa; tuottavuus ja
tyonantajamielikuva. Taman jdlkeen tarkastellaan organisaation tydhyvinvointia tukevia
kdytanteitd, joiden muodostama kokonaisuus voidaan jakaa neljdan alateemaan; osaa-
misen & suorituksen johtaminen, terveytta tukeva tydymparisto, esihenkilotyo ja tyoter-

veyskumppani (kts. Taulukko 2).

Taulukko 2. Tyéhyvinvointi Organisaatio X:n nakdékulmasta

Teema Alateema

Tuottavuus
Tyohyvinvoinnin merkitys organisaatiolle

TyOnantajamielikuva

Osaamisen & suorituksen johtaminen

Terveytta tukeva tyoymparisto
Tyohyvinvointia tukevat kaytanteet

Esihenkilotyo

Tyoterveyskumppani
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5.1.1 Tyohyvinvoinnin merkitys organisaatiolle

Haastattelussa nousi esille, ettd organisaatio X ndakee tyohyvinvoinnin kokonaisuuden
johtoryhmasta alkaen yhtena keskeisena organisaation avaintekijand. Organisaatiossa
tyohyvinvoinnin lahtokohdat saavat alkunsa organisaation arvoista ja henkilostostrategi-
asta. Tarkasteltaessa tyohyvinvoinnin merkitysta organisaatiolle, esille nousi lukuisia

mydnteisiad kasityksid seka tydhyvinvoinnista ettda sen merkityksesta.

“Se on osa henkilGstostrategia ihan selvdsti. Kun katsoo meiddn arvoja, niin senhén
ndkee, ettd nousee sieltéikin jo esiin. Ja kun katsoo, ettd yhtend isona tavoitteena
on tyéhyvinvointi, joka on nostettu johtoryhmdn osalta yhdeksi térkeéiksi avainalu-
eeksi.”

Tybhyvinvoinnin rooli ja sen merkitys saivat runsaasti painoarvoa, silla niiden myodnteis-
ten vaikutusten katsotaan heijastuvan monien muiden positiivisten vaikutusten ohella
organisaatiossa sisdisesti ja ulkoisesti. Tama nakemys korostui myds vahvasti teoriaosuu-
dessa, jossa kasiteltiin tydhyvinvoinnin moninaisia vaikutuksia ja sen merkitysta. Yhteista
haastatellussa ja tutkielman teoriaosuudessa oli myds se, etta tydhyvinvointi nahtiin Lin-
nan ja muiden (2009) mukaan tuottavuustekijana. Tama nakemys korostui myods organi-
saatiohaastattelun aikana, jolloin tydhyvinvointi nahtiin nimenomaan taloudellisin ter-
mein tuottavuustekijand. Esimerkiksi yleisen tuottavuuden katsottiin paranevan, kun
tyohyvinvointi on hyvalla tasolla. Lisaksi tydhyvinvointi nahtiin seka organisaatiolle etta
tyonantajabrandille loistavana tuotteena, silla henkild, joka voi hyvin tyéssadan todenna-
koisesti myds suoriutuu tydstansa todella hyvin ja todennakdisesti viestii siitd myds ulos-

pain.

5.1.2 Tyohyvinvointia tukevat kdytanteet

Kuten teoriassa aikaisemmin tarkasteltiin tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, Organi-
saatio X:n kohdalla keskeiseksi nousivat johtamiseen, tydyhteiséon, yksiléon ja tydhon
liittyvat tekijat. Tyohyvinvointi kytkeytyi vahvasti organisaatiossa suorituksen johtami-

seen, riittdvadan osaamiseen, esihenkildtyohon ja hyvaan tydymparistdéon.
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Keskeiseksi aihekokonaisuudeksi nousi suorituksen johtaminen seka yksilon kehittymis-
mahdollisuuksien tukeminen, jotka nakyvat myds organisaation arvoissa. Etenkin suori-
tuksen johtamisen yhteydessa painoarvoa sai selked tavoiteasetanta ja osaamisen arvi-
ointi, joiden katsotaan tukevan yksilon kykya hahmottaa omien resurssien kayttda, ko-
kemusta tyon merkityksellisyydesta seka loppupeleissa tukevan yksilén tyéhyvinvointia.
Suorituksen ohella painoarvoa sai yksilon kehittymismahdollisuuksien tukeminen eli riit-
tavan osaamisen takaaminen, jonka nahddaan mahdollistavan yksildlle asetetut tavoit-
teet. Lisdksi henkilostdon koulutus ja riittdva osaaminen nahdaan tarkeana kokonaisuu-
tena, silla niiden katsotaan olevan organisaation menestystekijoita. Ammatillisen koulu-
tuksen rinnalla, koulutus nakyy myos tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa, silla tarjolla on
esimerkiksi erilaisia hyvinvointikoulutuksia, ohjeistuksia sekd nauhoituksia, jotka pyrki-
vat tarjoamaan yksiloille tyokaluja oman tydhyvinvoinnin ja hyvinvoinnin tukemiseksi.
Taman lisaksi myos tyoterveyshuolto tarjoaa materiaalia ja sisaltéa tyohyvinvoinnista
tueksi. Osaamista tukee myos selkedt tyotehtavat ja kohtuullinen tydkuorma. Esimerkiksi
haastattelussa nousi ilmi, etta riittdva osaaminen mahdollistaa tyotehtavien hallitsemi-

sen.

“Tyéhyvinvointi on balanssi sille, ettd sulla on oma eldmdé kunnossa kotona, ja
sinulla on tyétehtdvdt selvét ja sinulla on tyétehtdvit kohtuulliset, ettd pystyt
suorittamaan sen tyén mikd sulla on, ja sulla on riittédvd osaaminen sen tehtévén
hoitamiseen”

“A ja O pitdd tietdd mitd sulta odotetaan”

“jos md katson, niin kaikilla mittareilla tyéhyvinvointi on noussut melkein jokai-
sessa meiddn yksikéssd, se on noussut huomattavasti - - yksikéssd on muutamia
yksikéitd, joissa se ei ole vield paikallaan. Ja mé ndkisin, etté sekin johtuu enim-
mdéikseen sielld, ettd sielld ei oo vieldkddn ihan tdysin selvdd kuvaa mitd se
on. Koska se korreloi erittéin usein sen kysymyksen kanssa, tieddtké mitd sun pitdd
tehdd sun tehtdvdssd ja jos se on OK ja pystyn keskustelemaan esihenkilén kanssa
ja silloin myédskin tydhyvinvointi nousee.”

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa organisaatiossa nousee vahvasti esille esihenkilén rooli,

joka nahdaan merkittavana kokonaisuutena vaikuttamassa yksilon kokemukseen tyéhy-
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vinvoinnista. Talléin korostuu myoés tyéhyvinvoinnin sosiaalinen ulottuvuus, jossa avoi-
men kommunikaatiokulttuurin keskiossa on kokemus psykologisesti turvallisesta alu-
eesta yksilon, esihenkilon seka tiimin valilla. Etenkin esihenkild on vaikuttamassa tiimin
koko ilmapiiriin omalla johtamistyylilld, tavoitettavuudella ja luotettavuudellaan. Tarkeda
on myos esihenkilon tarjoama tuki ja avoimuus, jossa voidaan huomioida my6s tydajan

ulkopuolella tapahtuvat asiat ja niiden vaikutus kokonaiskuormitukseen.

“Me ollaan panostettu nyt viimeiset puolitoista vuotta tosi paljon
esihenkilétoiminnan kehittidmiseen ihan ylhddltd asti - - Ollaan tuotettu
opintokokonaisuuksia, jossa on mydskin ihan harjoituksia ja kaikkea muuta mu-
kana, jotka auttaa esihenkiléd huomioimaan sen tyéhyvinvoinnin paremmin.”

“Ulkopuolella joo sulla on vdililld henkil6kohtaisia asioita. Tietysti jos on hyvd
esihenkilé niin sekin pystyy ehkd auttamaan siind tilanteessa, jos sulla on se
luottamus, se ehkd ymmdrtdd sen tilanteen.”

"liséiksi sulla on psykologisesti turvallinen alue, missé sé pystyt keskustelemaan
tiimissd ja sen esihenkilén kanssa.”

“Ja sitten siind tydyhteisGssd pitdd olla se turvallisuus pystyy puhumaan asioista,
on ne sitten asioita kun asioita ja ettd se pysyy luottamuksellisena, eli tavallaan
tdmmdainen yksildiden kunnioittaminen”

Tybhyvinvoinnin sosiaalista ja tydyhteisollista nakemysta korostavat myos Organisaatio
X:n tydyhteisotaidot. Esimerkiksi toisia kunnioittava kayttaminen on nostettu aiheeksi,
joka tukee ja edesauttaa yksiloiden jaksamista sekd tyoelamassa etta tydelaman ulko-
puolella. Talloin tarkedksi muodostuu tyoyhteisdn hyvinvointi ja hyva tyoyhteison ilma-
piiri. Esimerkiksi vuorovaikutuskulttuurissa positiivisen ja rakentavan palautteen anta-
minen ja hyvan tydilmapiirin yllapitaminen ovat tarkeita kokonaisuuksia. Tata tuetaan
myos kattavilla ohjeilla mahdollisten hairinta tai epaasiallisten kohtelu tilanteiden puut-

tumisella.

Organisaatiolle X keskeista on luoda terveytta tukeva tydymparisto, joka tukee yksildiden
mahdollisuutta kasvulle, kokemusta hyvinvoinnista sekd onnistuneesta tydelaman ja ela-
man valisesta tasapainosta. Organisaatio X uskoo my®os siihen, etta suorituskyky saa al-

kunsa organisaatiossa tutkituista hyvinvoinnin toimintamalleista. Ndiden katsotaan
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myds tukevan positiivista ja kannustavaa tydymparistdad organisaatiossa, ja niiden tarkoi-
tuksena on toimia erdanlaisena selkdarankana organisaatiokulttuurille. Huomattavaa on
se, ettd nama toimintamallit vaativat organisaatiolta kollektiivista sitoutumista, jolloin
korostuu etenkin yksiléiden rooli. Toimintamallien keskiossa on huolehtia omista terveel-
lisista elintavoista seka vaalia eldaman ja tydelaman valista tasapainoa. Taman lisaksi tay-
tyy pitda huoli viisaista ja tehokkaista kokouskaytanteista sekda mahdollistaa avoin kes-

kustelukulttuuri.

Ty6hyvinvointia tuetaan myos yksilolahtoisesti ottamalla huomioon tydolosuhteet. Esi-
merkiksi erilaisien yksilollisten tarpeiden takia voidaan ottaa huomioon erilaiset tydjar-
jestelyt, tydomenetelmat ja tyOaikajarjestelyt, jossa huomioidaan seka yksilon, perhe-ela-
man ettd organisaation tarpeet mahdollisimman saumattomasti. Ty6olosuhteisiin liittyy
myos tyopisteen ergonomia, jolloin mahdolliseksi voi nousta erindiset erityisjarjestelyt.
Etenkin toimistotyon tueksi on my6és mahdollisuus osallistua jarjestettaviin taukojump-

piin.

Teoriaosuudessa puhuttiin tyohyvinvoinnin johtamisesta, joka nakyy organisaatiossa
muun muassa henkilostokyselyina. Tallaisia ovat muun muassa erilaiset tyopaikkaselvi-
tykset ja henkilostontyytyvaisyyskyselyt. Kyselyt tukevat muun muassa organisaatio X:aa

kehittdmaan omaa toimintaa seka kaytanteita eri jatkotoimenpiteiden avulla.

“Hirvedn paljonhan ne tulee nimenomaan ndistd mittareista ulos. Se on yksi hyvi
tapa identifioida, koska ihmisethdn silloin laittaa kun se on anonyymi niin siellé
tulee se oikein ja se on ehkd se hyvd ldhde tehdd ja sitten mun mielestd me tehdddn
mydskin sitten kehityshankkeita niitten eteen, jos jossain on jotain huonosti ja
seurataan niitd.”

“Etenemistd mitattiin koko ajan ja siihen pystyttiin vastaamaan niihin asioihin,
jotka oli epdselvid. Ei ne kaikki vield ole kunnossa, ettd onhan meillé vieldkin niin
kun asiat tehtdvdnd, mutta selvésti néikee sen, ettd kun sulla on rakenteet kunnossa,
sulla on tavoitteet kunnossa. Sulla on tieddt mité sun pitdisi tuottaa itse siind roo-
lissa, niin kyllé ne on ne peruspilarit mitkd tdssd on.”

Aikaisemmin teoriaosuudessa nousi esille tyoterveyshuollon rooli tydhyvinvoinnin tuke-

misessa, joka nakyy myos Organisaatio X:ssd, silla yhdeksi tyohyvinvoinnin edistamisen
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kaytanteeksi nousi kumppanuus tyoterveyden kanssa. Suurimpia haasteita aiheuttaa
muun muassa henkinen kuormittuminen ja toimistyotyohon liittyvat tuki- ja liikuntaelin-
ten kuormitus. Organisaatio X:n ja tyéterveyden kumppanuuden kulmakiviksi onkin nos-
tettu muun muassa yksildéiden tyo- ja toimintakyvyn tukeminen ja parantaminen, tyéhy-
vinvoinnin ja tuottavuuden edistaminen, terveyspainotteinen sairaanhoito seka sairas-
poissaolojen vahentaminen. Naita tuetaan myds parantamalla henkista tyohyvinvointia
ja aktivoimalla yksil6itd huolehtimaan omasta hyvinvoinnista entistda enemman. Tyoky-
vyn osalta painopisteend on ennaltaehkadiseva toiminta ja kdytdssa on myds varhaisen
tuen malli, joka osaltaan pyrkii vahvistamaan valittamisen ja hyvinvoinnin kulttuuria or-
ganisaatiossa. Ennaltaehkaiseva toiminta vaatii kaikkien aktiivisen osallistumisen tyoter-
veytta edistavaan toimintaan. Pddosin vastuu ennaltaehkaisevassa toiminnassa on kui-
tenkin tyonantajalla ja tyéterveyshuollolla. Vastuu puolestaan sen yllapitamiseen liitty-
vista paatoksistd ja toiminnasta on myo6s tyontekijalla itselldan. Tyéhyvinvointia osal-

taan tukee myds ammatillinen kuntoutus.

Organisaatio X tarjoaa myds yksildille tukea mielenterveyden tukemiseksi. Tarjolla on
esimerkiksi matalan kynnyksen hyvinvointivalmennusta, tyoterveyden tarjoama tuki,
tyopaikkapappi seka paihteiden vastainen ohjelma ja paihdetukihenkil6t. Myos vapaa-
ajan hyvinvointia ja yhteisollisyytta tukee erilainen vapaaehtoinen kerhotoiminta. Ty6-
hyvinvointia voidaan katsoa edistavan myos organisaation tasa-arvon ohjelmalla, jonka
tarkoituksena on lisdta yhdenvertaisuutta, tasa-arvoa, avointa tydilmapiiria ja moninai-
suutta tyopaikalla. Nama periaatteet nakyvat johtamisessa, esihenkilotydssa ja eri kay-
tanteissa kuten rekrytoinnissa, henkildston kouluttamisessa, etenemisessa, tydsuorituk-
sissa, vaikutusmahdollisuuksissa, johtamiskdytanteissa, palkitsemisessa, henkilosto-
eduissa, tyoolosuhteissa ja hyvinvointina tyoyhteisdssa seka epdaasialliseen kohteluun

puuttumisena.

Osaltaan tyohyvinvointia tukee my0Os organisaation palkitseminen ja erindiset muut hen-
kilostoedut. Tallaisia ovat muun muassa polkupyoraetu ja yksilolle tarjottava tuki halu-

amiinsa liikunta-, kulttuuri- ja hyvinvointipalveluihin. Tyohyvinvointia on tukemassa
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myo6s muita etuuksia ja luontoisetuja, jotka ovat padsaantoisesti ei-rahallisia etuuksia.
Keskeista on tarjota etuuksia, jotka ovat linjassa Organisaatio X:n arvojen kanssa ja sa-
maan aikaan kilpailukykyisia, kun etuja verrataan markkinoiden muihin toimijoihin. Tal-

laisia ovat muun muassa mahdollisuus joustaviin tydaikoihin ja esimerkiksi sairauskassa.

5.2 Yksil6t ja tyohyvinvointi

Tassa osiossa tarkastelu painottuu yksilon kasityksiin tydhyvinvoinnista ja vastuuseen sen
edistamisestd. Taman lisdksi osiossa tarkastellaan yksildiden nakemyksia siita, miten seka
yksilot ettd organisaatio voivat edistaa tyohyvinvointia. Syy yksilolahtdiselle ajattelulle
pohjautuu siihen, ettd yksilon voidaan katsoa olevan tydhyvinvoinnin lopullinen kokija.
Tama nakemys korostui myds vahvasti teoriaosuuden aikana. Alla olevassa taulukossa on
esitetty yksildiden ndkokulmissa korostuneet nelja teemaa ja niiden alateemat (kts. Tau-

lukko 3).

Taulukko 3. Tyéhyvinvoinnin edistaminen Organisaatiossa X yksildiden nakdkulmasta

Teema Alateema

Tyon mielekkyys

Ty6turvallisuus
Yksilon kasitys tyohyvinvoinnista

Eldaman ja tydelaman valinen tasapaino

Yhteisollisyys tiimissa

Yksilokeskeisyys
Vastuu tydhyvinvoinnin edistamisesta

Organisaation tuki

e e . Oman tilanteen tunnistaminen
Yksilon keinoja tyéhyvinvoinnin edista-

miseksi Proaktiivinen ja ennaltaehkaiseva ote

Tybkuorman ja resurssien hallinta

Psykologinen turvallisuus

Tuen selkeys
Kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin edis- ! y

tamiseksi Yhteisoéllisyyden vaaliminen

Ty6hyvinvoinnin esille nostaminen

Fyysisen tyohyvinvoinnin tukeminen
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5.2.1 Yksilon kasitys tyohyvinvoinnista

Kartoittaessa mita tydhyvinvointi tarkoittaa yksilolle itselleen, voidaan hakea perusta-
vanlaatuisia vastauksia kysymykseen, miten tyéhyvinvointi voidaan ottaa huomioon or-
ganisaatiossa ja miten sitd voidaan edistdaa. Tydhyvinvoinnin merkitys sai teoriaosuu-
desta tuttuun tapaan useita erilaisia maaritelmia, mutta keskeiseksi nousi kokonaisval-
tainen kokemus hyvinvoinnin edellytyksista tydn kontekstissa. Lisdksi tydhyvinvoinnista
puhuttiin laajana kokonaisuutena, joka ottaa huomioon tyéhyvinvoinnin henkisen, fyysi-
sen ja sosiaalisen nakdkulman. Tarkedksi koettiin muun muassa tyén mielekkyys, mah-
dollisuus kehittya tyontekijana, tyéturvallisuus, elaman ja tydelaman valinen tasapaino

seka tiimin toimiva tydilmapiiri.

“Mutta siis tyéhyvinvointi on mun mielestd semmoista kokonaisvaltaista
hyvinvointia tydpaikalla. Mité yksilo kokee, ja se sisdltdd monta eri aspektia.
Esimerkiksi, jos sellainen fyysinen hyvinvointi ja henkinen hyvinvointi tyépaikalla,
tavallaan se kuormitus sitd kautta sitten, ettd on niinku hyvé work-life balance
niin sanotusti, ja sitten kanssa tietysti sosiaalinen hyvinvointi. Seké on sellainen
hyvd ja kannustava tiimi. Esihenkild sitten yksi asia ehkd miké niinku mulla siihen
sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluu kanssa, on semmoinen - - psykologinen
turvallisuus, se ettd tavallaan pystyt avoimesti kommunikoimaan ja tuomaan
mielipiteesi ilmi ilman, ettd sua tavallaan tuomitaan tai sun pitdd pelétd, ettd
sut tuomitaan tai muuta vastaavaa. Ja sitten tietysti semmoinen, etté sé koet
sun tyén merkitykselliseksi ja térkedksi. Ja sitten sd koet ettd sulla on niinku
mahdollisuuksia kehittyd jotenkin tyéntekijind. Joo md sanoisin etté noi on
niinku ehkd mulle ne sellai térkeimmdit."

“Tybhyvinvointi on aika pitkdlti sitd, ettéd jos sd tunnet niinku turvallisuutta
siind tydssé missd sd oot, ettd on semmoinen turvallinen sekd niinku henkinen
ettd fyysinen turvallisuus, jos se on kohdillaan, niin kylld se tyéhyvinvointi on
sitten myds todenndkdisesti kunnossa ja etté meillé on tdmméinen se niinku
tyomilj6o, ettd siind on kunnioitusta ja luottamusta. Ja jos se on olemassa
my@s, niin kylld silloin sun tydhyvinvointi on todenndkdisesti myds hyvd ja myds
se tottakai, ettd sd tunnet, ettd sd teet, ettd siind on joku tdrkeys tai ettd sd et
vaan istu ja painiskele jotain nappia. - - Tuntee niinku merkitystd tyotd
kohtaan.”

Sekd teoriaosuudessa ettd haastatteluissa toistuva teema on ty6hyvinvoinnin yhteys

tyoyhteison ja tiimin yhteisollisyyteen. Yksi keskeisista havainnoista on se, etta tiimin
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toimivuus koetaan hyvin tarkedksi. Avoimen kommunikaatiokulttuurin ohella tarkeaksi
koettiin myo6s keskustelu muusta kuin tydasioista. Lisdksi tydyhteisolta toivotaan
luottamusta seka kunnioitusta muita kohtaan. Muita toistuvia teemoja ovat eldman ja
tyoeldaman vdlisestd tasapainosta huolehtiminen sekda kokemus psykologisesti
turvallisesta alueesta, jossa jokainen voi tuoda omat ajatukset ja nakemyksensa esille.
“Téihin on kiva tulla, téitd on kiva tehdd. Ja sielld on hyvd olla siis silld tavalla,
ettd niinku se tiimi toimii. Md tieddn, ettéd monikaan ei varmaan pidd sitd niin
tdrkedind, mutta mulle se on tosi térkedtd, ettd tavallaan ne ihmiset, joiden
kanssa siind nyt tekee téitd ja kdy syémdissd, ja siis kenen kanssa on silleen

tekemisissé pdivisin, ettd siihen liittyy jotain muutakin kommunikointia kuin
pelkdstddin sitd tyéasiaa.”

”- - sitten myés se ilmapiiri ja silld on suuri vaikutus siihen, ettd miten sé yksilond
voit sielld tyopaikalla oikeastaan, ettd se on ehkd ainakin mulle
henkil6kohtaisesti yksi niisté tai varmasti se suurin tekijé mikd vaikuttaa
tyéhyvinvointiin, ettd mimmoinen porukka sulla on tehdd téitd.”

Tarkasteltaessa kasityksia tyohyvinvoinnista esille nousee lisdksi kokemus hyvasta
tyOymparistosta, jossa yksilon on hyva tydskennelld. Tata edusti kokonaisvaltainen
nakemys siitd, etta yksildlla on yksinkertaisesti hyva olla tydpaikallaan ja han voi yleisesti
hyvin. Esimerkiksi haastatteluissa puhuttiin vallitsevasta ilmapiiristd, joka tukee yksilén
pyrkimyksia kohti kokemusta hyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnista. Tahan oleellisesti
liitettiin myos kokemus tyoturvallisuudesta ja siitd, ettda on ymparistd, joka tarjoaa
yksilélle mahdollisuuden suoriutua tehtavistaan mahdollisimman hyvin. Tahan liitettiin
myds kokemus tyén merkityksellisyydesta ja nakemys siitd, ettd yksilé haluaa olla
auttamassa myods muita yhteisdssdadan. Kokonaisvaltaista nakemysta tukevat lisaksi
tyovalineisiin ja ergonomiaan liittyvat asiat, jotka nahtiin oleelliseksi mahdollistamassa

kokemuksen mydnteisesta tydhyvinvoinnista.
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5.2.2 Vastuu tyohyvinvoinnin edistamisesta

Yksil6haastatteluissa korostui erityisesti yksilon oma vastuu tyoéhyvinvoinnin edista-
miseksi. Nakemys on hyvin linjassa teoriaosuuden kanssa, jonka mukaan lopullinen vas-
tuu on yksilolla itselldan. On kuitenkin huomattava, etta vaikka yksilon vastuu sai run-
saasti painoarvoa, se ei kuitenkaan haastatteluiden perusteella riitd kokemukseen ty6-
hyvinvoinnista, vaan proaktiivista tukea ja kdytdnteita toivotaan esihenkildilta ja organi-

saatiolta.

“Totta kai yksildlld on. Kukaan ei voi tehdd niitd asioita ikddn kuin fyysisellé
puolella sun puolesta kukaan ei voi nostaa sun tydpdytdd seisoma asentoon.
Kukaan ei voi tietdd ettd, mitd sd teet vaikka sen tyépdivdn jdlkeen, jos et sé oo
my@s siitd itse vastuussa.”

“Jokaisella on tyépaikalla omaa roolinsa ja sitten niinku tietysti vastuu erityisesti
siitd omasta hyvinvoinnistaan, koska tavallaan itse aina itsensd tuntee parhaiten
ja eihén niinku kukaan sinne sun omaan niinku pddn sisddn pddse, ettd siind
mielessé se on tosi keskeistd.”

”No sitéd voi tietenkin ajatella niin monelta kantilta, ettd. No tietenkin jo silld
lailla, ettd, Jos miettii tyohyvinvointia, niin siihenhdn liittyy jo niin paljon niinku
pelkdstddn niin eldmdntapoihin liittyvid asioita, ettd pitdisi niinku huolehtia siité
riittdvdstd ravinnosta ja levosta ja liikunnasta sun muusta, ettd sd oot oot ikddn
kuin tyékykyinen. Niin siihen nyt tietenkin jokaisella on se vastuu omasta jaksa-
misesta.”

Tybhyvinvoinnin edistamisesta puhuttaessa sekd organisaation tuki etta yksilon aktiivi-
nen rooli ovat avainasemassa. Esimerkiksi haastatteluissa nahtiin, ettda kokemus tyohy-
vinvoinnista vaatii seka yksilolta itseltddn ponnisteluita etta organisaatiolta. Talléin ko-

rostuu molempien aktiivinen rooli tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Ei riitd, etta vain toinen

yrittda tukea kokonaisuutta ilman toisen aktiivista ja tukevaa roolia.

“Ehké yksilon vastuu se, ettd ihan perus tuommoisia. Miten se nyt sanoisi...
Jokaisen tulisi ihan tdmmdisid perusasioita, ettd kéytostavat. Kohdellaan muita
niinku asiaan kuuluu ja kaikki timmdinen mikd niinku voisi huonosti vaikuttaa
toisten tyGhyvinvointiin. Se ja sitten yksilélld tottakai myds itse, niin pitéé huolta
siitd, ettd sitten kun on téissd niin nukkuu hyvin ja liikkuu ja télld lailla etté
mahdollistaa itselle sen, ettd pystyy toissé hoitamaan tehtdvinsé ja kohtelee
muitakin.”
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Sen lisaksi, etta yksilon vastuulla on huolehtia omista terveellisista elintavoista ja hyvista
tyoyhteisotaidoista, esille nousee kyky tuoda tydhyvinvointiin liittyvia huolia ilmi. Tama
puolestaan nostaa esille yhden keskeisen tydhyvinvoinnin mahdollistajan, joka nousi
haastatteluissa esille lukuisi kertoja. Erityisen tarkedksi koettiin tiimien esihenkilén
vastuu ja rooli. Esimerkiksi esihenkil6 voi olla mahdollistamassa avointa ilmapiiria ja
mahdollistaa yksiléiden kanssa luottamuksellisen suhteen, jossa jokainen voi ja kykenee
nostamaan esille tyéhyvinvointiin liittyvia haasteita ja aiheita, joihin tulisi puuttua.
Keskeiseksi tdssa suhteessa nadhtiin etenkin tunne tiimin ja esihenkilon valisesta
kunnioituksesta ja luottamuksesta. Osittain tydhyvinvointi nahtiin jopa esihenkild ja tiimi
sidonnaisena. Painoarvoa saa myods kokemus turvallisuudesta ja siitd, etta voi tulla
kohdatuksi sellaisena kuin on. Haastatteluissa tiivistettiin selkeasti, ettad esihenkilon rooli
on keskeinen. Esihenkilon vastuulla on luoda hyva tydymparisto tulla kohdatuksi ja tukea
yksil6ita, jolloin yksilon vastuulla on puolestaan tuoda esille mahdolliset tydhyvinvointiin

liittyvat huolet.

“Siis mun mielestd se siis mun mielesté se on todella térked osa se esimies niinku
sen oman tiiminsé hyvinvointia. Mun mielestd se on niinku tosi paljon esimie-
hestd kiinni.”

”No tietysti pakko sanoa, ettd tdhdn varmaan vaikuttaa tosi paljon kanssa just
oma esihenkild ja tiimi, ettéd siindkin mielessd voi vaikuttaa paljon, ettd missé
pdin sd oot tdissd ja milld osastolla ja ndin poispdin.

“Sanotaan, ettd kyllé se suurimmaksi osaksi tuntuu ainakin omalta kohdalta,
ettd se oli sillé omalla tiimilld ja omalla esihenkilélld.”

Haastatteluissa nousi esille nakemys tydhyvinvoinnin esimerkillisyydestd, jonka voidaan
nahda liittyvan organisaatiolle. Talldin kysymykseksi jaa, milla tavoin organisaatio voi
tukea esimerkiksi  viestinndllddn esimerkillisyytta  tyohyvinvointiin  liittyvissa
kokonaisuuksissa. Miten organisaatio voi viestid, etta tyohyvinvointi on tarkea teema,
joka kuuluu jokaisen vastuulle sekd organisaation etta tydntekijdlle. Haastatteluissa
keskeiseksi nahtiin, etta tyohyvinvointi tuotaisiin selkedsti nakyville. Esimerkillisyyden

nahtiin tuovan vaikutuksia koko tydyhteis6on.
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5.2.3 Yksilon keinoja ty6hyvinvoinnin edistamiseksi

Haastattelussa keskeista oli havainnollistaa keinoja, joilla yksilot ja organisaatio voisivat
edistda tyohyvinvointia entistd paremmin. Kuten teoriaosuudessa kasiteltiin, ndiden kei-
nojen tarkoituksena on lisdta tydssa syntyvia hyvinvoinnin myonteisia seurauksia ja va-
hentda tydpahoinvoinnista johtuvia seurauksia. Esille nousi yksilon proaktiivinen ote
oman voinnin ja jaksamisen huolehtimiseksi. Tama tarkoittaa esimerkiksi varhaista puut-
tumista omassa jaksamisessa huomattuihin seikkoihin tai sita, etta kykenee pyytamaan
apua tarvittaessa. Tarkedksi koettiin myods kyky reflektoida omaa tilannetta ja tunnistaa
itselle tydhyvinvointia tukevia asioita ja tunnistaa omat henkiset rajansa negatiivisten

seurausten valttamiseksi.

Haastatteluissa oleelliseksi muodostui tarve huolehtia omista rajoista, johon vaikuttaa
yksilén kokema kokonaiskuormitus. Talldin ei riita ainoastaan tydajalle tapahtuvien asi-
oiden huomioiminen, vaan kokonaisuuteen vaikuttaa my6s vapaa-ajan tekijat. Talldin yk-
silo voi esimerkiksi huolehtia siitd, etta tyota ei vieda liiallisuuksiin. Ja puolestaan siita,
ettd tasapainona tyolle on riittdva lepo ja vapaa-aika. Tarkedksi ndhtiin myds tydpahoin-
voinnista johtuvien kielteisen seurausten ennen aikainen tunnistaminen. Oleellista on
esimerkiksi huomata itsessaan tyduupumukseen tai liialliseen stressiin liittyvia tekijoita.
Ottaen huomioon edelliset tekijat, haastatteluissa korostui etenkin yksilon aktiivinen

rooli tunnistaa ja kehittya tyohyvinvointiin liittyvissa tekijoissa.

Yksi keskeinen teema tydhyvinvoinnin tukemisessa oli yksilon kyky tuoda tyéhyvinvoin-
tiin liittyvia asioita ilmi omassa tydyhteisdssa. Sen lisdksi, ettda tuntee oman nykytilan-
teensa, tarkedksi koettiin avun pyytaminen, jolla voi olla merkittavia vaikutuksia oman
tyohyvinvoinnin huolehtimiseksi. Tasta puhuttiin muun muassa yksilon kykyna pyytaa tu-
kea ja apua tyOhyvinvointiin liittyvissa asioissa esimerkiksi esihenkiloltd, tiimildiselta,

HR:sta tai tyoterveyshuollosta. Kuten edellisessa osiossa, myds tassa korostuu yksilon ak-
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tiivinen rooli [6ytdaa parempia keinoja ja toimintatapoja oman tydhyvinvoinnin tuke-
miseksi. Lisaksi tarkedana pidettiin oman tyétilanteen tiedostamista ja sita, etta puuttuu

tilanteeseen, jos on esimerkiksi liiallinen tydkuorma.

” - - ravinto ja liikunta ja uni, se on tietenkin ihan niitd perusjuttuja. Sitten
tietenkin se, jos nyt miettii, ettd on sitd ty6td sitten liian paljon tai tai liian véhdn
tai liian haastavaa tai ei haasta yhtddn tai ndin poispdin, niin pitdisi viedd sitd
asiaa sitten eteenpdin. Niin sitten esimiehen kanssa keskustella ja yrittéd l6ytdd
mahdollisuuksia Ibytdd mielenkiintoisempia juttuja ja pitdd semmoista
motivaatiota ylld. Ja tietenkin myés se, ettd jos on ihan semmoisen tappavan
tyékuorman alla, niin pitdisi osata niinku sitten sanoa ettd hei tdd ei nyt endd oo
ihan oikein. Mutta selkedsti semmoinen niinku proaktiivinen ote.”

“Onhan semmoisia tapauksia kun tyontekijéit ei uskalla sanoa tai kertoa, ettd nyt
mennddn liian lujaa tai vaan védhdn niinku mé en ole siind samassa veneessd
missé te menette nyt, ettd voidaanko ottaa breikki tai md en voi osallistua téihén
kokoukseen, koska mulla on téé ja niinku md tunnen ettd mé en ehdi mukaan -

”

Yksilolle oleellisena pidettiin myds kykya tauottaa omaa ty6ta ja vaalia yhteisollisyytta.
Ndiden katsottiin tukevan seka yksilon ettd tydyhteison tyohyvinvointia. Tarkedksi
korostui muun muassa mikrotauot ja irrottautuminen tyosta hetkelliseksi esimerkiksi
kahvitaukojen avulla. Yhteisollisyyden puolesta merkitykselliseksi koettiin, etta yksilo kay
paikan paalla toimistolla tapaamassa ihmisia, joka lisaa tydyhteisdon vuorovaikutusta ja
kokemusta yhteisollisyydesta. Lisaksi tarkedksi koettiin, ettd voi keskustella ja pohtia
tyohon liittyvia asioita kollegoiden kanssa, jotka vaikuttavat tyon laatuun.

”Ja se on mun mielestd tosi tdrkedtd ja ikéiéin kuin vaalitaan, sitd, - - esimerkiksi

mun mielestd tosi hyvd tiimi, ettd vaalitaan sitd yhteiséllisyyttd, ettd puhutaan

asioista. Ei nyt tarvitse kaikkia niinku sairaushistoriaa tietdd eikd mitddn, mutta

ettd mutta voi kysyd ihan vilpittémdisti, ettd kuinka sd voit ja mitd sulle kuuluu
ja - -, ettd semmoista vdlittdmistéd se on loppuviimein.”

5.2.4 Kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin edistamiseksi

Haastatteluihin osallistuvat henkilot kokivat padsaantoisesti, etta Organisaatio X tukee

yksilén tydhyvinvointia monipuolisesti, ja tarjolla on runsaasti eri mahdollisuuksia edis-
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tda omaa tyohyvinvointia. Haastatteluissa nousi esille, etta keinojen hydédyntaminen vaa-
tii kuitenkin yksilolta itseltdan proaktiivista otetta. Lisaksi esille nousi kokemus siitd, etta
tyohyvinvoinnilla on merkitysta koko organisaatiolle. Paasaantdisesti organisaation tar-
joavat edut koettiin myonteisiksi ja haastatteluissa korostui yleinen tyytyvaisyys etuja
kohtaan. Yksilohaastatteluissa korostettiin myds tyohyvinvointiin liittyvien kdytanteiden
monipuolisuutta. Huomioon on otettu erityisesti teoriaosuudessakin esitelty

tyohyvinvoinnin fyysinen ja henkinen nakdkulma.

Vaikka yksilohaastatteluissa pdadosin Organisaatio X sai myonteista palautetta monipuo-
lisista tydhyvinvoinnin kdytanteistd, esille nousi lukuisia mahdollisia kehityskohteita. Ai-
kaisemmin tarkastelimme sitd, miten yksilon roolia voitaisiin vahvistaa ja kehittaa tyohy-
vinvoinnin tukemiseksi ja tassa osiossa puolestaan kartoitetaan sitd, miten Organisaatio

X voisi tukea yksilon tydhyvinvointia tyéhyvinvoinnin eri osa-alueilla.

Keskeisia keinoja, joilla organisaatio X voisi tukea yksilon tyohyvinvointia oli lukuisia. Kes-
keiseksi nousi muun muassa tyokuorman hallinta ja siita johtuvat seurannaisvaikutukset.
Henkisen tyohyvinvoinnin tueksi organisaatiota toivottiin tasapainotusta tydkuormaan
eri resurssien ja funktioiden kesken. Keskeinen kokemus oli, etta resurssit eivat jakaudu
tasaisesti, joka aiheuttaa niin sanottuja “pullonkauloja”. Yksiléiden kokemaa stressia lisaa
puolestaan myos tyotehtavien runsaus ja tiukat aikataulut. Organisaatiolta toivottiin eri-
tyisesti resurssien tasapainotusta ja ymmarrysta siita minne mahdollinen lisdavastuu voi-
daan allokoida. Ty6tehtavien allokointi nakyi haastatteluissa myds yksilotasolla. Haastat-
teluissa korostui riskien hallinnan nakékulma. Esimerkiksi jos jokin runsaasti tyodllistetty
avainhenkil6 sairastuu, niin mita se tarkoittaa organisaatiolle, tiimille ja koetulle tyéhy-

vinvoinnille.

Organisaatiossa X sitoutuminen ja yrittdjahenkisyys nahtiin osana kulttuuria, jolloin
riittavasta tasapainosta huolehtiminen vaatii tarkkaavaisuutta seka yksiloilta etta etenkin
esihenkil6ilta. Haastatteluissa nousi muun muassa esille ylityokulttuuri, jota osittain jopa

oletetaan tyontekijoiltd. Tama nahtiin haasteena, silla sen pitkdaikaisvaikutukset eivat
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valttamatta ole myodnteisid, etenkin kun tarkastellaan yksiléiden jaksamista.

Haastatteluissa tdma vaatii etenkin esihenkilGiltd aktiivista tarkkaavaisuutta ja otetta

mahdollisten kielteisten seurauksien valttamiseksi.
“Pikkuisen liikaa organisaatiossa X on semmoinen niinku ylitydkulttuuri, ettd se
niinku odotetaan. Se on ehkd semmoinen, miké ei nyt ihan ehkd aina oo
pelkdstddn hyvd asia. Varmaan valtaosa - - on véhdn semmoisia yrittéjéhenkisid,
ettd tavallaan sd otat sen sun tyon. Mité sd teet niin sé otat sen sillé lailla
vastaan, etté sd haluat hoitaa sen, sé hoidat ne hommat maaliin asti, niin se on
tavallaan tosi paljon meiddn asenteissa ettd me halutaan tehdd, mutta se ettd
tavallaan ei ehkd aina. Sielld ehkd esimiestasolla pitéisi olla semmoisia kykyjd
niinku ehkd tunnistaa jotain, ettd jos huomaa, ettd joku on esimerkiksi koko ajan

saatavilla niin ehkd voisi jopa kannustaa siihen, ettd hei, ettd vietédpd nyt
vapaata vdlilld.”

Puhuttaessa yleisesti tyohyvinvoinnin vastuun jakautumisesta yksilon ja organisaation
valilla, organisaatiolta toivottiin enemman esimerkillisyytta, avoimuutta ja aktiivisuutta
tyohyvinvointia tukevien kdytanteiden tunnistamiseksi ja mahdollistamiseksi. Keskeisena
nahtiin, ettd organisaatio luo tydymparistdén, jolloin organisaatiolla tulisi olla
suuntaandyttdava rooli ja sen tulisi omata tietynlainen esimerkillisyys. TallGin
tyohyvinvointia tulisi tuoda entistda vahvemmin ilmi tyopaikalla. Tatda havainnollistettiin
esimerkiksi silld, ettd organisaation suunnalta tydhyvinvoinnista toivottaisiin enemman
aktiivista ja avointa keskustelua tydyhteisdssa. Toisin sanoen voidaan puhua asian
ilmituomisesta. Painoarvoa sai myos keskustelun kaytannonldheisyys, esimerkiksi miten
yksil® voisi edistad omaa tyohyvinvointiaan. Haastatteluissa esille nousi myds nykyisten
hyvinvointia tukevien kdytanteiden yksil6llisyys ja spesifisyys, silla jokaisella yksilélld on
omat toivomukset tyohyvinvoinnin osalta. Miten esimerkiksi Organisaatio X voisi

mahdollistaa kdytanteiden yksildllisyyden?

”- - nditd kdytdnnéllisid esimerkkejé riippuen siitd misté tykkdd. Koska tottakai
jos sd teet jotain, misté tykkddt, niin se mydés parantaa ylipddtddn hyvinvointia
ja toivottavasti myés tyéhyvinvointia - - .”

”Se tuntui siltd, ettd tdd on vaan se helpoin tapa sanoo, ettd ollaan tehty
tyéhyvinvointia, ja mé en saanut semmoista aitoa niinku intressid, etté ne
linjaukset, jotka tulee yhtiéltéd niin ne voisi olla parempia. Mennddn oikeasti
hyvdlle mielelle eiké puhuta siité ettd miten syédddn ja paljonko juodaan - -.”
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Yksildiden kokemukset tyohyvinvoinnin kdytanteiden selkeydesta vaihtelivat. Myds ko-
kemukset tyohyvinvoinnin kdytanteista ja tyohyvinvointiin liittyvien asioiden esille nos-
tamisesta vaihtelivat. Yksilot kokivat, etta organisaation tyohyvinvoinnin kdytanteisiin on
helppoa nojautua, kunhan yksild on itse aktiivinen hankkimaan tietoa. Tydhyvinvointiin
liittyvana haasteena esille nousi muun muassa oman tiimin ja esihenkilén valinen dyna-
miikka, jolloin esihenkilda voi olla haastavaa lahestya tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa.
Tahan liittyy myos vahvasti psykologinen turvallisuus, joka nousi esille haastatteluissa.
Se nahtiin organisaation kannalta tarkeana, silla tydntekijoiden voidaan talldin katsoa
tuovan esille mielipiteensa ja nakemyksia, joka puolestaan tukee tyéhyvinvoinnin ohella

innovaatiota ja toiminnan jatkuvaa kehittamista.

”- - joskus on ehké kokenut, ettd esimerkiksi esihenkil6d ei ole niin helppo Iéhes-
tyd. Mikd on tdrkedd ja esimerkiksi sellaisen aktiivisen ja avoimen kommunikoin-
nin kannalta on aika tirked. Yleisesti ottaen md sanoisin, ettd se on aika selkedtd
itselleni, ettd mistd sité apua saa, mutta sitten tavallaan musta tuntuu kanssa,
ettd tdssd tulee se, ettd se riippuu vdhdn tiimistd ja ketd siind on Idhelld sielld
tyopaikalla, niin se vaihtelee jonkun verran.”

Haastatteluissa yksildilta kysyttiin myds tydhyvinvoinnin kokonaisuuksista, joihin he toi-
voisivat, ettd Organisaatio X voisi keskittda resurssejaan. Esille nousi tyduupumuksen ris-
kin vahentaminen, tydergonomian parempi mahdollistaminen, keinoja tiimiin kuuluvien
etana tyoskentelevien henkildiden osallistamiseen (yhteenkuuluvuuden tunne), yhtei-

sollisyyden vaaliminen, taukoliikuntapiste ja keskustelutuokioita (vertaistukea).

Organisaatiolta toivottiin tyohyvinvointiin liittyvien teemojen esille tuomista entista vah-
vemmin, josta voidaan puhua tietoisuuden lisadmisend. Esimerkiksi tyduupuminen ko-
ettiin nykyisen tyoeldaman haasteeksi, jolloin olisi tarkeda puhua siita ja tuoda enemman
tietoa esille, etta mista siind on kyse ja miten sita voisi mahdollisesti ehkaista. Muun mu-
assa tietoisuuden lisadminen nahtiin tarkedana tydyhteison keskuudessa, joka voisi mah-
dollista mahdollisten riskien ennaltaehkdisyn. Esimerkiksi tietoisuuden lisdamisen

puolesta puhuu myos tyoterveyden aktiivinen rooli ja heiddan suunnaltansa tuleva tieto
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tyohyvinvoinnin edistamiseksi, joka koettiin erityisen tarkeaksi tydhyvinvoinnin tekijaksi.
Yksil6haastatteluissa korostui, etta tyoterveyden suunnalta saadaan paljon tukea, mutta
osittain on epdselvdad mitd kaikkea tukea tyoterveyden kautta voi saada. Tata
havainnollisti esimerkiksi tilanteet, joissa yksilo on yllattynyt tyoterveyden kattavuudesta

ja saadusta tuesta.

Sosiaalisen tyéhyvinvoinnin ulottuvuus korostui etenkin yksiléhaastatteluissa. Tarkedksi
nousi erityisesti yhteiséllisyyden vaaliminen. Tassa korostui etenkin keskindisen luotta-
muksen lisddminen ja kokemus siitd, ettd jokainen on osa tiimia. Keskeista tassa on myos
se, ettd jokainen yksild uskaltaa puhua ja nostaa nakemyksidaan esille. Lisaksi tarkedksi
koettiin, ettd jokaisella on tunne, ettd saa tukea tiimiltdan tarvittaessa. Kuten teoria-
osuudssa todettiin, osaltaan yhteiséllisyytta voidaan luoda esimerkiksi yhteisilla peli-
saannoilla ja kaytanteilla. Haastatteluissa korostui myds tyoyhteisotaidot kuten esimer-
kiksi kollegoiden tervehtiminen, joka on pieni teko, mutta merkittava kun puhutaan yh-
teisollisyydesta. Lisaksi tydhyvinvoinnin sosiaalista ja henkista nakdkulmaa haluttiin vah-
vistaa mahdollisuutena tuoda tydhyvinvointiin liittyvia tekijoitda osaksi tyohon liittyvia
keskusteluita. Esimerkiksi keskustelu joko ammattilaisen kanssa tai oman tydyhteisén
kanssa tyohyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvista asioista koettiin tarkedksi. Muun mu-
assa esihenkilon kanssa kaydyt tapaamiset tai tiimitapaamiset voivat olla tdllaisia, joissa

nostetaan tyohyvinvointi ja jaksaminen yhdeksi aiheeksi.

“olisi todella hyvd jos olisi tdmméisid sessioita, ettd voidaan puhua, nyt meilld
on tdmmdinen ryhmd, joka puhuu tdmmdisistd haasteista tdmmodisestd
elimdstd ja niin poispdin. - - mutta se olisi teoriassa todella niinku siisti ja
varmaan niinku helpottaisi joitakin ihmisid, jotka tdmmdisid taisteluita sitten
kotona tai yksityiseldmdssé kohtaa - -.”

“joo, ettdé joku semmoinen mikd keskittyisi ihan siihen ettd, kuinka niinku
fyysisesti ja henkisesti jakselee, niin voisi mennd semmoinen ihan, en tiedd
olisiko se sitten niinku erikseen oman esihenkilé vai joskus ihan jonku
ulkopuolisen tavallaan ammattilaisen kanssa, niin kdy semmoisen keskustelun
ja saa sitten mahdollisesti vinkkejé my@és siihen, ettd kuinka niinku, jos on ollut
jotain omaan tydhyvinvointiin liittyvdé tai kokee, ettd voisi tarvita apua, niin
siihen saisi sitten myés - -.”
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Organisaatiolta toivottiin myds tukea fyysisen tyohyvinvoinnin mahdollistamiseksi, esi-
merkiksi taukopisteilld, ergonomisilla ratkaisuilla seka taukoliikunnan muodossa. Vaikka
organisaatio tarjoaa mahdollista yksildllisia ratkaisuja tydergonomiaan, haasteeksi koet-
tiin avokonttori, jossa omien yksil6llisten tyopistesadtdjen mahdollistaminen koettiin
hankalaksi. Taman puolestaan nahtiin vaikuttavan ergonomiaan pidemmalla tahtaimella.
Esille nousi myds toivomus erillisesta taukoliikuntapisteesta, joka mahdollistaisi
omatoimisen harjoittelun ja liikkunnan taukojen aikana. Taman nahtiin vaikuttavan
mydnteisesti yksilon fyysiseen tydhyvinvointiin etenkin toimistotyota tekeville. Lisdksi
haastatteluissa toivottiin virtuaalisen taukojumpan ohelle my&s kasvotusten tapahtuvia
aktiviteetteja, jotka mahdollistavat ajan pois nadyttdpdatteelta ja mahdollisen

organisaation yhteisollisyyden lisaamisen.
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6 Johtopaatokset

Taman tutkielman tavoitteena on ollut tunnistaa Organisaatio X:n tydhyvinvoinnin kay-
tanteet seka kartoittaa yksilon kokemuksia kdytanteista ja siitd, millaiseksi yksilot kokevat
oman roolinsa tyohyvinvoinnin edesauttamiseksi. Tutkielmalle asetettiin kolme tutki-
muskysymystad, joihin pyritddn vastaamaan hyddyntden tyéhyvinvointiin liittyvaa akatee-
mista kirjallisuutta seka kohdeorganisaatiossa suoritettuja haastatteluita ja havainnoin-
tia:

1. Mitka ovat ty6hyvinvoinnin kdytanteet kohdeyrityksessa?
2. Millaiseksi yksilot kokevat oman roolinsa tyéhyvinvoinnin edesauttamisessa?
3. Miten ty6hyvinvointia voidaan edesauttaa entisestdaan tyontekijéiden ja organi-

saation keskindisella yhteistyo6lla?

Mitké ovat tyéhyvinvoinnin kdytdnteet kohdeyrityksessd?

Organisaatiossa suoritettujen haastatteluiden seka tydhyvinvointiin liittyvien dokument-
tien perusteella tyohyvinvoinnin yleiskuva on organisaatiossa hyvalla tasolla. Kokonai-
suutta tukevat organisaation eri tyohyvinvoinnin kdytanteet, jotka huomioivat tyéhyvin-
voinnin sosiaalisen, fyysisen ja henkisen ulottuvuuden. Muun muassa Organisaatio X:n
osaamista ja suoritusta tukeva kulttuuri, viestintd, terveytta tukeva tydymparisto ja kan-
nustava ote terveellisten elintapojen seka elaman ja tydeldaman valisen tasapainon huo-

lehtimiseksi mahdollistavat yksilon kokemuksen tyéhyvinvoinnista.

Organisaatio X mahdollistaa tyohyvinvointia etenkin suorituksen johtamisella, yksilon ke-
hittymismahdollisuuksien tukemisella ja osaamisen johtamisella. Tyohyvinvointia tukee
selked tavoiteasetanta ja riittdva osaaminen, jotka mahdollistavat kokemuksen tydnsisal-
I6n hallitsemisesta. Tydhyvinvointia tukevat myos selkeat tyétehtavat ja hallittava koh-
tuullinen tydkuorma. Osaamisen huolehtiminen nakyy myoés tyohyvinvointiin liittyvissa
teemoissa, silla organisaatio X itse seka yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa tarjoavat

erilaisia ohjeistuksia, hyvinvointikoulutuksia ja tallenteita henkildstén tyohyvinvoinnin
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tukemiseksi. Esille nousevat jarkevat kokouskaytanteet seka avoimen keskustelukulttuu-

rin vaaliminen.

Esihenkilon rooli on nostettu oleelliseksi tydhyvinvoinnin osalta. Keskidssa on esihenki-
|6n tarjoama tuki ja avoimen kommunikaatiokulttuurin edistdminen, jossa jokaisella on
psykologisesti turvallinen alue tulla kohdatuksi. Keskeinen keino on ollut my6s panostaa
esihenkilétoimintaan tarjoamalla esihenkilGille tydkaluja ja opintokokonaisuuksia tydhy-
vinvoinnin huomioimiseksi. Esihenkild on my&s rakentamassa avointa vuorovaikutuskult-
tuuria ja tydilmapiiria tarjoamalla rakentavaa palautetta ja mahdollistamassa yhteisolli-
syyttd. Taman lisaksi yhteisollisyyttda pyritdadn tukemaan jarjestamalla vapaaehtoista

kerho- ja vapaa-ajantoimintaa.

Ty6hyvinvoinnin edistaminen nakyy myos henkilostokyselyissa. Tallaisia ovat muun mu-
assa erilaiset tyopaikkaselvitykset ja henkilostontyytyvaisyyskyselyt, joiden pohjalta or-

ganisaatio X pyrkii kehittdmaan omaa toimintaansa ja kaytanteita.

Keskeinen tydhyvinvoinnin edistamisen kdytdnne on kumppanuus tyéterveyshuollon
kanssa, jossa painopiste on ennaltaehkdisevdssa toiminnassa. Tata tukee osaltaan myds
varhaisen tuen malli. Organisaatio X tarjoaa tukea mielenterveyteen liittyvissa kysymyk-
sissd, silla tarjolla on hyvinvointivalmennusta, tyoterveyden tuki, tydpaikkapappi ja paih-
detukihenkil6. Tydhyvinvointia tuetaan myds huomioimalla tydolosuhteet. Tarjolla on
erilaisia tyo- ja tyoaikajarjestelyitd. Taman lisdksi tydergonomiaa tuetaan yksil6llisilla rat-

kaisuilla seka vapaaehtoisella taukojumpalla.

Teoriaosuudessa kasiteltiin toimivaa tyoyhteisoa ja sitd, miten se on yksi keskeisimpia
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistda. Sen mahdollistamisessa korostuu muun muassa
organisaation yhteisten pelisdantdjen merkitys. Organisaatiossa X tama ulottuvuus na-
kyy muun muassa tasa-arvo ohjelmassa, jonka vaikutukset nakyvat tydsuhteen koko elin-

kaaren aikana. Ohjelman tarkoituksena on lisdta henkil6ston yhdenvertaisuutta, avointa
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ilmapiiria ja tietoisuutta erindisista teemoista kuten esimerkiksi hairitilanteeseen puut-
tumisesta. Lisdksi Viitala ja Lehto (2019) mainitsivat, ettd tyoyhteison tydhyvinvointiin
voidaan vaikuttaa muun muassa tukemalla tyontekijoiden vapaa-ajan toimintaa. Oleel-
liseksi teoriassa nousee myds vapaa-ajan tukeminen, joka voi heijastella myonteisesti yk-
silon terveyteen. Organisaatiossa nama osa-alueet ndakyvat muun muassa palkitsemissa,
henkil6stoetuuksissa ja kerhotoiminnassa. Tarjolla on myds muun muassa polkupyora-

etu ja yksil6lle tarjottava tuki haluamiinsa liikunta-, kulttuuri- ja hyvinvointipalveluihin.

Millaiseksi yksilét kokevat oman roolinsa tyéhyvinvoinnin edesauttamisessa?

Ty6hyvinvointi saa haastatteluissa lukuisia eri merkityksia tydhon, tydoloihin ja yksilén
tyohyvinvointiin liittyen, mika vastaa Manttari-van der Kuipin (2015) nakemysta. Vaikka
kasitykset ty6hyvinvoinnin madritelmasta vaihtelivat, haastatteluissa vastuu tyéhyvin-
voinnin yllapitamisesta nahtiin yksiselitteisend. Painoarvoa saa erityisesti yksilon oma
rooli ja vastuu oman tyohyvinvoinnin edesauttamisessa. Nakemyksen puolesta puhuvat
my6s Manka ja muut (2012), joiden mukaan tyohyvinvointi on loppukadessa yksilon vas-
tuulla. Haastatteluissa korostuu etenkin huolehtiminen omasta terveydesta, elintavoista,
tyokyvysta ja yleisesti tyohyvinvoinnista. Yhteista yksilohaastatteluiden nakemyksille on
proaktiivisuus ja ennakoiva puuttuminen mahdollisiin tyéhyvinvoinnin haasteisiin, joka
vaatii yksil6lta kyvyn tuoda tyohyvinvointiin liittyvia huolia ilmi. Yksildhaastatteluiden na-
kemykset eivat rajoittuneet ainoastaan yksilon oman tyéhyvinvoinnin huolehtimiseen,
vaan esille nousi sosiaalinen ndakdkulma, jossa tyéhyvinvoinnin tukeminen on yhteison

yhteinen tavoite.

Haastatteluiden pohjalta yksilon tyéhyvinvoinnin edistamisessa on pitkalti kyse tasapai-
nosta. Yksilon tulisi huolehtia sekd omista rajoistaan ettd Puttosen ja muiden (2016)
madrittelemasta elaman ja tyoelaman valisesta tasapainosta. Esimerkiksi vapaa-ajalla on
oleellista terveellisten elintapojen lisdksi huolehtia riittavasta omaehtoisuudesta ja mie-
lekkyydestd. Tydajalla puolestaan tulisi aktiivisesti tunnistaa sellaisia keinoja, jotka edes-

auttavat tyontekoa.



61

Vaikka yksilon rooli ndhdaan oleellisena, vastuuta ja tukea toivottiin myds esihenkilon ja
organisaation puolesta. Esimerkiksi Outilan ja muiden (2012) mainitsemasta sosiaali-
sesta tydhyvinvoinnista puhuttaessa, yksilohaastatteluissa esihenkild nahtiin oleellisena
edesauttamassa toimivaa tydyhteis6d. Esihenkiloltd toivottiin tydkaluja avoimen
tyoilmapiirin luomiseksi, joka mahdollistaa tydhyvinvointiin liittyvien haasteita ja huolen
esille tuomista. My06s organisaatiolta toivottiin tukevaa otetta tyéhyvinvointiin liittyvissa
asioissa, silla yksilon aktiivinen rooli ei haastatteluiden perusteella sellaisenaan riita. Or-
ganisaatiolta toivottiin esimerkillisyytta seka aktiivista roolia tyéhyvinvoinnin kdytantei-

den kehittamisessa seka kaytanteiden avoimuuden lisddamisessa.

Miten tydhyvinvointia voidaan edesauttaa tyontekijdiden ja organisaation keskindiselld

yhteistyélld?

Vaikka haastatellut yksilot kokivat organisaation tarjoaman tuen padosin hyvaksi, haas-
tatteluissa esiintyi lukuisia kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Yksi keskei-
simmista teemoista oli esihenkiltyo, joka luo Puttosen ja muiden (2016) mukaan pohjan
tyohyvinvointia tukevalle tydymparistolle. Esihenkil6ilta toivottiin helposti lahestytta-
vyytta tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa ja sita voidaan tukea esimerkiksi Viitalan ja Leh-
don (2019) mukaan lisdédmalla osaamista kohti keskustelevaa ja kuuntelevaa johtamista.
Esihenkil6toimintaan panostaminen nakyy erityisesti mydnteisina vaikutuksina henkils-
ton sitoutumisena, motivaationa, ilmapiirin seka tyokyvyn parantumisella (Aura ja muut,

2016).

Tiimin toimivuus koettiin tydhyvinvoinnin osalta merkittavaksi tekijaksi, jolla viitataan Vi-
rolaisen (2012) mukaan kaikkeen sosiaaliseen kanssakdymiseen ja tyoyhteison toimivuu-
teen. Tasta puhutaan myds sosiaalisena tydhyvinvointina. Talldin esimerkiksi esihenkilon
roolissa korostuu Anttosen ja Rasdsen (2009) mukaan sosiaalisen yhteenkuuluvuuden

vaaliminen, avoimen kommunikoinnin edistdminen ja kyky tuoda tyéhyvinvointi osaksi
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tiimin toimintatapoja. Taman lisdksi Organisaatio X voi lisdta yhteenkuuluvuuden tun-
netta vahvistamalla henkildston tydyhteisotaitoja, yhteisia pelisddantoja ja lisdamalla or-

ganisaation seka henkiloston yhteisia hetkia.

Haastatteluissa haasteeksi muodostui tydkuorman hallitseminen ja epatasapainoinen
resurssien jakautuminen eri funktioiden valilla. Tata haastetta voidaan muun muassa hel-
pottaa lisdamalla henkiloston osallistamista paatoksentekoon, jolla tarkoitetaan henki-
|6stén mahdollisuutta vaikuttaa ja osallistua ty6ta, tydolosuhteita seka tydoymparistoa
koskeviin paatosten suunnitteluun ja vaikuttamiseen (Viitala ja Lehto, 2019). Tydhyvin-
vointia voidaan edistdad myos lisdamalla henkildston mahdollisuuksia suunnitella omia
tyotehtavia, tydaikoja seka tyon sisaltdon liittyvia kokonaisuuksia. Nama keinot vaikutta-
vat nimenomaan kiireen hallintaan sekd vahentavat tyosta aiheutuvaa kokonaiskuormi-

tusta.

Haastatteluiden perusteella sitoutuminen ja yrittajahenkisyys nousivat vahvasti esille,
jolloin  korostuu tydelaman ja elaman tasapainosta huolehtinen. Taman lisdksi
esimerkiksi riski tydbuupumuksella nahtiin haasteena. Oleellista on luoda kaytanteita,
jolla tyduupumuksen riskeja voidaan ehkaista ja valttda. Esimerkiksi Brandtin ja
Jarlstrémin (2020) mukaan erilaisilla interventioilla, mentoroinnilla, valmentamisella ja
esihenkil6ty6lla voidaan kehittda tyontekijoiden psykologista padomaa. Lisaksi Mankan
ja Mankan (2016) mukaan henkista tyohyvinvointia voidaan edistaa siten, etta tyonteki-
joille luodaan mahdollisuus tunnistaa omia voimavaroja sekd hyédyntaa niita tyon kon-
tekstissa. Lisaksi voidaan vaikuttaa vastoinkdymisen ja esteiden tulkintaan esimerkiksi

kehittamalla tyontekijoiden lasndolotaitoja seka kykya reflektoida omaa toimintaa.

Manka ja muut (2012) mainitsevat, ettd on erityisen tarkeaa, ettd jokainen tietda, mita
henkilokohtaisesti voisi itsessdadan kehittda tydhyvinvointia ajatellen. Taman lisaksi voi-
daan ajatella, ettd yksilon kykya kehittaa ja tukea omaa tyohyvinvointia tuetaan myos
aktiivisesti tyopaikalla organisaation ndkdkulmasta. Esimerkiksi haastatteluissa nousi

esille toivomus, jossa Organisaatio X voisi tarjota tyokaluja ja keinoja my6s vapaa-ajan
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hyvinvoinnin huolehtimiseksi. Tall6in organisaatio voi ottaa aktiivisen roolin holistisen
hyvinvoinnin tukemisessa esimerkiksi viestinnan muodossa. Tarkedaa on myos kaytantei-

den kdytannonlaheisyys, joka nostettiin esille haastatteluissa.

Lisdksi Organisaatio X voi tukea fyysista tyohyvinvointia erinaisilla liikunta- ja taukopis-
teilld, joilla voidaan tukea tyokykya ja pienentda riskia sairastua tuki- ja liikuntaelinsai-
rauksiin. Haastatteluissa yksilolliset ratkaisut tyoOpisteille koettiin tarkedksi tyder-
gonomian mahdollistamiseksi. Haasteen asettaa etenkin avokonttori, jossa varsinaisia
omia tyopisteita ei ole kdytdssa. Talloin tarkedksi nousee etenkin yksilon kyky tunnistaa

ergonomian kannalta kriittiset asiat, jota voidaan tukea tyéterveyshuollon ohjeistuksella.

6.1 Tutkielman luotettavuus ja lisatutkimuksen kohteet

Tutkielma on toteutettu noudattamalla hyvaa tieteellista kdytantdda noudattaen. Koko-
naisuudessaan tutkielman lahdemateriaalia on analysoitu ja hyddynnetty akateemisen
tutkimuksen eettiset kysymykset tiedostaen. Kirjallisuuskatsaus on toteutettu hyvaa tie-
teellista kaytantda noudattaen, ja muiden tutkijoiden t6ita on kunnioitettu asianmukai-
sella viittaustekniikalla. Haastatteluvaiheessa luotettavuus on huomioitu muun muassa
valmistautumalla haastatteluihin hyvissa ajoin ja tarjoamalla haastateltavalle mahdolli-
simman hyvat esitiedot haastattelusta ja haastattelukysymyksista. Lisdksi haastatteluissa
on pyritty niiden luonnollisuuteen ja keskustelunomaisuuteen hyddyntamalla puolistruk-
turoitua haastattelumenetelmaa. Myos rentous pyrittiin huomioimaan haastatteluiden
aikana, silla aihe on sensitiivinen. Luotettavuus ja laatu on myds huomioitu aineiston
analyysissa, jossa aineisto on litteroitu tarkasti saatujen haastatteluvastausten perus-

teella.

Kuitenkin Organisaation X:n suuren koon vuoksi, tutkielmaan suoritettujen haastattelui-
den kokonaismaara jaa pieneksi verrattuna Organisaatio X:n henkildston kokonaismaa-
raan. Tutkielman vaikuttavuutta voitaisiin lisata esimerkiksi lisaamalla haastatteluiden
maaraa, jolloin kattavuus ja vaikuttavuus olisivat suurempia. Nyt tutkielman haastatte-

luihin osallistui 7 henkil6a, ja lisdksi tutkielmassa hyddynnettiin organisaation sisdisia
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tyohyvinvoinnin dokumentteja kdytanteita kartoittaessa. Luotettavuutta vahvistaa kui-
tenkin jo nykyisen haastatteluiden samankaltaisuus. Esille nousi samankaltaisia teemoja,
jolloin esimerkiksi suurempaa haastatteluotantaa tarkasteltaessa vastausten yhtenevai-

syys ei valttamatta muuttuisi teematasolla.

Taman lisaksi tydhyvinvoinnin aihe voidaan ndahda henkilékohtaisena ja yksityisena, jol-
loin toteutetut noin 30 minuutin pituiset haastattelut eivat valttamatta tarjoa koko to-
tuutta yksilon nakemyksista ja kokemuksista. Tama puolestaan voi vaikuttaa aineiston

analyysin tuloksiin seka johtopdatoksiin.

Tama tutkielma tarjoaa katsauksen Organisaatio X:n tyohyvinvoinnin kdytanteille, yksi-
I6iden kokemuksille ja yhteistydon kehittamisehdotuksille. Jatkotutkimusehdotuksina
voisi muun muassa pohtia kokonaisuuden suorittamista eri organisaation tasoilla. Miten
esimerkiksi vastaukset muuttuvat tydntekijoéiden, esihenkildiden ja organisaation johta-
jien kesken. Koska Organisaatiossa X suorituksen johtamisen merkitys korostui erityisesti,
jatkotutkimuksessa voidaan selvittdad, miten tydhyvinvoinnin edistaminen liitetaan
osaksi suorituksen johtamista ja tavoiteasetantaa. Taman lisdaksi voidaan tarkastella, mi-

ten tyohyvinvoinnin kdytanteiden seurauksia voidaan mitata pitkalla aikavalilla.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu 1

Hei,

Viimeistelen parhaillaan henkiléstéjohtamisen maisteriopintoja Vaasan Yliopistossa ja

tyostan pro -gradu tutkielmaa tyohyvinvoinnista.

Tutkielmani tavoitteena on tunnistaa Organisaatio X:n nykyiset tyéhyvinvoinnin kaytan-
teet Suomessa seka kartoittaa millaiseksi yksilot kokevat oman roolinsa tydhyvinvoinnin
edesauttamiseksi. Tutkielman lopputuloksena on esimerkkikasitys siita, miten vastuu
tyohyvinvoinnin yllapitamisestd ja edesauttamisesta jakaantuu seka yksildiden etta or-

ganisaation valille.

Olisitko ollut kiinnostunut osallistumaan noin 30-45 minuutin haastatteluun tutkimusta
varten? Tutkielmassa seka organisaatio etta haastateltavien antavat vastaukset ovat tay-

sin anonyymeja.

Ohessa on haastattelun kysymykset, jotka keskittyisivat seka Organisaatio X:n nakemyk-

seen tyohyvinvoinnin kokonaisuudesta etta tyéhyvinvointia tukevien kdytanteiden tun-

nistamiseen:
1. Mita tyohyvinvointi tarkoittaa Organisaatiolle X?
2. Millainen rooli tyéhyvinvoinnilla on Organisaatiossa X? Mika on tydhyvinvoinnin

merkitys organisaatiolle?
3. Miten tyohyvinvointia mitataan talla hetkelld ja millaisia tulokset ovat olleet?
4, Millaisena Organisaatio X ndkee tydhyvinvoinnin kokonaisuuden? Mista teki-
joista/pilareista esimerkiksi tydhyvinvointi koostuu Organisaatio X:n mukaan? Mita ne
tarkoittavat?
5. Millaisia tyéhyvinvoinnin edistamisen kdytdnteita Organisaatio X:lld on?
6. Miten Organisaatio X huomioi tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat;
a) Organisaatiotasolla
b) Johtamisen tasolla
c) Tyoyhteisétasolla
d) Yksilotasolla
e) Tyotehtava tasolla
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f)  Huomioiko organisaatio muita aiheita/aspekteja?
6. Onko tiettyja osa-alueita, joihin panostetaan erityisesti? Onko jotain tyohyvin-
voinnin teemoja, mitka kokisit hyédylliseksi, mutta ei ole talla hetkella?
8. Miten ndet, etta vastuu tyéhyvinvoinnin yllapitamisesta jakautuu yksilon ja or-

ganisaation valille?
9. Minkalaisena organisaatio pitda yksilon roolia tydhyvinvoinnin edistamisessa?

Liitteena on viela erillinen tiedote tutkielmasta seka tietosuojaseloste.

Suuri kiitos jo etukateen!
Ystavallisin terveisin,

Onni Sallinen
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Liite 2. Haastattelukutsu 2

Hei,

Viimeistelen parhaillaan henkilostéjohtamisen maisteriopintoja Vaasan Yliopistossa ja

tyostan pro -gradu tutkielmaa tyéhyvinvoinnista.

Tutkielmani tavoitteena on tunnistaa Organisaatio X:n nykyiset tyohyvinvoinnin kaytan-
teet Suomessa seka kartoittaa millaiseksi yksilot kokevat oman roolinsa tyohyvinvoinnin
edesauttamiseksi. Tutkielman lopputuloksena on esimerkkikasitys siitd, miten vastuu
ty6hyvinvoinnin yllapitdmisestd ja edesauttamisesta voidaan jakaa seka yksildiden etta

organisaation valille.

Olisitko ollut kiinnostunut osallistumaan noin 30-45 minuutin haastatteluun tutkimusta
varten? Tutkielmassa sekd organisaatio ettd haastateltavien antavat vastaukset ovat

taysin anonyymeja.

Ohessa on haastattelun paakysymykset;

1. Mita tydhyvinvointi tarkoittaa sinulle?

2. Millaiseksi koet yksilon roolin/vastuun oman tyéhyvinvoinnin edistami-
sessa’?

Millaisin keinoin yksilot voisivat tukea omaa tyohyvinvointiaan?

Miten Organisaatio X tukee kasitystasi tydhyvinvoinnista?

5. Millaiseksi koet Organisaation X tarjoaman tuen oman tyéhyvinvoinnin
edistamisessa?

6. Millainen rooli Organisaatiolla X tulisi olla yksiléiden tyéhyvinvoinnin
edistamisessa? Miten Organisaatio X voisi ihannetilanteessa tukea yksi-
|6n tyohyvinvointia?

7. Miten vastuu mielestasi tydhyvinvoinnin yllapitdmisesta/toteutumisesta
jakautuu talla hetkelld yksilon ja organisaation valilla?

8. Koetko, ettd organisaation tarjoamiin keinoihin on helppo tukeutua?
Onko sinulle selvdd, miten organisaatio tukee tyéhyvinvointia?

9. Onko jotain tydhyvinvointiin littyvia teemoja, joihin olisi erityisen hyva
keskittya, mutta ei talla hetkelld oteta huomioon?

b w

Liitteena on viela erillinen tiedote tutkielmasta seka tietosuojaseloste.
Suuri kiitos jo etukateen!
Ystavallisin terveisin,

Onni Sallinen



79

Liite 3. Tietosuojailmoitus

TIETOSUOJAILMOITUS
EU:n tietosuoja-asetus (106/679) art 12-14
Paivays 9.1.2024

Rekisterin nimi

Ty6hyvinvointi Organisaatiossa X; pro gradu -tutkielma

Rekisterinpitdja(t)
Onni Sallinen, b113381 @student.uwasa.fi, puh: 0442534282

HenkilGtietojen kasittelytarkoitus ja kasittelyperuste

Henkilotietojasi kasitellaan tutkimuksen aiheeseen liittyvassa opinndytetutkimuksessa.

Tutkielmani tavoitteena on tunnistaa Organisaatio X:n nykyiset tyéhyvinvoinnin kaytan-
teet Suomessa seka kartoittaa millaiseksi yksilot kokevat oman roolinsa tydhyvinvoinnin

edesauttamiseksi.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkil6tietojen kasittelyperusteena on:
Suostumus. Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tasta rekisterin-
pitdjalle. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen suostumuksen peruuttamista

suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

HenkilGtietojen sailytysaika

Opinnaytteen/opinnaytteiden valmistuttua aineisto ja henkilotiedot tuhotaan.

Rekisterin tietosisalto ja tietoldhteet

e Haastattelun tietosisalto


mailto:b113381@student.uwasa.fi

80

Tiedot kerataan tutkittavilta itseltaan.

Rekisteréidyn oikeudet

Tietosuojalainsdaadannon mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada paasy tietoihin, oikaista
tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (oikeus tulla unohdetuksi), rajoittaa tietojen kasit-
telya ja vastustaa henkil6tietojen kasittelya. Jos haluat kayttaa jotain oikeuttasi, ota yh-

teys rekisterinpitajaan.

Oikeus valittaa viranomaiselle
Sinulla on oikeus tehda valitus henkilotietojen kasittelya valvovalle viranomaiselle, jos
epadilet henkilotietojasi kasiteltdvan vastoin tietosuojalainsaddantoa: tietosuoja.fi, puh:

0295666700, sahkoposti: tietosuoja@om.fi

HenkilGtietojen vastaanottajat

Henkilotietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.

Rekisterin suojauksen periaatteet
Manuaalinen aineisto sailytetdadn lukitussa tilassa/kaapissa. Digitaalinen aineisto suoja-
taan kayttajatunnuksella ja salasanalla tai kaksivaiheisella kdyttajan tunnistuksella (MFA).

Aineistosta poistetaan suorat tunnistetiedot.


mailto:tietosuoja@om.fi
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Liite 4. Tiedote tutkielmasta

Ty6hyvinvointi Organisaatiossa X; pro gradu -tutkielma

Tutkimusprojektin esittely ja osallistujan suostumus
Haluamme kutsua sinut osallistumaan opinnaytetutkimukseen, jonka opiskelija Onni Sal-
linen toteuttaa osana Vaasan yliopiston Henkilostojohtamisen maisteriopintojaan. Ta-

man dokumentin tarkoitus on esitella tutkimusta ja pyytaa suostumuksesi osallistujana.

Tutkimuksen tarkoitus

Tutkielmani tavoitteena on tunnistaa organisaatio X:n nykyiset tyohyvinvoinnin kaytan-
teet Suomessa seka kartoittaa millaiseksi yksilot kokevat oman roolinsa tydhyvinvoinnin
edesauttamiseksi. Tutkielman lopputuloksena on esimerkkikasitys siita, miten vastuu
tyohyvinvoinnin ylldpitdmisesta ja edesauttamisesta voidaan jakaa seka yksildiden etta

organisaation valille.

Mita sinulta toivotaan osallistujana

Osallistumistasi pyydetdaan anonyymiin yksil6haastatteelun joko kasvokkain tai videota-
paamisena toteutettuna. Haastattelun kesto on n. 30-45 minuuttia ja se tallennetaan
Microsoft Teamsin tallennustydkalulla. Osallistumisesi tutkimukseen on taysin vapaaeh-

toista. Jos muutat mielesi, voit vetdytya tutkimuksesta missa tahansa vaiheessa.

Luottamuksellisuus

Kaikki tutkimuksessa keratty tieto kasitelldaan ehdottoman luottamuksellisesti ja anonyy-
misti. Haastattelutallenteet litteroidaan (kirjoitetaan tekstimuotoon) ja tallenteet tuho-
taan litteroinnin jalkeen. Yksiloilta keratty tutkimusaineisto pseudonymisoidaan koo-
deilla, joiden yhteys henkilon tunnistetietoihin ovat vain opinnaytetydn tekijan hallussa
ja sita sdilytetaan salasanalla suojatussa tiedostossa, salasanalla suojatulla tietokoneella.
Tutkimuksen tuloksista raportoidaan Pro Gradu-tydssa. Niista ei ilmene tutkimuksen

osallistujien henkilollisyys.
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Tietoon perustuva suostumus

Tietoon perustuva suostumus on yksi tutkimusetiikan perusperiaatteista. Se pohjautuu
oletukseen, etta osallistuja osallistuu tutkimukseen vapaaehtoisesti ja tietden mika tut-
kimuksen tarkoitus on ja mitd panosta hanelta toivotaan osallistujana. Ennen tutkimuk-
sen alkua osallistujia pyydetdaan lukemaan tutkimusesittely ja allekirjoittamaan suostu-
muslomake. Tutkimuksessa noudatetaan GDPR:3a ja tietosuojaseloste 16ytyy taman sah-

kdpostin liitteena.

Voit kysya lisatietoja tutkimusprojektista tai osallistumisestasi.

Opinndytteen tekijan yhteystiedot;

Onni Sallinen, b113381@student.uwasa.fi
Puh: 044 253 4282
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Liite 5. Tutkielman haastattelukysymykset

Yksilohaastattelut

1.

vk wnN

Mita tyohyvinvointi tarkoittaa sinulle?

Millaiseksi koet yksilén roolin/vastuun oman tyéhyvinvoinnin edistdmisessa?
Millaisin keinoin yksilot voisivat tukea omaa tyéhyvinvointiaan?

Miten Organisaatio X tukee kasitystasi tydhyvinvoinnista?

Millaiseksi koet Organisaatio X:n tarjoaman tuen oman tyéhyvinvoinnin edista-
misessa?

Millainen rooli Organisaatio X:lIa tulisi olla yksiléiden tyéhyvinvoinnin edistami-
sessa? Miten organisaatio voisi ihannetilanteessa tukea yksilon tyéhyvinvointia?
Miten vastuu mielestasi tydhyvinvoinnin yllapitamisestd/toteutumisesta jakau-
tuu talla hetkella yksilén ja organisaation valilla?

Koetko, ettd organisaation tarjoamiin keinoihin on helppo tukeutua? Onko si-
nulle selvad, miten organisaatio tukee tyéhyvinvointia?

Onko jotain tydhyvinvointiin liittyvia teemoja, joihin olisi erityisen hyva keskit-
tya, mutta ei talla hetkelld oteta huomioon?

Organisaatiohaastattelu

1. Mita tyohyvinvointi tarkoittaa Organisaatiolle X?
2. Millainen rooli tyéhyvinvoinnilla on Organisaatiossa X? Mika on tyohyvin-

voinnin merkitys organisaatiolle?

7.

3. Miten tyohyvinvointia mitataan talla hetkelld ja millaisia tulokset ovat olleet?
4, Millaisena Organisaatio X ndakee tydhyvinvoinnin kokonaisuuden? Mista
tekijoistd/pilareista esimerkiksi tyéhyvinvointi koostuu Organisaatio X:n mu-
kaan? Mita ne tarkoittavat?
5. Millaisia tydhyvinvoinnin edistamisen kdytdnteita Organisaatio X:lla on?
Miten Organisaatio X huomioi tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat;
a) Organisaatiotasolla
b) Johtamisen tasolla
c) Tyoyhteisétasolla
d) Yksilotasolla
e) Tyotehtava tasolla
f) Huomioiko organisaatio muita aiheita/aspekteja?
Onko tiettyja osa-alueita, joihin panostetaan erityisesti? Onko jotain tyohy-

vinvoinnin teemoja, mitka kokisit hyodylliseksi, mutta ei ole talla hetkella?

8.

Miten ndet, ettd vastuu tydhyvinvoinnin yllapitamisesta jakautuu yksilon ja

organisaation valille?

9.

Minkalaisena organisaatio pitda yksilon roolia tydhyvinvoinnin edistamisessa?



