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Ty6elama on alati muuttuvaa. Erilaiset tyoskentely mallit, teknologian painottuminen ty6ssa,
etatyoskentely, ja muut tydelaman muutokset tuovat jatkuvasti haasteita tyohyvinvoinnin ylla-
pitdimiseen. Aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd henkil6ston tyéhyvinvointiin panostaminen
on kannattavaa. Ty6ssadn hyvin voiva henkilésté on motivoituneempia ja sitoutuneempia tyo-
honsd, jonka myo6ta he ovat myds tuottavampia. Hyvinvoiva tyontekija on voimavara, ja hyvin-
voiva henkil0sto tarkoittaa tuottoisampaa organisaatiota.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena on tydhyvinvointi, josta pyrittiin hydodyntamaan uu-
sinta kirjallisuutta ja tieteellisia artikkeleita. Tutkimuksessa avataan tydohyvinvoinnin kasitetta,
kuten mistda se muodostuu ja miten se ilmenee, sekd kdaydaan lapi kolme tyéhyvinvoinnin tun-
nettua teoriaa. Tyohyvinvointia tarkastellaan tutkimuksen empiirisessa osassa valtion virastojen
esimiesten ndakdkulmasta: siitd miten he maarittelivat tydhyvinvoinnin, miten se heidan mieles-
tdan ilmenee heidan organisaatiossaan, ja miksi siihen heidan mielestaan tulisi panostaa. Tutki-
muksen empiirinen osa toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Aineistonke-
ruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua, johon valikoitui yhteensa 11 esimiesta seitse-
masta eri valtion virastosta. Haastattelut toteutettiin touko — kesdkuun aikana 2020.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd tyohyvinvointi tunnistetaan suhteellisen hyvin valtion viras-
toissa. Tutkimuksen mukaan jokainen kokee tyéhyvinvoinnin eri tavalla, ja painottaa sen maari-
telméssa eri osa-alueita. Tdma on yhtenaista tutkimuksen kirjallisuuden kanssa. Tyéhyvinvoin-
tiin panostamisessa on puolestaan melko suuria eroja eri virastojen vililla: tydhyvinvoinnin eri
osa-alueet koetaan puutteellisena eri virastoissa. Tyohyvinvointiin pyritdan siis panostamaan,
mutta tutkimuksen tuloksien mukaan tyéhyvinvointiin panostaminen ei ole taysin silla tasolla,
kun sen toivotaan olevan. Tutkimustuloksien mukaan valtion virastojen esimiehet tuovat esiin
kaksi vallitsevaa syytd, miksi tydhyvinvointiin panostaminen on tarkeda. Syita ovat yksilon ja or-
ganisaation tydhyvinvointi. Yksilon tyohyvinvointiin halutaan panostaa yksilon itsensa takia seka
siksi, ettd he tuottaisivat hyvaa tulosta. Valtion virastojen kannalta tyohyvinvointi ndhdaan tar-
kedna yhteiskunnallisesti tarkedn tyon seka tehokkuuden vuoksi. Organisaation hyvan tuloksen
ja tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin valilla ndhddan tutkimuksen tuloksien mukaan yhteys. Tama
yhteys on vahvasti esilla myos kirjallisuudessa.

AVAINSANAT: Tyohyvinvointi, esimiesty®
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1 Johdanto

Tyontekijoiden tydnhyvinvointi on ollut esilla ja suosittu tutkimusaihe jo useampia vuo-
sia. Varsinkin tydelaman muutoksien, kuten teknologian lisdantymisen ja erilaisten tyo-
suhteiden ja tyotehtdvien lisddntyminen myotd, olemme saaneet lisdd haasteita tyohy-
vinvoinnin yllapitamiseen. Tydntekijoiden suurentunut vastuu voidaan nahda jopa psy-
kologisena sopimuksena tyonantajan ja tyontekijan valilla. (Schulte ja muut, 2015, s. 31).
Nykyaan tyd on suuri osa ihmisen elamaa. Varsinkin etatyd on mahdollistanut vapaa-ajan
ja tyon sekoittumisen toisiinsa. Missa siis menee tyohyvinvoinnin ja yksilén kokonaisval-
taisen hyvinvoinnin raja? Voidaan myos pohtia, voidaanko tyohyvinvointia erottaa kuinka
paljon tyontekijan kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. Tassa tutkielmassa painotetaan
kuitenkin tydhyvinvointia. Tastd huolimatta yksilon kokonaisvaltainen, tyohon liittyma-
ton hyvinvointi pyritddan ottamaan huomioon, silla se on yksi tyohyvinvoinnin osateki-

joista.

Tyohyvinvointia on pyritty parantamaan muun muassa lainsdadannolla, kuten tyéturval-
lisuuslain (738/2002) ja tyoterveyshuoltolain (1383/2001) avulla. Naiden lakien tarkoi-
tuksena on parantaa tydymparist6a ja tyoolosuhteita, seka torjua ja ennalta ehkaista fyy-
sisen ja henkisen terveyden haittoja kuten tyotapaturmia. Myos tyénantajalla on mah-
dollisuus vaikuttaa suoraan tyontekijan tyohyvinvointiin esimerkiksi kieltamalla tupa-
kointi tyopaikalla. Kieltdmisen lisdksi tydnantaja voi kannustaa tyontekijaa antamalla esi-
merkiksi bonusta tupakoinnin lopettamisesta taikka sallia kaytettavaksi tietty tuntimaara

viikossa tydajasta liikkkumiseen.

Tyohyvinvoinnin tarkeydesta tyoelamassa kertoo myos Tydelama 2020 hanke, joka on
toteutettu vuosina 2013-2019. Hanke tuli paatokseen 31.8.2019. Hankkeen tavoitteena
ja visiona oli, ettd Suomessa on Euroopan paras tyoelama vuoteen 2020 mennessa.
Hankkeen paamaariksi maariteltiin tyollisyysasteen, tydeldaman laadun, tydhyvinvoinnin
ja tyon tuottavuuden parantaminen. Tydhyvinvointi oli myds yksi hankkeen strategian
ydinteemoista. Tama hanke oli kirjattuna Kataisen hallitusohjelmaan 2011, missd myos

alleviivattiin tyohyvinvointia. Hankkeen avulla tyopaikat ovat parantaneet ty6elaman



laatua ja tuottavuutta. Hankkeessa oli myds nahtavilla, ettd organisaation tuottavuuden
kehittamista on hyva lahestya tyohyvinvoinnin kehittamisen kautta ja henkilostda osal-
listamalla. (Ty6elama 2020, 2019, s. 2-5; Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisuja, 2019, s.
11). Organisaation ndakokulmasta on siis kannattavaa satsata tyontekijoiden tyohyvin-

vointiin.

Monilla suurilla yrityksilla on jo olemassa tyohyvinvoinnin ohjelma ja prosessit. Tallaisista
ohjelmista on todistettavasti hyotya, silla pelkastaan StoraEnson ensimmaisen vuoden
saastot tyohyvinvoinnin ohjelman ja prosessin kayttéonoton jalkeen saastot olivat 7,8
miljoonaa euroa. (Talouselama 2014). Berry ja muut (2010) toteavat myos artikkelissaan
tyontekijan hyvinvointiin investoimisen olevan kannattavaa. Johnson & Johnsonin arvi-
oidaan saastaneen jopa 250 miljoonaa dollaria tyoterveyskustannuksina vuosina 2002—-
2008. Toisin sanoen, he "saivat takaisin” 2.71 dollaria jokaista dollaria vastaan, jonka he
kayttivat tydhyvinvoinnin parantamiseen. Jo tdman pohjalta erilaisia tydhyvinvointioh-
jelmia ei voida pitaa vain lisana, vaan ne tulisi nahda organisaatioissa lahes valttamatto-
mina. (Berry ja muut, 2010). Organisaation taloudellinen hyoty koskee myos julkisia or-
ganisaatioita, silla esimerkiksi Seindjoen kaupunki on pystynyt sdadastamaan miljoonia tyo-

hyvinvointia kehittamalla. (Manka & Manka, 2016, s. 7).

TyO ja terveys Suomessa 2012 -katsauksen mukaan tyépahoinvointiin liittyvat kustannuk-
set ovat pelkdstaan Suomessa 40 miljardia euroa vuodessa. Naihin kustannuksiin voi-
daan vaikuttaa tydhyvinvointia kehittamalla. (Tyoterveyslaitos, 2013, s. 5). Suurista kus-
tannuksista huolimatta Suomen arvioitiin vuonna 2017 olevan Euroopassa sijalla nelja

tyohyvinvoinnissa ja terveydessa. (Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja, 2019, s. 56).

Muun muassa lilketoiminnan menestys ja taloudellinen kasvu ovat riippuvaisia tyoikais-
ten tyokyvystd, heidan mahdollisuuksistaan kehittyd ja edistda kykyjaan, sekd heidan
tyonsa tuottavuudesta. Tyohyvinvointi ndhdaan tarkeana niin yksilon itsensa kannalta,
ettd taloudellisuuden kannattavuuden kannalta. Onkin huomattu, etta taloudellisesti hy-

vien organisaatioiden tyontekijat ovat fyysisesti, psyykkisesti ja henkisesti terveita. (Day


https://www.ttl.fi/wp-content/uploads/2016/11/tyo-ja-terveys-suomessa-2012.pdf%20s.%205/252

jamuut, 2014, s. 4, 27). Organisaation taloudellisen hyvinvoinnin ja kilpailukyvyn ja hen-
kiloston tyohyvinvoinnin valilla voidaan nahda vaikutusta myos toiseen suuntaan. Hyvin-
voiva henkilésté mahdollistaa organisaation taloudellisen hyvinvoinnin, silla tyéhyvin-
vointi vaikuttaa tyohon sitoutumiseen, motivaatioon, suorituskykyyn ja tuottavuuteen.
(Sivaoragasm & Raya, 2018, s. 147-148; Soh ja muut, 2016, s. 1-2). Tyohyvinvointi on
kilpailutekija ja ndin ollen vaikuttaa my6s organisaation menestykseen ja tulokseen. Tyo-
hyvinvoinnilla ndhdaan olevan vaikutus niin yksiloon, organisaatioon kuin koko yhteis-
kuntaan. (Otala & Ahonen, 2003, s. 16). On siis vaikea sanoa, kumpi on syy ja seuraus:
kehittaako organisaation taloudellinen hyvinvointi my6s henkildston tyohyvinvointia, vai
vahvistaako henkiloston hyvinvointi koko organisaatiota. (Schulte ja muut, 2015, s. 32;

Viitala, 2014, s. 212).

Tyotyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin suhdetta tydsuoritukseen on tutkittu jo pitkan ai-
kaa. Eri tutkimukset ovat vuosien saatossa vahatelleet tydhyvinvoinnin ja tydsuorituksen
vaikutusta toisiinsa. (Judge ja muut, 2001, s. 376). Tyohyvinvointia on myos laiminlyoty
tyosuorituksen valossa, ja tyontekijoiden tyohyvinvointia on jopa pidetty suorituskyvyn
johtajuuden tuloksena, eika erillisena tarkeana tuloksena. (Inceoglu ja muut, 2018, s.
179). Tasta syysta haluan korostaa tutkielmassani muun muassa tyéhyvinvoinnin merki-
tysta koko organisaation hyvinvoinnille, ja kuinka tarkeaa yksilon tyéhyvinvointiin panos-

taminen on.

Tyohyvinvoinnin kdsite itsessadn on monimuotoinen, eika sita tasta syysta olekaan pys-
tytty maarittelemaan yksiselitteisesti. Sosiaali- ja terveysministerio (2005, s. 17) maarit-
telee tyohyvinvoinnin olevan yksilon kyky selviytyd omista ty6tehtavistaan. Tahan vaikut-
tavat tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten fyysinen, sosiaalinen ja psyykki-
nen kunto. Vaikuttavia asioita ovat myds ulkopuoliset tekijat, kuten tydyhteison toimi-
vuus ja tyoymparisto. Naihin kaikkiin liittyy tekijoitd, jotka saattavat vaikuttaa tyo- ja toi-
mintakykyyn seka tyohyvinvointiin. Tydhyvinvointiin vaikuttavat myos yksityis- ja perhe-
elama, elamanmuutokset, muut henkilékohtaiset seka palkkaukseen ja tydsopimukseen

liittyvat asiat.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Suonsivu (2011, s. 7) pohti kirjassaan “"Tyohyvinvointi osana henkilostdjohtamista” [ahes
kymmenen vuotta sitten kysymysta: “Kehitetddanko tydhyvinvointia vai ainoastaan seu-
rantoja ja keinoja pahoinvoinnin taltuttamiseksi?”. Tama aihe on edelleen validi, eika ky-
symykseen ole Ioydetty yksiselitteista vastausta —ainakaan julkisissa organisaatioissa. Ta-
man pohjalta tassa tutkimuksessa pyritdan selvittdmaan, mika on valtioon virastojen tyo-
hyvinvoinnin taustalla, eli miksi siihen panostetaan. Tahan vaikuttaa myos kysymykset:
miten tydhyvinvointi tunnistetaan, ja miten siihen panostetaan. Ndin saadaan kokonais-
valtainen kuva tyohyvinvoinnin tilasta valtion virastoissa, ja selvitetdaan, miksi tyéhyvin-

vointiin panosataminen koetaan tarkeana. Mitka syyt painavat taustalla?

Aikaisempaa tutkimusta tyohyvinvoinnista |0ytyy todella paljon. Suuri osa tutkimuksista
kuitenkin tutkii tydéhyvinvoinnin eri nakdkulmia, miten se koetaan eri ryhmien keskuu-
dessa, ja miten sen kokeminen on muuttunut vuosien saatossa. Organisaatiokulttuuriin
liittyva tyohyvinvoinnin tutkimus puolestaan keskittyy useasti tydhyvinvoinnin ja johta-
misen suhteeseen seka tyohyvinvoinnin ja organisaation tuloksen suhteeseen. Esimies-
tyon ja tyohyvinvoinnin valilla on useiden tutkimusten myo6ta todettu olevan yhteys,

mutta esimiesten suhtautumista asiaan ei ole tutkittu kovinkaan paljoa.

Tassa tutkimuksessa haluan keskittya juuri valtion virastojen ja laitosten nakemyksiin ty6-
hyvinvoinnista. Suomessa julkisiin organisaatioihin kohdistuvaa tyéhyvinvoinnin tutki-
musta on tehty melko vahan, ja suuri osa tutkimuksista on my6s tehty valtionhallinnon
toimesta. Tama itsessaan luo kysymyksen siitd, kuinka luotettavana tallaista tutkimusta
voi pitdd, jossa tutkimuksen tekija on itse tutkimuksen kohteena. Taman tutkimuksen
tarkoitus on avata valtion virastoissa vallitsevaa asennetta tyéhyvinvointia kohtaan, ja
sen todelliseen tilaan haastattelemalla esimiehia. Haastatteluun valittiin esimiehet, silla
muun muassa Manka ja Manka (20106, s. 9) painottavat esimiehen roolia, niin yksilon

tyohyvinvoinnissa, kuin koko organisaation tyohyvinvoinnin toimien toteuttajana.
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Tutkimuskysymyksiin haetaan vastauksia haastattelemalla valtion virastojen ja laitosten
esimiehia teemahaastattelun avulla. Haastattelu jakautuu kahteen teemaan: miten tyo-
hyvinvointi yleisesti tunnistetaan, ja miten tyohyvinvointiin panostetaan juuri haastatel-
tavan organisaatiossa. Haastateltavia kertyi yhteensa yksitoista, ja heita on seitsemasta
eri valtion virastosta. Taman otannan ja tutkimuskysymysten avulla saadaan hyva yleis-

kasitys tyohyvinvoinnin tilasta valtion virastoissa ja laitoksissa.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten ty6hyvinvointi tunnistetaan valtion virastoissa?
2. Miten valtion virastot panostavat oman henkilostonsa tyohyvinvointiin?

3. Miksi valtion virastot kokevat tyéhyvinvointiin panostamisen tarkedana?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen paakasite, eli teoreettinen viitekehys muodostuu tyohyvinvoinnin ymparille.
Ensin teoriaosassa maaritellaan tyohyvinvointi, mitad se on, mistd se muodostuu ja miten
se ilmenee. Taman jalkeen kolmannessa luvussa tarkastellaan tarkemmin kolmea ty6hy-
vinvoinnin tunnetuimpia teorioita. Ndin saadaan entista tarkempi kuva siitd, mista tyo-
hyvinvointi muodostuu yksil6lld, ja miten se ilmenee. Teoriaosuuden jalkeen siirrytaan
empiiriseen osaan. Teorian empiirisessa osassa kdydaan lapi ensin tutkimuksen metodi,
eli tutkimusmenetelma, analyysin teoriaa ja tutkimuksen luotettavuutta. Taman jalkeen
paastaan tutkimuksen empiiriseen osaa, teemahaastattelujen analysointiin. Lopuksi luku
kuusi pitaa sisallaan johtopaatokset, jossa kerrotaan tutkimuksen merkittavimmat 16y-

dokset ja havainnot.



11

2 Tyohyvinvointi

Jotta pystymme taysin ymmartamaan tyohyvinvoinnin kasitteen, tulee meidan myos ym-
martaa, mita hyvinvoinnilla tarkoitetaan. Yksilon hyvinvointina pidetaan hanen nakemys-
tadn omasta voinnistaan ja jaksamisestaan. Hyvinvointiin kuuluu tyytyvaisyys omaan ela-
maan ja tasapaino eri elamantilanteissa. (Suonsivu 2011, s. 41). Sosiaali- ja terveysminis-
terion (2005, s. 3) mukaan yksilon hyvinvointi koostuu tyon ja vapaa-ajan tasapainosta,
ja siihen vaikuttavat muun muassa terveys, sosiaalinen turvallisuus ja suhteet, asuminen,
elinymparisto, resurssit ja yksilon taloudellinen tilanne. Ehkdpa tunnetuin maaritelma
hyvinvoinnille on: “Health is a state of complete physical, mental and social wellbeing
and not merely the absence of disease or infirmity”. (Constitution of the World Health
Organization, 1946, s. 425). Hyvinvoinnin laaja-alaisuuden vuoksi se jaetaan usein objek-
tiiviseen ja subjektiiviseen hyvinvointiin, taikka ndiden kahden sekoitukseen. (Shulte ja

muut, 2015, s. 32).

Objektiivinen hyvinvointi perustuu havaittavissa oleviin asioihin, kuten rikkauteen, ter-
veyteen ja konkreettisiin asioihin ja tavaroihin. Se perustuu asioihin, joita voidaan maa-
ritelld ja mitata fyysisesti ja yhteiskunnallisesti. D’acci, 2011, s. 49; Schulte ja muut, 2015,
s. 32). Objektiivisesta ndkdkulmasta tyontekija hyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi toi-
meentulo, tydmahdollisuudet, tyollisyys ja osallistuminen. Ndiden tekijoiden avulla tyon-
tekijoiden tyohyvinvointia voidaan vertailla keskendan. Vaikka objektiivinen hyvinvointi
itsessdaan ei muodosta hyvinvointia, sen puuteellisuus vaikuttaa negatiivisesti hyvinvoin-

tiin. (Schulte ja muut, 2015, s. 32).

Subjektiivisen hyvinvoinnin mukaan jokainen kokee hyvinvointinsa yksil6llisesti. Se on
yksilon oma nakemys elamansa mielekkyydesta, tarkoituksesta ja arvoista. Subjektiivi-
nen hyvinvointi on monipuolinen ja sisadltda arvioivan ja kokemuksellisen sekd eudaimo-
nisen hyvinvoinnin. Subjektiivisessa tydhyvinvoinnissa on kyse siitd, miten yksilé suoriu-
tuu tyotehtdvistaan vaatimusten mukaisesti terveydellisin ja henkisin resurssein. Tama

liittyy paljolti tyontekijan persoonallisuuteen, tunteisiin, psykologisiin ominaisuuksiin ja
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terveydentilaan. Subjektiivinen hyvinvointi myds muuttuu yksilén mukana ajan kuluessa.

(Schulte ja muut, 2015, s. 32—-33).

Juniper (2011) madrittelee tyohyvinvoinnin olevan se hyvinvoinnin osa-alue, joka maa-
raytyy paaasiallisesti tyosta ja tydolosuhteista. Tyohyvinvoinnin tarkka maarittely on kui-
tenkin hankalaa, silla se tarkoittaa jokaiselle eri asioita, aivan kuten hyvinvointikin. Kirjal-
lisuudessa tyohyvinvointi maaritellaan usein eri tavoin, eika yhta ja oikeaa maaritelmaa
ole, silla tydhyvinvointi koetaan yksilollisesti. (Suonsivu, 2011, s. 42—43; Sculte ja muut,
2015, s. 31). Tyohyvinvoinnin voidaan kuitenkin maaritella olevan monen eri tekijan
summa, joka syntyy jokapaivaisessa tyossa. Sen muodostumisen edellytykset ovat, etta
tyd on turvallista, terveellistd, tuottavaa, mielekasta, palkitsevaa, hyvin johdettua seka
se vastaa omaa osaamista. (Tyoterveyslaitos, 2020). On todettu, ettd hyva henkilon ja
tyon sopivuus (person-job-fit) tuottaa hyvinvointia, kun taas huono sopivuus on her-

kempi tyopahoinvoinnin synnylle. (Warr, Inceoglu, 2012, s. 129).

Sosiaali- ja terveysministeric (2019) kuvaa tyOhyvinvointia kokonaisuutena, joka muo-
dostuu tyosta ja sen mielekkyydesta seka hyvinvoinnista ja terveydesta. Otalan ja Ahosen
(2003, s. 19-20) mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa yksilon henkilokohtaista tunnetta ja
viretilaa, sekd samaan aikaan koko tyoyhteison vireystilaa. Heidan mukaansa tydhyvin-
vointi on ensisijaisesti tyontekijoiden ja tyoyhteison kehittamista siten, ettd jokainen voi
olla mukana kokemassa tyon ilon seka onnistumassa tyotehtavissaan. Tydhyvinvointi on
tarkoitettu yksilon ja koko organisaation hyvaksi, joten vastuu sen kehittamisesta kuuluu

seka tyontekijoille, ettd tyonantajalle. (Tyoterveyslaitos, 2020).

Aura ja Ahonen (2016, s. 21) madrittelevat tyéhyvinvoinnin pitavan sisallaan tyékyvyn
(terveys, arvot, asenteet, osaaminen, tydyhteiso ja tydymparisto), tyopaikan tulokselli-
suuden (tuottavuus, kannattavuus ja yhteiskuntavastuu), tyon ja vapaa-ajan tasapainon
(joustavuus, komplementaarisuus ja elamanlaatu) ja tyohyvinvoinnin tulevaisuusvaiku-
tukset (toimeentulo- ja terveysndakymat). Luukkalan (2011, s. 31) mukaan tyéhyvinvointi

puolestaan rakentuu osaamisesta, vaatimuksista ja sosiaalisesta tuesta. Tyoterveyslaitos
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(2020) listaa sivuillaan hyvinvoivan tyontekijan kokevan muun muassa, ettd han paasee

hyodyntamaan ja kehittamaan osaamistaan, on motivoitunut ja kokee tyon imua.

Hyvinvoivassa tydyhteisOssd, jossa panostetaan tyéhyvinvointiin, vallitsee kunnioittava
ja avoin ilmapiiri, tyon ja osaaminen kehittdmiseen panostetaan ja toiminnalla on selkeat
tavoitteet. Myos johtamisella on suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Haasteita tyohyvinvoin-
nille muodostavat puolestaan erilaiset arvot ja toimintamallit seka tyoyhteiso, jossa val-

litsee negatiivinen kulttuuri. (Tyoterveyslaitos, 2020).

Tyohyvinvointi voidaan ndahda koostuvan myds yksilon fyysisesta ja psyykkisesta hyvin-
voinnista, johon vaikuttavat tyon ja vapaa-ajan kokonaisuus, ammattitaito ja tyén hal-
linta. (Tyoterveyslaitos, 2009, s. 18). Virolaisen (2012, s. 11) mukaan ”“kokonaisvaltainen
tyohyvinvointi” sisaltaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin. Han toteaa,
ettd kaikki nama kolme osa-aluetta vaikuttavat toisiinsa samanaikaisesti, ja ndin ollen
ty6hyvinvointia tulee tarkastella kaikkien osa-alueiden kokonaisuutena. Yhden osa-alu-

een heikkous vaikuttaa myds helposti muihin osa-alueisiin.

Fyysisellad tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon fyysisida olosuhteita, kuten muun muassa
tyon fyysistd kuormitusta ja ergonomiaa. Tydasento, voimankaytto, tyopaikan siisteys,
melu ja tyovalineet kaikki vaikuttavat tyon fyysiseen kuormittavuuteen. Fyysisesti kuor-
mittavalla tyolla voidaan tarkoittaa seko raskasta ruumiillista tyotd, ettd toimistotyota,
jossa kuormitus on enemman staattista ja yksipuolista. Liikkumattomuus voidaan siis ko-
kea myos fyysisesti kuormittavaksi. Kuormitus voi olla hyvin erilaista, ja tydon fyysisen
kuormittavuuden kokeminen riippuu paljolti tyontekijasta ja tilanteesta. (Virolainen,
2012, s. 17). Liiallisesti fyysisesti kuormittava tyo on yhdistetty myos korkeampaan riskiin
ty6ssa uupumiseen ja jopa “burn out”: iin. (Demerouti ja muut, 2001, s. 499). Tyon fyy-
sistd kuormittavuutta voidaan lieventda esimerkiksi tyon kierrolla, joka samaan aikaan
vaikuttaa psyykkiseen kuormittavuuteen tyotehtavien vaihtuessa ja nain ollen stimuloi

tyontekijaa. (Virolainen, 2012, 5.17).
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Psyykkinen tyéhyvinvointi kasittda eritoten tyon stressaavuuden, tyon ilmapiirin ja -pai-
neet. (Virolainen, 2012, s. 18). Se koostuu itsendisyydesta, oman tyon hallintamahdolli-
suuksista, ymparistostd, suhteesta kollegoihin, itsend hyvaksymisestd, tyon merkityk-
sestd ja omasta ammatillisesta kasvusta. (Ryff & Keyes, 1995, s. 720). Psyykkisen tychy-
vinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyo koetaan mielekkaaksi, ja tyontekijat voivat nayt-
taa tunteitaan tydssaan — tietyissa rajoissa. Tunteiden tukahduttaminen tyopaikalla saat-
taa aiheuttaa tyopahoinvointia. Koetaan myos, ettd mita vaativampi tyotehtava on, sita
helpommin psyykkinen tyéhyvinvointi karsii. Usein psyykkinen tyéhyvinvointi onkin se,

joka vaatii eniten tyota tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi. (Virolainen, 2012, 5.18).

Psyykkisen tyohyvinvoinnin riskitekija on useimmiten kiire ja stressi. Tallin tyohyvin-
vointia voidaan kohentaa esimerkiksi huolehtimalla riittdvasta vapaa-ajan ja levon maa-
rasta. Psyykkinen tyopahoinvointi puolestaan nayttaytyy helposti kuppikuntien syntymi-
send, negatiivisuutena tyopaikalla ja toisten epamieluisana arviointina. Tallainen toi-
minta saa koko tyoyhteison voimaan huonosti. (Virolainen, 2012, s. 18). Sarotar ja muut,
2015, s. 486) toteavat artikkelissaan, etta psyykkinen tyohyvinvointi on suurin yksilon

tydéhon — ja ndin ollen organisaatioon vaikuttava tekija.

Sosiaalinen tyohyvinvointi muodostuu kaikesta kanssakdaymisesta tyoyhteisossa. Myon-
teisen keskustelut ja sosiaaliset kohtaamiset tyopaikalla rakentavat luottamusta ja posi-
tiivista tyoilmapiiria. Tyokaverit muodostavat siis suuren osan sosiaalisesta tyohyvinvoin-
nista. Heihin tutustuminen niin ihmisena, kuin kollegana vahvistaa yhteiséllisyyden tun-
netta. Tyopaikka solmitut ystavyyssuhteet lisdavatkin motivaatiota, tyon tehokkuutta ja
tyossa viihtymista. (Virolainen, 2012, s. 24). Sosiaalisella tuella voidaan vaikutta tutkitusti

henkilon tyohyvinvointiin. (Karasek & Theorell, 1990, s. 68-69).
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2.1 Tyohyvinvoinnin muodostuminen

Tyohyvinvointi on kasitteena hyvin laaja ja se on monen eri tekijan summa. Nain ollen
sen syntymiseen vaikuttaa myos moni eri tekija. Manka & Manka, (2016, s. 76) ovat muo-
dostaneet mallin, joka kuvaa tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijdita. He ovat jakaneet te-
kijat viideksi kokonaisuudeksi: organisaatio, tyoyhteiso, tyo, johtaminen ja tyontekija itse
(ks. kuvio 1). Tydhyvinvointiin vaikuttavat siis tyohon itsessdan liittyvat asiat, kuten tyo-
paikka, tyo ja tyoyhteiso, seka naiden lisaksi vaikuttavat henkilén elamantilanne, elinta-
vat ja terveys. Tasapainoisessa elamantilanteessa oleva tyontekija ei esimerkiksi koe pie-
nia ristiriitoja ja ongelmia niin suurina ja uuvuttamina. (Manka & Manka, 2016, s. 74-76;

Virolainen, 2012, s. 12).

ORGANISAATIO

e Tavoitteellisuus
e Joustava Rakenne
e Jatkuva kehittyminen
e Toimiva tyOymparisto
Aser‘nteet
M|N)§1 ITSE > TYGYHTHSG
]
OIS Ef e Psykologinen E e Avoin vuorovaikutus,
e QOsallistuva ja é padaoma g tySyhteisotaidot
kannustava < e Terveysja - e Ryhmin toimivuus,
johtaminen kunto pelisdasaannot
13ayuasy
TYO

e Vaikutusmahdollisuudet
e Kannustearvo; oppiminen

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin muodostumiseen vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka & Manka, 2016,
s. 76).
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2.1.1 Organisaatio

Hyvinvoiva organisaatio, jossa myos tyontekijat voivat hyvin, ei synny itsestdaan. Se vaatii
muun muassa jatkuvaa johtamista, suunnittelua ja arviointi. Tydhyvinvointia ei voida kui-
tenkaan pitaa vain organisaation tai esimiehen vastuualueena, vaan jokaisen tulee myos
itse olla vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. (Manka & Manka, 2016, s. 80; Manka,
2013, s. 78-79). Manka ja Manka (2016, s. 80) toteavat: “Hyvinvoiva organisaatio on ta-
voitteellinen, rakenteeltaan joustava, se kehittaa jatkuvasti itsedan ja siella on turvallista

toimia.”

Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, ja tavoitteellisella organisaatiolla on selkea
visio, strategia vision toteuttamiseksi seka arvot, jotka toimivat ohjaajana kaikessa teke-
misessd. Varsinkin strategian ja tavoitteiden luomiseen organisaatiossa kannattaa osal-
listaa myds henkilostod. Nain tyontekijdista saadaan sitoutuneempia ja he ovat tyytyvai-
sempia tyohonsa. Sitoutunut ja ndin ollen hyvinvoiva henkilosté myo6s auttaa organisaa-
tion tavoitteiden saavuttamista. Tavoitteellisuudessa on oleellista, etta jokainen tyonte-
kija tietda, mika on hanen paikkansa organisaatiossa, ja mitka ovat hanen tavoitteensa.
(Manka & Manka, 2016, s. 80—-81; Manka, 2012, s. 79-80). Myos Sistonen (2008, s. 49)
on samoilla linjoilla, ja kokee organisaation vision, mission ja strategian olevan tarkea

perusta organisaation hyvinvoinnille ja sen tulokselle.

On huomattu, etta rakenteeltaan hierarkkinen organisaatio ei anna parasta mahdollista
perustaa tyohyvinvoinnille ja yhteisty6lle. Hierarkkinen organisaatio rajoitettuine tyon-
sisdltéineen ja tarkkoine asemin ei takaa parasta hyvinvointia jatkuvasti muuttuvassa
ymparistossa. Tasta syysta rakenteeltaan joustava organisaatio koetaan tyéhyvinvoinnin
rakentumisen kannalta suotuisammaksi. Joustava organisaation on luottamuksellinen,
toiminnaltaan joustava ja se omaa toimintakulttuurin, joka perustuu henkiloston osallis-
tumiseen. Joustavan organisaation rakentuminen vaatii voimaannuttavaa johtajuutta,
yhteisia toimintatapoja ja hyvia tyoyhteisotaitoja. Joustavan rakenne mahdollistaa hen-
kiloston laajemmat paatoksentekomahdollisuudet, ja nain ollen myds henkiléston aloit-

teellisuus ja sitoutumien vahvistuvat. (Manka & Manka, 2016, s. 24, 87; Manka, 2012, s.
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84). Mahdollisuus osallistua paatoksentekoon yksin tai tiimissa, sekd omasta tyostaan
paattaminen lisadvat tyon mielekkyytta ja tydhyvinvointia. (Manka & Manka, 2016, s. 87;
Deci & Ryan, 2000, s. 227).

Hyvinvoivan organisaation tunnusmerkki on myds organisaation jatkuva osaamisen ke-
hittaminen. Se tekee organisaatiosta ja sen henkilostdsta oppivamman, ja nain ollen se
pysyy paremmin jatkuvasti muuttuvan ympariston tahdissa. Kehittdminen onnistuu kui-
tenkin vain silloin, kun organisaatiossa tunnistetaan osaamisen ydin ja tiedostetaan, mita
tulevaisuudessa tarvitaan. Tulevaisuuden tarpeet saadaan selville pohtimalla muun mu-
assa strategisia tavoitteita, ympariston haasteita, nykyisia vahvuuksia sekd mahdollisia
kehittamistarpeita. Organisaation jatkuva oppiminen vaatii henkilostélta vuorovaikutus-
taitoja ja innostavaa ilmapiiria, mutta vastapalveluksi saa hyvinvoivan organisaation.

(Manka & Manka, 2016, s. 88; Manka, 2012, s. 84-85).

Organisaatiolla ja tydoymparistolla on vaikutus henkiléston fyysiseen ja psyykkiseen tyo-
hyvinvointiin. (Warr & Inceoglu, 2012, s. 134). Tydymparisto -termia kadyttaessa tarkoite-
taan myos seka niin fyysista, ettad sosiaalista ymparistod. Tyoympariston tulee olla riski-
ton ja turvallinen, kuten muun muassa erindiset lakipykalat myds maaraavat. Tyoympa-
riston riskittomyytta ja turvallisuutta myo6s valvotaan ja seurataan. (Manka & Manka,

2016, s. 90).

2.1.2 Tyoyhteiso

Toimivan ja hyvinvoivan tyoyhteisén on todettu muodostavan yhteiséllisyytta, joka puo-
lestaan tukee muun muassa organisaation hyvinvointia ja tuloksellisuutta. Tyoyhteisolla
ei kuitenkaan ole aina vain positiivinen, vaan sen vaikutus voi olla myds negatiivinen.
(Manka, 2012, s. 115). Yhteisollisyys muodostaa myds sosiaalista pddomaa. Sosiaalisella
padomalla tarkoitetaan koko tydyhteisOa, tai yksiloa. Sosiaalista pddomaa saadaan tyo-
yhteisosta, kuten kollegoilta ja esimiehilta, seka perheeltd ja ystavilta, ja se vaikuttaa tyo-

hon seka vapaa-aikaan. (Viswesvaran ja muut, 1999, 324; Manka, 2012, s. 116).
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Sosiaalinen padaoma on voimavara, joka auttaa motivoimaan, oppimaan ja tayttamaan
asetetut tavoitteet, seka vahvistaa tyohon ja organisaatioon sitoutumista. (Taipale ja
muut, 2010, s. 186—187). Sosiaalisella padomalla on myos selked positiivinen vaikutus
liialliseen stressiin ja uupumukseen, seka kaiken kaikkiaan parempaan tychyvinvointiin.
Vahainen sosiaalinen padoma puolestaan altistaa terveyden heikkenemiselle, joka ilme-
nee erilaisina sairauksina, kuten masennuksena. Sosiaalisen pddoman negatiiviset vaiku-
tukset syntyvat helpommin silloin, kun tydyhteisé on sulkeva, ja seurauksena voi olla
myds muun muassa kiusaamista. (Viswesvaran ja muut, 1999, s. 315-316; Manka, 2012,
s. 116). Jotta sosiaalista pddomaa syntyy, ja tyoyhteiso tuottaa tyohyvinvointia, tulee tyo-
yhteisossa vallita vastavuoroisuuden ja luottamuksen ilmapiiri. Tydyhteison jasenien tu-

lee toimia yhteisien arvojen mukaan tdman saavuttaakseen. (Manka, 2012, s. 116).

Tyohyvinvointia edistdvdssa tyoyhteisossa toimitaan vastuullisesti ja yhteisen hyvan
eteen, seka ollaan sitoutuneita tydtehtaviin. On tarkeaa, etta tyoyhteison jasenet voivat
toimia avoimesti ja luottaa toisiinsa; jopa pienet arkiset seikat, kuten tervehtiminen,
kuunteleminen ja auttaminen luovat yhteisollisyytta. Jokainen tydyhteison jasen on siis
vastuussa tyohyvinvoinnin edistamisestd organisaatiossa. (Manka, 2012, s. 118; Kehus-

maa, 2011, s. 116-117).

2.1.3 Ty

Tyohyvinvointia edistava tyé on Mankan ja Mankan (2016, s. 107-108) mukaan sellaista,
jossa tyon hallinta ja kannustearvot ovat korkeat. Tyon hallinnalla tarkoitetaan tunnetta
siitd, ettd pystytaan itse vaikuttamaan omaan tyohonsa. Tata kutustaan myos tyon hal-
lintamahdollisuuksiksi. Tyon hallintaa koetaan, kun pystytaan itse vaikuttamaan muun

muassa tyon aikatauluttamiseen ja tyoskentelytapoihin.

Fagerlind ja muut (2013, s. 1, 17) toteavat artikkelissaan tyon hallintamahdollisuuksien,

eli tydn autonomian, lisddvan tyontekijan kokemaa tyon merkittavyytta. Kun tyontekija
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pystyy paattdmaan omasta tyostaan ja kayttamaan omaa harkintaansa, han kayttaa to-
denndkdéisemmin osaamistaan ja luovuuttaan laajemmin ja pyrkii myos kehittamaan tai-
tojaan ja oppimaan uutta. Hallintamahdollisuudet mahdollistavat myds ymmartamaan

tavoitteet positiivisin haasteina, ja ndin ollen mahdollistamaan myés flown tunteen.

Hallinnan tunnetta voidaan lisata my0os erilaisten palkkioiden avulla. Palkkiot jaetaan ul-
koisiin ja sisdisiin motivaatiotekijoihin. Ulkoisilla motivaatiotekijoilla tarkoitetaan muun
muassa palkkaa, etenemismahdollisuuksia, tunnustusta ja kiitosta. Sisdisia motivaa-
tiotekijoita ovat puolestaan tarkoitetaan esimerkiksi tyon mielekkyytta ja vaihtelevuutta.
(Manka & Manka, 2016, s. 108; Ruohotie & Honka, 1999, s. 14-15). Motivaatioon ja nain
ollen ty6hyvinvointiin enemman vaikuttavat kuitenkin useimmiten vain sisdiset motivaa-
tiotekijat. (Gahné & Deci, 2005, s. 331). Tama on vastoin yleista ajattelua, silld usein us-
kotaan, ettd juuri palkka ja erilainen tunnustus vahvistavat tydmotivaatiota. (Manka &
Manka, 2016, s. 108). Tyon ulkoisia motivaatiotekijoita ei kuitenkaan syyta unohtaa tay-
sin. Vaikka motivaatiota ei synny suoraan ulkoisista motivaatiotekijoista, kuten kiitok-
sesta, sita syntyy kuitenkin tunteesta, jonka ulkoinen motivaatiotekija aiheuttaa. (Gahné

& Deci, 2005, s. 331).

Mikali tyontekija ei koe tydssaan hallintamahdollisuuksia, positiivisia sellaisia, jaavat ha-
nen koko resurssinsa kdyttamatta. (Fagerlind ja muut, 2013, s. 22). Positiivisten hallinta-
mahdollisuuksien uupuminen saattaa johtaa siihen, etta tyontekija pyrkii kdyttamaan
hallintamahdollisuuksiaan negatiivisesti. Tama ilmenee erindisina negatiivisena kayttay-
tymisena, kuten esimerkiksi aggressiivisuutena ja kyynisyytena. (Manka & Manka, 2016,
s. 107). Jokaisella on kuitenkin omat yksilolliset tarpeensa tyon hallintamahdollisuuksille,
joten ei voida tarkkaan maaritelld, missa maarin hallintamahdollisuudet johtavat kullakin

parempaan tyohyvinvointiin, motivaatioon ja tulokseen. (Schiiler ja muut, 2016, s. 5-6).

Hallinatamahdollisuuksien lisdksi tyolla tulee olla myds kannustearvo, eli tydn tulee olla
monipuolista, ja tydntekijalla tulee olla mahdollisuus uuden oppimiselle ja itsensa kehit-

tamiselle. Taman lisaksi tyohyvinvoinnin kannalta on tarkedd, ettd tyodssa pystyy
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kdyttdmaan omaa osaamistaan, tyo on itselle merkityksellistd, motivoivaa, vastuullista

seka tyosta on mahdollisuus saada palautetta. (Manka & Manka, 2016, s. 107-108).

2.1.4 Johtaminen

Johtaminen kasitetaan useimmiten vuorovaikutukseksi esimiehen ja alaisen valilla, jossa
molemmilla on roolinsa ja vaikutuksensa. Johtaminen on my&s organisaation suoritusky-
kyyn ja tulokseen vaikuttamista, eli voimavarojen suuntaamista ja suunnittelua seka
suunnan nayttamista. Johtajuus ei kuitenkaan synny vain yksin esimiehesta ja hanen
ominaisuuksistaan, vaan se muodostuu koko tyOyhteison yhteisesta toimivuudesta.

(Manka & Manka, 2016, s. 136; Aberg, 2006, s 63).

Hyvalla johtamisella voidaan siis saavuttaa paljon. Juutin ja Vuorelan (2015, luku 1) mu-
kaan johtaminen onkin tydhyvinvoinnin muodostumisen kannalta vaikuttavin tekija, silla
sen avulla voidaan vaikuttaa moniin muihin tekijoihin, kuten tyéhon, tyoolosuhteisiin,

tyoyhteis06n, osaamiseen ja tyontekijoihin itseensa.

Hyvalla johtamisella vaikutetaan henkiloston tydhyvinvointiin, motivoidaan henkil6stoa,
luodaan hyva ilmapiiri tydyhteisolla sekd annetaan toiminnalle tarvittavat resurssit. Hy-
van johtajan piirteitda ovat muun muassa reiluus, luotettavuus, innostavuus seka sosiaa-
linen ja emotionaalinen tukeminen. (Manka & Manka, 2016, s. 141). Virtanen ja Sinokki
(2014, s. 147) toteavat hyvan johtajan luovan arvostuksen ja luottamuksen avulla tyon-
tekijoille turvallisuuden tunteen, jota kirjoittajat pitavat yhtena tychyvinvoinnin tarkeim-
mista tekijoista. Myos oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen johtamistyyli edistdaa hyvin-
vointia tyOyhteisossd. Oikeudenmukainen esimies lisda yhteistyota. Tunteilla, niin posi-
tiivisilla kun negatiivisilla, on myds suuri vaikutus tyohyvinvointiin. (Virtanen & Sinokki,

2014, s. 147).

Johtamisella voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin myos negatiivisesti. (Otala & Ahonen,

2003, s. 122). Otalan ja Ahosen (2003, s. 122) mukaan puutteellinen johtaminen saattaa
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johtaa tyontekijoiden heikkoon ty6hon sitoutumiseen, seka vaikuttaa negatiivisesti hei-
dan jaksamiseensa ja osaamisen kehittymiseen. Virtanen ja Sinokki (2014, s. 147) puo-
lestaan mainitsevat passiivisen johtamisen ja kohtuuttoman kontrollin olevan tyéhyvin-
voinnille haitallisia piirteitda. Nama voivat ilmeta esimerkiksi esimiehen vahaisena lasna-
olona ja tarpeena olla oikeassa. Johtajat, jotka pilkkaavat ja alentavat tyontekijoita, ovat
epaluotettavia, ja -rehellisia seka hairitsevat niin henkisesti kuin fyysisestikin, heikenta-
vat myos tyohyvinvointia. Tallainen niin sanottu myrkyllinen johtaminen alentaa myos
tyontekijoiden suoritusta sekd heidan tyotyytyvaisyyttdan ja organisaatioon sitoutu-
mista ja lisaa tyontekijoéiden vaihtuvuutta. Johtamisella on nadin ollen vaikutus tyonteki-
joiden asenteisiin, koko tydyhteisdn toimintaan ja loppujen lopuksi jopa organisaation

tulokseen. (Virtanen & Sinokki, 2004, s. 147—-148; Mathieu ja muut, 2014, s. 83).

Manka ja Manka (2016, s. 144) mainitsevat tydhyvinvoinnin edistamisen tarkedana tyoka-
luna kehityskeskustelut. Kehityskeskustelut ja niiden toimivuutta on kyseenalaistettu
heidan mukaansa jonkin verran viime aikoina, mutta niiden on todettu lisddavan oikein
kaytettynda muun muassa tuloksellisuutta. Aarnikoivun (2010, s. 63) mukaan kehityskes-
kustelut ovat tarked osa esimiestyota. Kehityskeskustelut ovat tyontekijoille mahdolli-
suus kehittya tyossaan, ja niissa keskitytaan tyontekijan tyosuoritukseen ja kehittymi-
seen seka tietenkin tyohyvinvointiin ja henkilokohtaiseen jaksamiseen. (Asmuf3, 2008, s.

408-409; Aarnikoivu, 2010, s. 15, 63).

2.1.5 Mina itse

Mankan ja Mankan (2016, s. 158) mukaan yksi tarkeimmista henkilokohtaisista ominai-
suuksista, jotka vaikuttavat tydhyvinvoinnin muodostumiseen on psykologinen padaoma.
Psykologisella padomalla tarkoitetaan yksilon positiivista psykologista kehitystilaa: millai-
nen olen nyt, ja millaiseksi voin tulla. Se muodostuu itseluottamuksesta ponnistella me-
nestyakseen haastavissakin tehtdvissa, optimistisesta nakemyksestd menestymisesta nyt
ja tulevaisuudessa, toiveikkuudesta kulkea kohti asetettuja tavoitteita ja sitkeydesta ylit-

tad vastoinkdymiset. Henkiloston psykologisella pddomalla on vaikutusta myos
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organisaatioon. Psykologisella padomalla on todettu olevan positiivinen yhteys organi-
saatioon sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, tydssa suoriutumiseen ja kayttaytymiseen

seka poissaoloihin. (Manka & Manka, 2016, s. 158—-159; Luthans ja muut, 2006, s. 3-5).

Psykologisen padoman lisdaksi muita henkilokohtaisia tyohyvinvointiin vaikuttavia teki-
joita ovat muun muassa ika, sukupuoli, koulutus ja terveys. (Dolan ja muut, 2008, s. 98—
100). Tyéhyvinvoinnin ja idn suhdetta voidaan kuvailla U:n muotoiseksi, silla nuoremmat
ja vanhemmat kokevat suurempaa tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia, kuin keski-ikdiset.
Ian ja tyotyytyvaisyyden suhteeseen vaikutta useimmiten elamatilanne, kuten palkka ja
tyollistyminen. (Easterlin, 2006, s. 464—465). Tutkimukset eivat ole tdysin paddsseet yh-
teisymmarrykseen siitd, miten paljon sukupuoli vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Voidaan kui-
tenkin todeta, etta naiset ovat keskimaaraista onnellisempia, mutta samalla karsivat mie-
hia enemman psyykkisesta kuormittuneisuudesta. Sairauspoissaoloihin tyopaikalla suku-
puolien valilld ei ole kuitenkaan eroavaisuuksia. Koulutusasteella ei ndyttaisi olevan suo-
ranaista vaikutusta tyohyvinvointiin, mutta koulutus korreloi usein positiivisesti tulojen
ja terveyden suhteen, jotka puolestaan on yhdistetty parempaan tyéhyvinvointiin. (Do-

lan ja muut, 2008, s. 99-100).

Terveyteen sidonnaiset elaimantavat vaikuttavat myos vahvasti tyohyvinvointiin. Yksityis-
elaman ongelmat heijastuvat helposti henkilén tydsuoritukseen ja ndin ollen koko ty6-
hon; elamantavat heijastuvat tydelamaan. Fyysisesti, sosiaalisesti ja henkisesti hyvin-

voiva tyontekija suoriutuu paremmin tydtehtavistaan. (Juuti & Vuorela, 2015, luku 5).

2.2 Tyohyvinvoinnin ilmeneminen

Tyohyvinvointia on kuvailtu ja tutkittu usein negatiivisista lahtokohdista, kuten tyopa-
hoinvoinnin, tyduupumuksen ja stressin nakékulmista. Nain ollen tyohyvinvointi on usein
tulkittu negatiivisten oireiden puuttumisena. Viime aikoina tydhyvinvointia on kuitenkin
onneksi tutkittu myos positiivisemmasta nakékulmasta, jonka mukaan tyohyvinvointi ei

ole vain oireiden puuttumista, vaan se ilmenee myds monella muulla tapaa. (Feldt,
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Kinnunen & Mauno, 2005). Tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa tietda ja tunnistaa ne
tekijat, jotka tuottavat mielihyvaa tyodssa ja ndin ollen johtavat parempiin tuloksiin. (Vii-
tala, 2014, s. 212). Inceoglun ja muut (2018) mukaan psyykkinen tydhyvinvointi ndyttay-
tyy positiivisina muotoina, kuten tyon imuna, motivaationa ja tyotyytyvaisyytena, seka
negatiivisina, kuten stressind ja tyduupumuksena. Tassa luvussa kayn l3pi Inceoglun ja
muiden (2018) luettelemia tyohyvinvoinnin ilmenemismuotoja. Ensin kdyn lapi positiivi-
set: tydn imu, motivaatio ja tyotyytyvaisyys, ja lopuksi negatiiviset tydpahoinvointiin yh-

distetyt: stressi ja tyduupumus.

2.2.1 Tydnimu

Tyon imu on yksi monista tyohyvinvoinnin myonteisista puolista. (Virolainen, 2012, s. 90).
Tyon imun ajatellaan olevan positiivinen, miellyttava ja tydhon vahvasti liittyva olotila.
(Schaufeli ja muut, 2002, s. 74). Virolainen (2012, s. 90-91) maarittelee tydon imun tar-
koittavan yksinkertaistettuna tydsta nauttimista, tydintoa ja ylpeytta omaa tyéta kohtaan.
Positiivisen mielentilan vuoksi, tyon imua kokevat muokkaavat tyostdaan ja tydymparis-
tostaan itselleen mieluisan, jotta tyon imu sailyisi pidempaan. Tyon imua kokevat myos
osaavat arvostaa tyotdaan ja sen vaikutuksia enemman, sekd ovat avoimempia uudelle
tiedolle, ja ovat valmiita tekemaan ylimaaraista tyonsa eteen. (Bakker ja muut, 2011, s.
7; Bakker, 2011, s. 265). Suomessa noin 90 % kokee tyon imua viikoittain ja noin 40%

paivittdin. (Tyoterveyslaitos, 2013, s. 118).

Tyon imu on henkilon fyysistd, kognitiivista ja emotionaalista sitoutumista tyohonsa.
(Bakker, 2011, s. 265). Tydon imu koostuu kolmesta eri osa-alueesta: tarmokkuudesta,
omistautumisesta ja uppoutumisesta. Tarmokkuudella viitataan tyon aikana koettuun
korkeaan energisyyteen ja sinnikkyyteen, seka haluun panostaa tyéhon vaikeuksista huo-
limatta. Omistautuminen on tyohan sitoutumista seka tyon merkityksellisyyden, innos-
tumisen, inspiraation ja merkityksellisyyden ja ylpeyden kokemista omasta tyostd. Up-
poutuminen tarkoittaa henkilon keskittymista ja syventymista tyohon, ja siitd saatavaa

hyvan olon tunnetta ja nautinnollisuutta. (Virolainen, 2012, s. 91; Bakker, 2011, s. 265).
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Tyon imu nahdadan pitka aikaisena ja affektiivisena kognitiivisena tilana, joka ei keskity
vain tiettyyn asiaan, tapahtumaan, yksiloon tai kdyttaytymiseen. (Schaufeli ja muut,
2002, s. 74). Tasta huolimatta tyon imu voi kuitenkin vaihdella yksilolla paivien valilla

riippuen paivan tapahtumista. (Bakker, 2011, s. 266).

Tyon imua kokevat tyontekijat tuntevat useammin positiivisia tunteita, kuten onnelli-
suutta, iloisuutta ja innostuneisuutta tyotaan kohtaan, ja ndin ollen myo6s suoriutuvat
tyotehtavistadan paremmin. (Bakker ja muut, 2012, s. 1364). Tasta syysta tyon imua pi-
detaan tarkeana yksilon tydhyvinvoinnin lisaksi myds organisaation hyvinvoinnin kan-
nalta. (Virolainen, 2012, s. 92). Manka ja Manka (2016, s. 174—175) toteavat myds, etta
tyon imulla on positiivinen vaikutus organisaation taloudelliseen menestykseen, seka
tyontekijan tydohon sitoutumiseen. Heiddan maaritelmansa mukaansa tyon imu tarkoittaa,
ettad tyontekijat ovat tyytyvaisia ja tehokkaita, ja nain ollen siihen panostaminen maksaa

itsensa takaisin.

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyon voimavaroilla, kuten tyokavereiden ja
esimiesten sosiaalisella tuella, palautteella, osaamisen monipuolisuudella ja uuden op-
pimisella on positiivinen vaikutus tyon imuun. Tyon voimavarat vahentavat tyon fysiolo-
gista ja psyykkista kuormitusta, auttavat saavuttamaan tyohon liittyvia tavoitteita ja tu-
kevat yksilon kasvua, oppimista ja kehittymista. (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312; Bak-
ker & Demerouti, 2008, s. 211). Tyon resursseilla on suuri vaikutus tyon imuun varsinkin
silloin, kun tydn vaatimukset ovat suuret. Tyon imulla puolestaan on positiivinen vaikutus
tyon suoritukseen. Tyon imu ja -resurssit muodostavat siis ikddn kuin positiivisen kehan:
tyon imua kokevat tyontekijat, jotka suoriutuvat tyotehtavistdan hyvin, muodostavat
omia tyon resursseja, jotka puolestaan kasvattavat ja vahvistavat tyon imua. (Bakker,

2011, s. 267).

Tyon imua ei tule kuitenkaan sekoittaa flow -tilaan. Flow -tilalla tarkoitetaan lyhyempi
aikaista olon huippua, joka kohdistuu useimmiten vain tiettyyn tapahtumaan tai asiaan.

(Virolainen, 2012, s. 85; Bakker, 2011, s. 265). Flow-tilalle ominaista on tyon kokeminen
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nautinnollisena ja motivoivana. Se on tila, jossa tyontekija on taysin uppoutuneena tyo-
honsa. (Schaufeli, 2002, s. 75). Tydn imussa ja flow-tilassa on siis yhtalaisyyksia: molem-
mat ovat positiivisia olotiloja, joiden seurauksena on tydstd nauttiminen. Molemmat
my0s nain ollen edesauttavat tyohyvinvointia. Suurimpana erona nadiden kahden valilla
on se, ettd tydon imu on flow-tilaa huomattavasti pidempiaikainen tapahtuma. (Virolai-

nen, 2012, s. 85; Bakker, 2011, s. 265; Schaufeli, 2002, s.75).

2.2.2 Motivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan jotain kohti liikkumista — halua tehda jotain. Motivoitunut
henkilo on sellainen, joka menee kohti paamaaraansa energisesti ja aktiivisesti. Motivaa-
tion maara voi kuitenkin vaihdella. (Ryan & Desi, 2000, s. 54). Peltonen ja Ruohotie (1987,
s. 19) maaritteleva motivaation olevan "yksilon psyykkinen tila, joka maarittaa, milla vi-
reydelld ja mihin suuntautuneena han tietyssa tilanteessa toimii”. Motivaatio riippuu sen
maaran lisaksi motivaation tyypista. Motivaatio voidaan jakaa kahteen eri tyyppiin, ul-
koiseen ja sisdiseen motivaatioon. Motivaation tyyppi kertoo, mitka taustalla olevat
asenteet ja tavoitteet johtavat toimintaan. Tama selittaa, miksi toimimme tavoitteen saa-
vuttamiseksi; mista motivaatio syntyy. (Ryan & Desi, 2000, s. 54-55). Sisdinen motivaatio
kertoo yksilon henkilokohtaisista tavoitteista ja siitd, miten han saavuttaa tavoitteensa.
Nain ollen sisdisen motivaation voidaan ajatella tayttavan oleellisimpia tarpeita, ja sen
kautta edistavan ja rakentavan hyvinvointia. Ulkoinen motivaatio on puolestaan valineel-
listen tavoitteiden saavuttamista ja ulkopuolisten vaikutteiden muokkaamaa. (Warr ja
muut, 1979, s. 130-131; Ryan & Desi, 2000, s. 55-56). Warr ja muut (1979, s. 131) totea-
vat, etta sisdiset vaikutteet ovat ulkoisia vaikutteita olennaisempia varsinkin tydmotivaa-

tiosta puhuttaessa.

Itseohjautuvuusteoria (Self-Determination Theory, SDT) tutkii motivaatiotyyppien (auto-
nominen motivaatio ja kontrolloitu motivaatio) eroja perustuen niihin vaikuttaviin teki-
joihin. Tekijoihin, jotka ovat antavat syyn toimia ja menna kohti paamaaraa. Sisdinen mo-

tivaatio perustuu sille, ettd asioita tehdaan siksi, ettd ne ovat mielenkiintoisia ja
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nautinnollisia. Ulkoisessa motivaatiossa puolestaan tekemisessa on pakon tunne, ja
asiaa tehdaan vain paamaaran saavuttamisen vuoksi, usein paineen alaisena. Sisdinen ja
ulkoinen motivaatio ovat autonomisen ja kontrolloidun motivaation esimerkkeja. (Ryan

& Desi, 2000, s. 55; Gagne & Desi, 2005, s. 333—334).

Tyohyvinvoinnin nakokulman kautta tarkastellaan usein padasiassa sisaista motivaatiota,
silla korkea sisdinen motivaatio on yhdistetty positiivisin vaikutuksin muun muassa tyo-
tyytyvaisyyteen, vastuullisuuteen ja tyontekijan mielenterveyteen. (Hackman & Oldham,

1976, s. 250-251; Warr ja muut, 1979, s. 131).

2.2.3 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys on yksi vanhimmista positiivisista tydhyvinvoinnin kuvaajista. Tyotyyty-
vaisyydella tarkoitetaan yksilon tyytyvaisyytta tai tyytymattomyyttd tyéhonsa. Tyotyyty-
vaisyyden kokeminen on subjektiivista ja yksil6llista, silla se perustuu tadysin yksilon
omaan kokemukseen tyostdan ja tyon tyydyttavyyteen. (Feldt ja muut, 2005, s. 59-60).
Locke (1979, s. 1300) maaritteli tyotyytyvaisyyden olevan miellyttava tai positiivinen tun-
netila, joka syntyy tyéhon tai tydkokemuksiin liittyvasta arvioinnista. Tyotyytyvaisyys hei-
jastaa sitd, missa maarin tyo ja sen tulos vastaa henkilokohtaisia odotuksia. (llies & Judge,

2004, s. 368).

Herzberg, Mausner ja Snyderman (1959) kehittivat “two-factor” -teorian, eli “motivation
and hygiene” -teorian, joka pyrkii selittdmaan tyotyytyvaisyytta ja sen muodostumista.
Teorian mukaan tyotyytyvaisyyden muodostuminen voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin
tekijoihin. Sisdiset tekijat, eli niin kutsutus motivaattorit, viittaavat tyon sisaltoon, kuten
saavutukset, ylennykset, tyon sisallon, vastuun ja tunnustuksen. Ulkoiset tekijat, eli niin
kutsutut hygieniat, ovat tyon kontekstit, jotka pitavat sisalladn organisaation toimintata-
van ja hallinnon, valvonnan, tyo- ja ihmissuhteet, palkan ja turvallisuuden. (Herzberg ja

muut, 1959, s. 113-114; Zhao ja muut, 2020, s. 2).
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Sisdisia tekijoita voidaan pitaa tyohyvinvoinnin muodostumisen kannalta tarkeina, kun
puolestaan ulkoiset tekijat synnyttavat helposti tyotyytymattomyytta. Tyotyytyvaisyys ja
tyotyytymattomyys eivat ole myoskaan toistensa vastakohtia, vaan tyotyytyvaisyyden
vastakohta on tyotyytyvaisyyden poissaolo. (Herzberg ja muut, 1959, s. 114-115; Zhao
ja muut, 2020, s. 2). Hackman & Oldham puolestaan kehittivadt “two-factor” -teoriaa 80-
luvulla siten, etta sisdisten ja ulkoisten tekijoiden lisaksi tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa
tyontekijan persoonallisuuspiirteet, kuten tieto, taito, kasvumahdollisuudet ja tyéhon

sopivuus yksilon potentiaalille. (Zhao ja muut, 2020, s. 2).

Organisaation kannalta tyotyytyvaisyys on tarkes, silla sen avulla voidaan ennustaa tyon
poissaoloja ja jopa mahdollista tyon lopettamista. Tyotyytyvaisyydella on todistettu ole-
van myos selkea vaikutus muun muassa tuottavuuteen, tuottoihin ja BKT:en. (Pagan,
2011, s. 206). Tyotyytyvaisyytta pystytddn synnyttdmaan organisaatiossa muun muassa

parantamalla tyontekijoiden motivaatiota. (Ferris ja muut, 2013, s. 342).

2.2.4 Tyopahoinvointi: stressi ja tyduupumus

Tyopahoinvointia pidetaan tyéhyvinvoinnin vastakohtana seka tyéhyvinvoinnin puuttu-
misena ja vahaisyytena. Tydpahoinvointi iimenee muun muassa uupumuksena, masen-
nuksena, stressina ja vasymyksena. Surullista on, ettd usein organisaatioissa tarkastel-
laan enemman tyopahoinvointia kuin tyohyvinvointia. Sairauspoissaolot ja sairauslomat
ovat tarkeda dataa, ja niitd seurataan erittdin tiiviisti monessa organisaatiossa. Kehitta-
minen jaa helposti myods tydpahoinvoinnin kitkemiseksi, eikd kyse ole niinkaan tyéhyvin-
voinnin kehittamisesta ja parantamisesta; pohditaan, miten poissaoloja saadaan vahen-
nettya ja naihin kehitetdan erilaisia toimintamalleja. (Suonsivu, 2011, s. 13-14). Tyopa-
hoinvoinnin korjaaminen saattaa kylla vahentda muun muassa sairauspoissaoloja, mutta
voi puolestaan johtaa tehottomuuteen ja tuottavuuden pienenemiseen. (Otala & Aho-
nen, 2003. s. 36). Samassa suhteessa, kuin tyohyvinvointi edistdd organisaation tuotta-
vuutta ja tehokkuutta, johtaa tydpahoinvointi helposti tehottomuuteen, yleiseen tyyty-

mattomyyteen ja tyoilmapiirin heikkenemiseen. (Suonsivu, 2011, s. 14).
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Stressi syntyy Mankan ja Mankan (2016, s. 64—65) mukaan siita, etta tyontekija ei pysty
hallitsemaan tyon vaatimuksia, silla vaatimukset ovat liian korkeat hanen suoritusky-
kyynsa suhtautettuna. Talloin tyon vaatimuksista syntyy riski tyohyvinvoinnille. Stressi
syntyy siis drsykkeesta — arsykkeestd, joka on useimmiten kuormittava tapahtuma tai ti-

lanne. (Feldt ja muut, 2005, s. 14).

Stressi itsessdadn on laaja kasite. Se voidaan kuitenkin jakaa kolmeen eri kasitteeseen,
stressitekijoihin, stressireaktioihin ja yksilon ja ympariston vuorovaikutuksen epatasapai-
noon. Stressitekijat voidaan puolestaan jakaa muun muassa fyysisiin tyooloihin, tyoteh-
tavien vaatimuksiin, sosiaalisiin suhteisiin, tydaikaan, organisaatiomuutoksiin ja trau-
maattisiin tapahtumiin. (Feldt ja muut, 2005, s. 14). On hyva kuitenkin muistaa, etta
stressi ei aina ole kielteista, vaan se voi olla mytds myonteista. Positiivinen stressi auttaa
toimimaan tehokkaammin ja valmistaa uusia tilanteita varten. Toissa positiivinen stressi
auttaa muun muassa parantamaan tyosuoritusta. Stressi muuttuu negatiiviseksi vasta
silloin, kun se on toistuvaa ja pitkakestoista. (Hoffman ja muut, 2017, 81-88). Pitkaan
jatkunut stressi voi edistaa erilaisten sairauksien syntymista ja psykosomattista oireilua,
seka aiheuttaa mielialamuutoksia ja jopa masennusta. Stressi vaikuttaa yksilon lisaksi
tyoyhteisO0n ja organisaatioon: sitoutuminen organisaatioon heikkenee seka vaihtuvuus
ja sairauspoissaolot lisaantyvat. Stressi johtaa myds helposti ihmissuhdeongelmiin, niin

tyopaikalla kuin yksityiselamassa. (Feldt ja muut, 2005, s. 15-16).

Stressin syntyminen ja siihen suhtautuminen vaihtelevat myos yksildiden valilla. Esimer-
kiksi sama tilanne voi aiheuttaa toiselle negatiivista pitkaaikaista stressia ja sen seurauk-
sena tyopahoinvointia, kun taas sama asia ei valttamattd vaikuta toiseen ollenkaan.

Stressi on siis suhteellista. (Suonsivu, 2011, s. 26; Newell, 2002, s. 45).

Pitkaan jatkunut tyostressi saattaa olla merkki tyduupumuksesta. Tyduupumus, eli “bur-
nout” tarkoittaa pitkdan jatkunutta vasymystilaa, jolloin tdissa jaksaminen on heikkoa.

(Hakanen, 2011, s. 21). Luukkala (2011, s.55-56) puolestaan toteaa, ettd "burnout” ja
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tybuupumus ovat kaksi eri asiaa. Tyduupumuksessa on hanen mukaansa eri tasoja: lieva,
kohtalainen ja vakava. Kun taas "burnout” on yksiselitteisempi: tasoja on vai yksi — lop-

puun palaminen. Tyduupumus saattaa toki johtaa loppuun palamiseen.

Samalla tavalla kuten stressi, tyduupumus aiheutuu useimmiten yksilon voimavarojen,
odotusten ja mahdollisuuksien epatasapainosta. Tyduupumukselle ei kuitenkaan voida
maaritellad vain yhta tiettyad aiheuttajaa. (Feldt ja muut, 2005, s. 38, 50). Tyduupumuk-
sessa yksilon voimavarat vahenevat hiljalleen, ja se ilmenee kokonaisvaltaisena vasymyk-
sena, kyynisyytena tyota kohtaan ja ammatillisen itsetunnon alenemisena. Ndiden oirei-
den lisdksi, pitkdan jatkunut stressi ja stressioireet ovat yksi tyduupumuksen selkeista
merkeista. Tyduupumus voi johtaa saman kaltaisiin ongelmiin kuin negatiivinen stressi:
muun muassa unettomuuteen, masennukseen ja mielenterveyshairidihin. Tyduupumus
voi pahimmassa tapauksessa johtaa jopa tyokyvyttémyyteen. Vuonna 2011 tydelamassa
olevista miehista 2 % koko vakavaa tyduupumusta ja 23 % lievaa tyduupumusta. Naisista

puolestaan 3 % koki vakavaa ja 24 % lievda tyduupumusta. (Terveyskirjasto, 2020).

Selin (2001) artikkelin mukaan organisaatiot voivat itse vaikuttaa tyduupumukseen: or-
ganisaatiot, joissa tydmaara on kohtuullinen, tyéntekijat saavat tehda itsenadisia paatok-
sia ja he saavat tarpeeksi palkkiota tyosaan, koetaan vahemman tyduupumusta. Puoles-
taan epadoikeudenmukaisuus ja huono yhteishenki voivat edistaa tyduupumuksen syntya.
Organisaatioiden on hyodyllistda ennaltaehkaistd tyduupumista, silla vuosittaiset kulut
tyopahoinvoinnista ovat suuret. Pidemmalla tahtdaimella tyduupumisen ennaltaehkaisyn
kustannukset, kuten motivointi ja tydhyvinvoinnin edistaminen, ovat kuitenkin pienem-
mat kuin tyduupumukseen reagoiminen jalkikateen. (Selin, 2001; Maslach & Leiter, 1997,

s. 11-14, 18).



30

3 Tyohyvinvoinnin teorioita

Kuten tydhyvinvoinnista on monia erilaisia maaritelmid, on siita kehitetty myds useita
erilaisia teorioita malleja, joiden avulla pyritdan kuvaamaan tyéhyvinvoinnin muodostu-
mista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tassa kappaleessa kayn lapi kolme tunnettua teoriaa;
Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat -mallin, limarisen tyokykytalo -mallin ja Karasekin

tyon vaatimuksen ja hallintamahdollisuuksien -mallin.

3.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramo (2004, s. 39-40) ja Otala ja Ahonen (2003, s. 20-21) kuvaavat tyohyvinvointia
ty6hyvinvoinnin portaat - mallin avulla, joka pohjautuu Abraham Maslowin tunnettuun
motivaatioteoriaan. Maslowin teorian mukaan ihmisen tarpeista koostuu hierarkkinen
pyramidi, jonka pohjalla on fysiologiset perustarpeet ja huipuilla itsensa toteuttamisen
halu. Ylempaa porrasta ei teorian mukaan voi saavuttaa ennen kuin alemman tason ta-
voitteet on saavutettu. Tyonhyvinvoinnin portaat kuvaavat tyohyvinvoinnin keskeisia te-

kijoita seka auttavat kehittamaan tyohyvinvointia.

Tyohyvinvoinnin portaat- malli kuvaa tyontekijan perustarpeita, jotka tulisi tayttaa, ja
jotka vaikuttavat motivaatioon. Porras -malli ei kuitenkaan kuvaa vain yksilon tyéhyvin-
vointia, vaan sen tarkoituksena on kehittaa niin yksil6a, kuin tyéyhteisda seka koko orga-
nisaatiota. Tyohyvinvoinnin portaat -mallin askelmat ovat terveys, turvallisuus, yhteisol-
lisyys, arvostus ja osaaminen (ks. kuvio 2). (Rauramo, 2004, s. 39—40). Otala ja Ahonen
(2003, s. 21) lisaavat kuudenneksi portaaksi viela henkisyyden ja sisdisen draivin (ks. ku-

vio 2).
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Henkisyys ja sisdinen draivi
Omat arvot, motiivit ja Henkinen
sitoutuminen

Itsensa Osaaminen, tyon mielekkyys,
toteuttaminen luovuus ja kehittdminen
S e e Sosiaalinen- ja itsearvostus ~ Psyykinen

Kunnioitus ja itseluottamus

Yhteisdllisyys Tydyhteisd, johtaminen, joustavuis | ¢ cioalinen

Tt T e Fyysinen ja henkinen turvallisuus
TyOoymparisto ja -ilmapiiri — Fyysinen
Psykofysiologiset tarpeet Vapaa-aika, elamatavat ja tyo kuormitus

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo, 2004, s. 40; Otala & Ahonen 2003, s. 21).

Ensimmainen porras kuvaa Maslowin teoriassa perustarpeiden tayttymista. Tyohyvin-
voinnin portaat -mallissa perustarpeina ndhdaan psykofysiologiset tarpeet, eli terveys.
Tarpeiden tayttymiseen vaikuttavat tyontekijan elamatavat, vapaa-aika ja sairauksien en-
naltaehkaisy. Tarkeda on myos tyon kuormitus ja tyéterveydenhuolto. (Rauramo, 2004,

s. 39).

Turvallisuuden tarve on mallin toinen porras, jonka tayttymisen edellytyksena on fyysi-
nen ja henkinen turvallisuus. Naihin kuuluvat turvallinen tyd, tydymparisto ja tydilmapiiri,
toimeentulon riittavyys, tyon pysyvyys ja ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat.
Muita vaikuttavia tekijoita ovat tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tydyhteiso. Jokai-
sella tulisi olla oikeus kdyda toissa ilman, etta naita turvallisuuden tarpeita laiminlyodaan.
Turvattomuus voi johtaa helposti pelkoon, joka puolestaan on este hyvinvoinnille ja ke-

hitykselle. (Rauramo, 2004, s. 39; Otala & Ahonen, 2003, s. 20).



32

Yhteisollisyyden porras muodostuu haluun kuulua joukkoon, kuten tyoyhteis6on. Kyse
on ihmissuhteista ja sosiaalisesta hyvinvoinnista, joka sitouttaa tyontekijan tyéhon ja
auttaa jaksamaan tyossa. Tarkeita tekijoita ovat tyoyhteiso, verkostot ja johtaminen, seka
joustavuus, mahdollisuus kehitykselle ja erilaisuuden hyvaksyminen. Tyoyhteisossa tulee
olla avoin ja luotettava ilmapiiri, ja tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohonsa. Yhteisollisyys tukee niin yksilon kuin koko organisaation paamaaraa ja tavoit-

teita. (Rauramo, 2004, s. 39—40; Otala & Ahonen, 2003, s. 20).

Neljan porras, eli arvostuksen tarve, koostuu kahdesta erilaisesta tarpeesta; sosiaalinen
arvostus ja itsearvostus. Sosiaaliseen arvostukseen kuuluu muun muassa kunnioitus ja
huomiointi. Itsearvostus koostuu puolestaan muun muassa itseluottamuksesta, kunnioi-
tuksesta ja riippumattomuudesta. Muiden osoittama arvostus, eli sosiaalinen arvostus
tyopaikalla vaikuttaa siihen, miten yksil6 arvostaa omaa tyétaan. Tarkeaa onkin arvostus
omaa ja muiden tyota kohtaan. Tama porras sisaltaa eettisesti kestavat ja selkeat arvot,
mission, vision ja strategian, oikeudenmukaisen palkkauksen ja palkitsemisen seka pa-

lautteen ja kehityskeskustelut organisaatiossa. (Rauramo, 2004, s. 39-40).

Osaaminen, eliitsensa toteuttamisen tarve, on viides porras. Siihen kuuluvat osaaminen,
tyon mielekkyys, hallinta, luovuus ja vapaus, eli kaiken kaikkiaan mielekas tyo. Tyo tar-
joaa edellytyksen hyodyntaa omia kykyja, seka mahdollisuuden oppia uutta. Tama porras
koostuu muun muassa luovuudesta, halusta kehittda itsedan ja osaamistaan seka tavoit-
teiden saavuttamisesta ja niiden kohti kulkemisesta Myos tyooloihin ja niiden viihtyvyy-
teen kiinnitetadan huomiota. Viidennen portaan tavoite on kehittaa niin yksil6a ja hanen
osaamistaan, ettd yhteisda ja organisaatiota, sen visiota ja tavoitteita. Osaaminen edis-
tad myos yksilon ja organisaation kilpailukykya. (Rauramo, 2004, s. 39-40; Otala & Aho-
nen, 2003, s. 21).

Naiden viiden portaan liséksi Otala ja Ahonen (2003, s. 21-22) ovat muodostaneet kuu-
dennen portaan; henkisyys ja sisdinen draivi. Tama porras sisaltda arvot, motiivit ja yksi-

I6n oman energian, jotka maarittelevat yksilon sitoutumista eri asioihin, kuten tyéhon.
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Otalan ja Ahosen (2003, s. 21-22) mukaan kyse on siitd, ettd loppujen lopuksi ihminen
maaraa itse omasta hyvinvoinnistaan, ja hyvinvointia tulee itse haluta sen toteutuakseen.
He korostavat, ettd muut portaat eivat auta, mikali itse ei halua vaalia omaa hyvinvointi-
aan. Tyohyvinvoinnin portaat voidaan myds jakaa fyysiseen-, sosiaaliseen-, psyykkiseen-

ja henkiseen hyvinvointiin, kuten kuviossa 2 esitetdan. (Otala & Ahonen, 2003, s. 21).

3.2 Tyon vaatimukset ja hallintamahdollisuudet

Robert Karasekin 1970- luvun loppupuolella luoma tyén vaatimusten ja hallintamahdol-
lisuuksien -malli (Job demand-Control model, JDC model) on viela tdana paivana yksi tun-
netuimmista ja johtavista tyostressimalleista tyo- ja organisaatiopsykologiassa. (De
Lange ja muut, 2003, s. 282). Karasekin (1979, s. 288) malli kuvaa kahta perustekijaa,
tyon hallintaa ja tyon vaikutusmahdollisuuksia, ja niiden vaikutusta haitalliseen tyokuor-
mitukseen, eli tydhyvinvointiin. Karasek (1979,) 16ysi johdonmukaisuuden tyontekijoissa,
jotka tyoskentelevat rasittavassa tyossa (korkeat vaatimukset- vahaiset hallintamahdolli-

suudet) ja tydpahoinvoinnissa.

Tyon hallintamahdollisuudet muodostuvat tydntekijan mahdollisuuksista tehda paatok-
sid omaa tyotaan koskien, kuten tyon aikatauluihin ja tyétapoihin liittyen. Tydn moni-
puolisuus ja tyontekijan mahdollisuudet kayttaa omia kykyjaan ja osaamistaan koetaan
tarkeana. (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990, s. 31). Tyon hallintamahdollisuuk-
sien voidaan nahda muodostuvan myds subjektiivista tekijoista. Tama tarkoittaa tyonte-
kijan omaa nakemyksesta siita, miten han pystyy hallita muun muassa tyétehtavidan ja
tyoymparistodan, eli tyontekijan kasitys omista vaikutusmahdollisuuksistaan. (Karasek &
Theorell, 1990, s. 32-33). Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan puolestaan tyén kuormitta-

vuutta, kuten esimerkiksi aikapaineita ja tyotehtdvan vaatimuksia. (Karasek, 1979).

Tyon hallintamahdollisuudet ja tyon vaatimukset on sijoitettu nelikenttdan, joka kuvaa
neljaa eri tydluokkaan, eli tyotyyppiin. Nama ovat paljon kuormittava, vahan kuormittava,

aktiivinen ja passiivinen tyo. (ks. kuvio 3) Naissa eri tyotyypeissa tyon
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hallintamahdollisuudet ja tyon vaatimukset ovat joko korkeat taikka matalat. Lisaksi Kar-
sekin malli sisaltaa kaksi poikittaista nuolta, eli tydhyvinvoinnin hypoteesia, jotka kuvaa-

vat oppimista ja tyon kuormittavuutta ja sairastumista (ks. kuvio 3). (Karasek, 1979).

Tyon vaatimukset L o
Aktiivinen oppiminen

Matala Korkea
Korkea Vahan kusgmittava Aktjivinen
Tyon hallinta
Matala Passiivinen Paljon kirermittava

S

Ylikuormituksen riski

Kuvio 3. Tyon vaatimukset ja hallintamahdollisuudet -malli (mukaillen Karasek, 1979 & Karasek
& Theorell, 1990, s. 32).

Kuvion 3 mukaan passiivisessa tyossa seka tyon vaatimukset, ettd tyon hallintamahdolli-
suudet ovat matalat. Vastakohtana on aktiivinen ty6, jossa molemmat; tyén vaatimukset
ja tyon hallintamahdollisuudet ovat korkeat. Vaikka tyon mahdollisuudet kasvavat, on
tyontekijalla aktiivisessa tydssa keinot ja mahdollisuudet myos vastata vaatimuksiin. Pas-
siiviseen ja aktiiviseen tyohan liittyy jatkuvan oppimisen hypoteesi. Oppimisen taso nou-
see suhteessa tyon hallintamahdollisuuksien ja tyon vaatimusten tason nousemiseen.
Passiivinen tyo koetaan usein myods tyydyttamattomaksi, kun aktiivisen tydén koetaan

muodostavan kokonaisvaltaista tyytyvaisyytta.

Tyotd, jossa vaatimukset ovat korkeat, mutta toisaalta sisdltdad vahan hallintamahdolli-
suuksia, kutsutaan paljon kuormittavaksi tydksi. Vastaavasti vahan kuormittava tyo koos-
tuu suurista hallintamahdollisuuksista ja vahaisista vaatimuksista. Tyon kuormittavuu-

teen liittyy kuormittavuus hypoteesi, jonka mukaan sairastumisen riski kasvaa sita
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mukaan, kun tyon vaatimustaso nousee ja hallintamahdollisuudet vahenevat. (Karasek,

1979; Karasek & Theorell, 1990, s. 31-32).

JDC- mallin paallimmainen ajatus on, etta tyon hallintamahdollisuuksien lisdéaminen voi
vahentda henkista stressia ilman etta se vaikuttaa tyon vaatimuksiin, ja ndin ollen orga-
nisaation tulokseen. Tama voidaan saavuttaa tekemalla muutoksia organisaation hallin-
nolliseen rakenteeseen, joiden avulla tyontekijan mahdollisuudet tehda tarkeita paatok-
sia tyotehtaviinsa ja organisaatioon liittyen lisdantyisivat, ja joiden kautta tydntekija pys-
tyisi hyodyntamaan tietoaan ja taitoaan. (Karasek, 1979). Useat eri tutkimukset osoitta-
vat, etta JDC- mallilla on positiivinen vaikutus ainakin kokonaisvaltaiseen psykologiseen

hyvinvointiin seka tyotyytyvaisyyteen. (Van Der Doef & Maes, 1999, s. 101-103).

Karasekin (1979) mallia on myéhemmin kritisoitu siitd, etta se ei ota huomioon sosiaa-
listen suhteiden vaikutusta tydhyvinvointiin. Sittemmin JDC- malliin lisattiin sosiaalinen
vaikutus, ja mallista muodostui JDCS (Job Demand-Controt-Support model). (Johnson &
Hall, 1988, s. 1336). Sosiaalinen tuki voidaan jakaa eri tyyppeihin, tunnetuin jako on
Housen jako neljaan eri tyyppiin: emotionaaliseen, kannustavaan, tiedottavaan ja inst-
rumentaaliseen. (Muhonen & Torkelson, 2003, s. 603). Sosiaalisilla suhteilla tarkoitetaan
tyontekijan henkildkohtaisia suhteita kollegoihin ja esimiehiin, seka tyontekijan ldheisia,
kuten perhetta. (Karasek & Theorell, 1990, s. 68—69). JSDS-mallin mukaisesti tyohyvin-
vointia voidaan edistaa sosiaalisen tuen avulla, vaikka tyontekija kokisi terveydelle ja tyo-
hyvinvoinnille haitallisia asioita. Puolestaan, mikali hallinnan aste on matala, vaatimuk-
set ovat korkealla ja sosiaaliset suhteet ovat heikkoja, ndhdaan tydhyvinvointi silloin erit-

tdin matalana. (Belcik, 2003, s. 4).

3.3 Tyokykytalo

Tyokyvylla tarkoitetaan yksilon kykya suoriutua tyotehtavistaan terveellisesti ja turvalli-
sesti nyt ja tulevaisuudessa. (llmarinen ja muut, 2015, s. 1445; limarinen ja muut, 2005,

s. 3-4). llmarinen (2006, s. 79-80) kuvaa tyokykya talona, joka rakentuu yksilon
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voimavarojen ja tyon vaatimusten muodostamasta tasapainosta. Yksilon voimavaroihin
vaikuttavat terveys, toimintakyky, koulutus, osaaminen, arvot ja asenteet. Ty pitaa si-
sallaan tyoympariston, tyoyhteison, organisaation seka itse tyon, sen sisallon ja vaati-
mukset. Ndma muodostavat kerrokset taloon. (ks. kuvio 4) Tyokyky muodostuu siis muun
muassa ammatillisesta patevyydesta ja motivaatiosta, tyon vaatimuksista, tydymparis-
tosta, tydyhteisosta, terveydestd, arvoista ja asenteista. (Tengland, 2011, s. 276; Aura &

Ahonen, 2016, s. 21; Gould, 2008, s. 19-20).

Tyokykytalon kolme alimmaista kerrosta kuvaavat yksilon mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tyokykyynsa. Tyokykytalon alimmaisella tasolla, eli tyokyvyn perustana, on ter-
veys ja fyysinen, henkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Mitd varmempi ensimmainen
taso on, sitd todennakoisemmin yksilon tyokyky pysyy vahvempana koko hanen tyoela-
mansa ajan. Kaikki muut kerrokset pohjautuvat ensimmaiseen kerrokseen, joten muu-
tokset terveydessa vaikuttavat muihin kerroksiin. (Gould ja muut, 2008, s. 19-20; lImari-

nen, 2006, s. 79-80).

Toinen kerros muodostuu ammattitaidosta eli patevyydesta tyohon. Tama pitaa sisalldaan
tyokokemuksen, tiedon ja taidot seka niiden kehittamisen. Ensimmainen ja toinen kerros
ovat ikdan kuin vahittaisvaatimuksia tyokyvylle, silld ilman niita, ei tyoskentely ole mah-
dollista. Tyokykytalon kolmas porras sisaltaa tyontekijan asenteet ja arvot, sekda motivaa-
tion tyota kohtaan. Tahan kerrokseen vaikuttavat tyon, eldman ja voimavarojen tasa-
paino. Kerros on myds altis vaikutteille. Esimerkiksi yhteiskunnassa tapahtuvat muutok-
set vaikuttavat herkasti tahan kerrokseen. Neljas kerros on suurin, ja se kuvaa tyo6ta it-
sessaan. Se koostuu tydymparistosta, tyon sisallosta ja vaatimuksista, tyoyhteisosta ja
organisaatiosta. Valvonnalla ja johtamisella on myds suuri vaikutus neljanteen kerrok-
seen. Neljds taso on tyokyvyn rakentumisen osalta vaikuttavin, silla tyokyky maarittyy
aina suhteessa sen hetkiseen ammattiin ja tehtaviin. (llmarinen ja muut, 2015, s. 1446—

1447; llmarinen, 2006, s. 79—80; Gould ja muut, 2008, s. 19-20).
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Tyokyky

Johtaminen, tyoyh-
teiso ja tydolot

Arvot asenteet ja
motivaatio

Ammatillinen osaa-
minen

Terveys ja tyokyky

Kuvio 4. Tyokykytalo (mukaillen llmarinen 2006, s. 80).

Tyokyky ei kuitenkaan ole irrallinen yksilon elamasta, vaan siihen vaikuttavat monet
muutkin asiat. Neljan portaan lisaksi tyokykyyn vaikuttavat ratkaisevasti sosiaalinen ym-
paristo, kuten esimerkiksi perhe ja organisaation tuki. Uloimpana kerroksena tyokykytalo
-mallissa on yhteiskunta. Nama voivat vaikuttaa niin positiivisesti kuin negatiivisesti, ku-

ten kaikki tyokyvyn rakennuspalikat. (Gould ja muut, 2008, s. 20).

Tyohyvinvointi kasitteend on tullut laajemmin Suomeen TYKY-toiminnan, eli tyokyky-
toiminannan seurauksena. Tyokyky kdsitettd voidaan pitdaa jollain tapaa siis tyéhyvin-
voinnin keskustelunavaajana. Tyokyky- kasite on laajentunut tydhyvinvoinniksi, ja tyéhy-
vinvointi kattaa nykyaan tyokyky- kasitteen. Tyokyvylla on keskeinen vaikutus tyohyvin-
vointiin, ja tydkyky nahdaan yksilon tarkeimpana padomana tydelamassa (Aura & Aho-

nen, 2016; limarinen, 2006, s. 83—84).
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4 Tutkimuksen toteutus ja menetelma

Tassa luvussa kdydaan lapi tutkimuksen toteutusta ja menetelmia, eli tutkimuksen em-
piiristd osaa. Ensin tarkastellaan tutkimusmenetelmaa, sen vahvuuksia ja sen soveltu-
vuutta tahan tutkimukseen. Seuraavaksi perehdytdan tutkimuksen kdytannon toteutuk-
seen, kuten tutkimusaineiston keruuseen ja analysointiin. Viimeisena tarkastellaan tut-

kimuksen luotettavuutta.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tahan tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella, eli laadullisella tutkimusmenetelmalla. Talle
tutkimusmenetelmalle on tyypillista pyrkia kuvaamaan todellista elamaa, tutkimaan tiet-
tya kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja [6ytamaan ja paljastamaan tosiasi-
oita. Laadullisessa tutkimuksessa tieto keratdaan paasaantoisesti ihmisilta siten, etta hei-
dan oman danensa paasee kuuluviin. Tahan kuuluu myos ajatus siitd, ettd todellisuus on
monisyinen. On hyva kuitenkin muistaa laadullisen tutkimusmenetelman kohdalla, etta
taytta objektiivisuutta ei ole mahdollista saavuttaa, silla tutkijan omat arvot ja ajatukset
seka saatu tieto muovaavat toisiaan. (Hirsijarvi ja muut, 2013, s. 161, 164). Laadullinen
tutkimusmenetelma valittiin tdhan tutkimukseen sen vuoksi, etta haluttiin ymmartaa sy-

vemmin tyéhyvinvoinnin tarkeys valtion virastoissa ja laitoksissa.

Aineiston keruumenetelmana kaytetiin tutkimushaastattelua. Aineiston keruumenetel-
mana haastattelulle on tyypillista se, ettd se on ennalta suunniteltu, haastattelija johtaa
keskustelua ja motivoi haastateltavaa. Haastattelutilanne ei kuitenkaan ole vain tiedon
kerdamistd, vaan myds aina haastattelija ja haastateltavan valinen vuorovaikutustilanne.
Tarkeda onnistuneen haastattelun kannalta on myos se, ettd haastateltava pystyy luotta-
maan siihen, ettd haastattelun aika ilmi tullut tieto kasitellaan luottamuksellisesti. Haas-
tattelu sopii aineiston keruumenetelmaksi hyvin silloin, kun halutaan haastateltavan tuo-
van asioita esiin mahdollisimman vapaasti, halutaan saada esimerkkeja seka halutaan

tarkentaa vastauksia, ja syventaa jo saatua tietoa muun muassa jatkokysymysten avulla.
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Haastatteluissa on mahdollista myos tulkita sanatonta viestintda. Haastattelussa on toki
my0s kaantopuolensa; se vaatii usein kokemusta seka on herkka virheellisille lahteille.
Taytyy myos muistaa, etta haastatteluissa keratty tieto on aina subjektiivista, eli koostuu
haastateltavan omista mielipiteita ja tilanteista hanen kokemistaan tilanteista. (Hirsjarvi

ja muut, 2013, s. 205; Metsamuuronen, 2000, s. 40; Hirsjarvi & Hurme 2000, s. 34-41).

Haastattelu menetelmana voidaan jakaa terapeuttiseen haastatteluun ja tiedonhankin-
tahaastatteluun, joka voidaan edelleen jakaa kdaytannon haastatteluun ja tutkimushaas-
tatteluun. Tutkimushaastattelu tahtdaa systemaattiseen tiedon hankintaan. (Metsa-
muuronen, 2000, s. 39). Tutkimushaastattelun muodoista valittiin puolistrukturoitu
haastattelu, eli teemahaastattelu. Teemahaastattelulle on ominaista, etta jokin osa haas-
tattelusta on valmiiksi maaritelty, mutta ei kaikkia. Haastattelulla on siis valmiiksi paate-
tyt teemat, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys saattaa vaihdella. Teemahaastat-
telulla pyritddn saamaan selville haastateltavan nakemyksia, tulkintoja, ajatuksia ja us-
komuksia tutkittavasta asiasta. (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 47-48; Hirsijarvi ja muut,
2013, s. 208). Tassa tutkimuksessa kysymykset oli maaritelty valmiiksi, mutta niiden jar-
jestys ja sanamuoto saattoi muuttua jonkin verran haastattelun mukaan siten, etta kysy-

mykset soljuivat ikaan kuin keskustelun mukana.

Puolistrukturoitu haastattelu, eli teemahaastattelut valittiin aineiston keruumenetel-
maksi sen olemuksensa vuoksi. Kohdejoukko puolestaan valittiin tarkoituksenmukaisesti.
Haastattelujen kohdejoukoksi valikoitui valtion virastot ja laitokset. Valtion viraston vi-
rastoja ja laitoksia on yli 40, joten jokaisen mukaan ottaminen tutkimukseen ei ollut mah-
dollista. Kohdejoukoksi valikoitui sellaiset valtion virastot ja laitoksen, joiden tehtavat oli-
sivat mahdollisimman erilaisia keskenaan. Kohdejoukon valinnassa kaytettiin apuna vi-
rastojen ja laitosten omia yhteystietohakuja, seka Valtorin, eli valtion tieto- ja viestinta-
tekniikkakeskuksen hakua, jonka avulla pystyi hakemaan viraston/laitoksen nimelld
taikka tehtavanimikkeelld. Tehtdvanimikehaussa kaytin hakusanoja kuten ”joh-

taja”, “paallikkd” ja “"esimies”. Haastavaksi kohdejoukon valinnan teki se, etta joidenkin

valtion virastojen ja laitosten henkiloston yhteystietojen saanti oli erittdin hankalaa.
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Tehtavanimikkeita ja yhteystietoja ei ollut saatavilla. Tasta syysta kohdejoukko valikoitui
my0ds sen mukaan, mista organisaatioista nama tiedot olivat saatavilla. Tavoitteeksi haas-
tatteluille asetettiin vahintddan kymmenen haastateltavaa viidesta eri virastosta ja laitok-
sesta. Ndiden valintojen avulla saatiin yksitoista haastattelua seitsemasta eri valtion vi-

rastosta ja laitoksesta.

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin siis esimiehid, jotka eivat eritoteen toimi henkilds-
topuolella tai ole henkildstéalan ammattilaisia. Nain haastatteluissa saatiin paremmin
selville organisaation tyohyvinvoinnin tiedostamisen ja siihen panostamisen todellinen
tila. Toki esimiesten tietdmys ja asenne organisaation sisalla saattaa vaihdella. Tutkimus-
kysymysten kohdalla kuitenkin todettiin, ettda henkilostopaallikét ja -johtajat vastaavat
helpommin siten, kuinka asiat ovat organisaatiossa periaatteen tasolla, tai kuinka orga-
nisaatiossa toivotaan toimittavan. Niin sanottuja normaaleja esimiehia haastattelemalla
saatiin tydhyvinvoinnista selville kuitenkin se, miten asiat ovat ja toimivat kdytanndssa.
Esimiesten tietdmys ja asenne kertovat enemman siitda, miten henkiloston ja alaisten tyo-

hyvinvointi todellisuudessa on.

Valittuihin organisaatioihin ja esimiehiin oltiin aluksi yhteydessa sahkopostitse saatekir-
jeella (liite 1), joka kertoi lyhyesti tutkimuksesta. Saatekirjeen jalkeen valittuihin henki-
[6ihin oltiin yhteydessa puhelimitse. Puhelussa henkild kutsuttiin mukaan tutkimukseen
haastattelun muodossa, joka toteutettaisiin Teams- tai puhelinhaastatteluna. Henkilon
suostuessa haastatteluun hanelle annettiin mahdollisuus saada puolistrukturoidut haas-
tattelukysymykset itselleen. N&in halukkailla oli mahdollisuus valmistautua haastatte-
luun etukateen. Kysymysten ennalta lahettaminen haastateltavalle myos varmistaa sen,
etta haluttuihin kysymyksiin saadaan varmemmin vastaus. Varsinkin aiheen ollessa arka,
kuten organisaation tyohyvinvointi. Arkaa aihetta kasitellessa haastateltava saattaa kui-
tenkin antaa vaaristynytta tietoa, silla vastauksien halutaan olevan sosiaalisesti hyvaksyt-

tavia, tai omaa organisaatiota ei haluta asettaa huonoon valoon. (Hirsjarvi, 2013, s. 206).
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Haastattelut toteutettiin toukokuun 2020 ja kesakuun 2020 vilisena aikana. Haastatte-
lujen ajankohta osoittautui erittdin kiireiseksi valtion virastoissa ja laitoksissa kesalomien
ja maailmalla jyllddavan Covid-19 viruksen vuoksi. Haastattelut jarjestettiin paasaantoi-
sesti Teams-haastatteluina, jolloin haastateltaviin oli mahdollisuus saada myds kuvayh-
teys. Poikkeuksena oli yksi haastattelu, joka toteutettiin puhelinhaastatteluna. Haastat-
telujen kestot olivat 30—60 minuutin valilla. Jokaisen haastateltavan kanssa oli varattu
tunti haastatteluun, jotta aikaa olisi riittavasti jokaisen kysymyksen lapi kayntiin. Teams-
haastattelut tallennettiin Teamsin omalla tallennustydkalulla, ja puhelinhaastattelu tal-
lennettiin puolestaan iPadin nauhoitusohjelmalla. Haastattelujen aikana tehtiin myds

muistiinpanoja paperille hyvista huomioista ja ydinasioista.

Haastatteluissa kaikki kysymys kaytiin lapi kaikkien haastateltavien kanssa. Kysymyksissa
sanojen muoto vaihteli jonkin verran haastatteluta riippuen, mutta kuitenkin niin, etta
kysymysten sisdltd ja tarkoitus pysyivat samana. Puolistrukturoitu haastattelun avulla
haastatteluissa oli mahdollista tarkentaa kysymyksia, avata niiden sisaltéa enemman ja
jopa kysya mahdollisia jatkokysymyksia. Kysymysten jarjestys vaihteli jonkin verran haas-
tattelun mukaan. Osassa haastatteluissa haastateltava ohitti vastauksellaan toisen kysy-
myksen aihetta, jolloin oli luontevaa kysya tama kysymys seuraavaksi, vaikka se olisikin
ollut haastattelulomakkeessa myohemmin. Ndin haastattelussa pysyi keskustelumainen
tunnelma, eivatka kysymykset vain seuranneet toinen toisiaan. Kysymykset eivat sisalta-
neet myoskadn varsinaisia valmiita vastausvaihtoehtoja, vaikkakin osa kysymyksista si-
salsi alakohdat, ikaan kuin esimerkit, joiden avulla kysymykseen vastaaminen helpottui.
Jokaiseen kysymykseen haastateltavalla oli kuitenkin mahdollisuus vastata omin sanoin.
Haastatteluilla pyrittiin  saamaan selville, miten henkiléston tyohyvinvointiin pa-

nostetaan, ja miksi siihen panostaminen koetaan tarkeana valtion virastoissa.
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4.2 Aineiston analysointi

Alasuutarin (2014, s. 39) mukaan laadullisessa tutkimuksessa analysointi muodostuu
kahdesta vaiheesta: havaintojen pelkistamisesta ja arvoituksen ratkaisemisesta. Hirsjarvi
ym. (2013: 230) korostavat myds tutkimustuloksista saatavien ratkaisujen tarkeytta.
Pelkka analysointi ei riita, vaan tuloksista luotujen synteesien tulee antaa vastaukset luo-
tuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen ydinasiana pidetdan aineiston analyysia, tul-

kintaa ja johtopaatoksia. (Hirsjarvi, 2013, s. 221).

Aineiston analyysi voidaan nahda alkavan jo haastattelutilanteissa. Haastatteluiden ai-
kana tutkija voi tehda jo havaintoja erilaisista ilmidistd, ja jopa aloittaa muodostamaan
alustavia johtopaatoksia ndista havainnoista. Tarkeda on myos havaintojen pelkistami-
nen, eli merkitysten tiivistaminen. Kun selvitetaan, mika on olennaista kussakin kysymyk-
sessd, saadaan suuresta aineistosta helpommin pois se, mika ei ole olennaista analysoin-
nin kannalta. Nain tulosten analysointi helpottuu huomattavasti, eika kaikkea aineistoa
ole tarpeen analysoida. Taman jalkeen havaintoja luokitellaan ja yhdistelldaan. Laadulli-
sessa tutkimuksessa analysointi vaiheessa on tarkeaa etsia niin yhtaldisyyksia, kuin eroa-

vaisuuksia. (Hirsjarvi ja muut, 2013, s. 224-225; Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 136-137).

Seuraavaksi vuorossa on tulkinta, eli aiemmin tehtyjen havaintojen pohjalta luodut mer-
kitykset pyritdan tulkitsemaan. Tulkinnassa ei ole kyse pelkdstaan lausutun tekstin tar-
kastelua, vaan tutkijan tulisi etsia piirteitd, jotka ovat ikdan kuin rivien valista luettavissa.
Tutkijalla itselladn on myds oma nakemyksensa tutkittavasta aiheesta, joten han tulkit-
see haastatteluja siita nakdkulmasta. Tulkinnassa voidaan kadyttaa induktiivista tai abduk-
tiivista paattelya. Tassa tutkimuksessa on kaytetty induktiivista paattelya. Induktiivisessa
paattelyssa pohditaan, mita tuloksia aineistosta saadaan ja naista tehdaan johtopaatok-
set. Johtopaatokset puolestaan yhdistetdan teoriaan. Tutkimuksen johtopaatokset ovat
muodostuneet siis taysin haastatteluista tulleista aineistoista, vaikka puolistrukturoidun
haastattelun kysymykset pohjautuivat aiheen teoriaan. (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 136—

137).
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Tutkimuksessa haastattelut litteroitiin, joka aloitettiin heti haastattelun paatyttya, tai vii-
meistaan viikon kuluttua haastattelusta. Nain haastattelut olivat viela melko tuoreessa
muistissa, ja muistiinpanot myos tutkijalle itselleen selkeita. Kaikki haastattelut litteroi-
tiin, eli kirjoitettiin puhtaaksi sanasta sanaan. Kuitenkin haastattelun alussa ja lopussa
tapahtuneet keskustelut, jotka jaivat tutkimusalueen ulkopuolelle, jatettiin pois litteroin-
nista. Litteroinnista jatettiin pois taman lisdksi puheen toistot, eli taytesanat, tauot, hy-
mahdykset, sekd muut vastaavat danet, jotka eivat olleet oleellisia tutkimusaineistona.

Jokaisesta haastattelusta pyrittiin keradamaan tutkimuksen kannalta tarkeat seikat.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Hirsjarven ja muiden (2013, s. 21) mukaan on asetettu nelja kohtaa, jotka tulee toteutua
tieteellisessa tutkimuksessa. Naitd voidaan nimittdd myos ideologismetodisiksi nor-
meiksi. Ensimmainen on universaalisuus, jonka mukaan tutkimuksen vaitteiden tieteel-
lista totuusarvoa taytyy voida punnita, tutkijan henkilokohtaisia arvoja ja uskomuksia sii-
hen sekoittamatta. Toinen on yhteisollisyys, joka tarkoittaa tieteellisen tiedon saata-
vuutta kaikille. Kolmas on puolueettomuus, jonka mukaan tieteellista tietoa tulee etsia
ja esittda riippumatta tutkijan omasta urasta tai arvomaailmasta. Neljas ja viimeinen
kohta on jarjestelmallisen epdilyn periaate. Sen mukaan tieteellisien tuloksien tulee olla

avoimia kriittiselle tarkastelulle tiedeyhteisdssa. (Hirsjarvi ja muut, 2013, s. 21).

Jokainen tutkimus painii eettisten kysymysten kanssa. (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 19).
Ensinnakin kaikissa tutkimuksissa pyritddan arvioimaan sen luotettavuutta. Vaikka tutki-
muksissa pyritdan aina valttdmaan virheita, vaihtelevat niiden luotettavuus ja patevyys.
Luotettavuuteen vaikuttavat muun muassa aineiston keruun ja kasittelyn laaduntarkkailu
sekd haastatteluaineiston luotettavuus. (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 184—-184; Hirsjarvi

ja muut, 2013, s. 231).

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella monien erilaisten mittaus- ja tutkimus-

tapojen avulla. N&itd ovat tutkimuksen reliaabelius, validius ja eettisyys. Tutkimuksen
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reliaabeliuksella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta, eli sitd, onko tutkimuksen
tulos mahdollisuus saavuttaa uudelleen. Reliaabeliuus varmistaa, ettd tutkimuksen tu-
lokset eivat ole sattumanvaraisia. Reliaabelius pyrkii tarkastelemaan kuitenkin enemman
tutkijan toimintaa, kuin haastateltavan antamia vastauksia. Tutkimuksen reliaabelius voi-
daan todeta, jos kaksi tutkijaa saa saman tuloksen, tai samaa asiaa uudestaan tutkimalla
saadaan sama tulos, kuin aiemmalla kerralla. (Hirsjarvi ja muut, 2013, s. 231; Hirsjarvi &

Hurme, 2009, s. 189).

Tutkimuksen validiuudella tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta. Tutkimuksen validius
tutkii siis sitd, mittaako tutkimus juurit sitd, mitd sen on tarkoituskin mitata. Aina tutki-
musmenetelmat eivat vastaa sita, mita tutkija on kuvitellut. Tall6in tutkija tutkii eri asiaa,
kuin mita han kuvittelee tutkivansa. Validius saattaa heikentyda myos silloin, kun tutkija
ei ole valmis muuttamaan ajatusmalliaan tutkimustulosten my6ta, vaan kasittelee aineis-

toa alkuperdisen ajattelumallinsa mukaisesti. (Hirsjarvi ja muut, 2013, s. 131-132).

Tutkimuksen eettiseen puoleen liittyy puolestaan monia asioita, jotka tutkijan tulee ot-
taa huomioon. Eettisesti tehty tutkimus vaatii, etta tutkimuksen aikana on noudatettu
hyvaa tieteellista kdytantda. Myos eparehellisyytta tulee valttaa jokaisessa tutkimuksen
vaiheessa. Suomessa erilaiset julkiset elimet ohjaavat ja valvovat tutkimusten toteutu-

mista eettisten kdytantdjen mukaisesti. (Hirsjarvi ja muut, 2013, s. 23-25).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan my&s nostaa kertomalla tarkasti, miten
tutkimus on toteutettu, ja miten tutkimuksessa saatuihin tuloksiin on tultu. Aineiston
keruun olosuhteet tulee kertoa selkeasti ja rehellisesti. Tulisi kdyda ilmi ainakin, haastat-
telun ajankohta, paikka ja kaytetty aika. Myos mahdolliset hairictekijat ja virhetulkinnat
tulee tuoda ilmi. Nama seikat tulevat ilmi taman tutkimuksen kolmannessa kappaleessa.
Samat vaatimukset patevat myos tulosten tulkintaan. Tutkimuksessa tulee kayda ilmi pe-
rusteet tulkintojen esittdmiseen ja pohja paatelmille. Tassa voi kayttaa hyodyksi muun
muassa suoria lainauksia ja muita autenttisia dokumentteja. Naihin paneudutaan tassa

tutkimuksessa kappaleessa nelja. (Hirsjarvi ja muut. 2013, s. 232-233).
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5 Haastattelujen analyysi

Tassa luvussa kdydadan lapi teemahaastattelujen vastauksia. Esiin on nostettu eroja ja yh-
talaisyyksia haastateltavien vastauksissa seka hyvia huomioita. Tuloksen on jaoteltu siten,
ettd ensin avataan haastatteluja silta osin, miten haastateltavat tunnistivat tydhyvinvoin-
nin ja sen muodostumisen yleisesti. Seuraavaksi analysoidaan, miten haastatteluissa tuli
ilmi haastateltavien organisaatioiden tyéhyvinvoinnin tilanne. Taman jalkeen tutkimus-
tuloksissa avataan organisaatioiden tyohyvinvoinnin ohjelmia, ja niiden toteutumista
kaytannon tasolla. Lopuksi esitetdaan, miksi haastateltavat kokevat tyéhyvinvoinnin ja sii-

hen panostamisen olevan tarkeaa.

Analyysin aineisto koostuu teemahaastatteluista, joissa haastateltiin valtion virastojen
esimiehiad. Haastateltavien esimiesten alaisten maara vaihteli suuresti neljasta alaisesta
aina noin 160 alaiseen. Haastateltavista nelja oli miehia ja seitseman naisia. Tutkimustu-
loksien analysoinnissa kaytetaan havainnollistamisen apuna suoria lainauksia, jotka tun-
nistaa niissa kdytetysta kursiivista. Suorien lainauksien peradan on myos yksiloity, kuka
haastateltavista on kyseessa. Tunnistamiseen kaytetdaan merkkeja H1, H2, H3... Haasta-
teltavat ovat yksiloity kyseisin merkein satunnaisessa jarjestyksessd, jotta vastauksien

anonymiteetti sailyy.

5.1 Tyohyvinvoinnin tunnistaminen

Ensimmaisten kahden haastattelukysymyksen avulla pyrittiin saamaan kasitysta siit3,
millainen ymmarrys haastateltavalla oli tyohyvinvoinnista. Kysymykset olivat: "Miten
maarittelisit tydhyvinvoinnin?” ja ”Mista tyéhyvinvointi muodostuu.” Teoriassa tyohyvin-
vointi kasitetdan hyvin laaja-alaisena, ja sille on olemassa monia eri maaritelmia. Kysy-
mysten tarkoitus oli selvittdd, miten laajasti tai suppeasti haastateltavat kasittivat tyohy-

vinvoinnin ja sen muodostumisen. Nama kaksi kysymysta loivat pohjan haastattelulle.
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Haastatteluaineistosta 10ytyi ensimmaisen kysymyksen kohdalla paljon yhtéldisyyksia,
mutta myos eroavaisuuksia. Lahes jokaisessa haastattelussa toistuivat sanat, kuten ko-
konaisvaltainen ja kokonaisuus. Tyéhyvinvointi ndahtiin monen eri asian summana ja mo-
nen eri tekijan yhteisvaikutuksena. Tama kokonaisuus nahtiin koostuvan muun muassa
motivaatiosta, tyoyhteisosta, henkisesta ja fyysisesta turvallisuudesta, henkilon tervey-

destd, tydtehtadvista ja vapaa-ajasta.

No tota, se on jotenki aika laaja kdsite toi tyohyvinvointi mun mielestd. Etté ehké
se on se, ettd tyopaikalla on kokonaisvaltasesti hyvd olla. Et siel on niin ku —
ensinndkin tydpaikkaan liittyen — siel on niin ku turvallista tehdd toité ettd ihan
niin ku sekd henkisesti ettd fyysisesti. Ja sitte tota, toisaalta yksilon omat niin ku
ominaisudet, ja se terveys totta kai vaikuttaa siihen tyéhyvinvontiin. (H3)

No kyl md ite ndkisin sen sellasena kokonaisuutena, johon liittyy paljon erilai-
sia asioita: osaamista, motivaatiota, tdmmdastd tyoyhteisétoimivuutta. Hyvin,
hyvin laajana asiana, joka liittyy kaikkeen. Se ei oo mikddn erillinen asia. Ja tie-
tenkin se on sitd, ettd tehdddn tyétd hyvdlla miellelld ja hyviilld yhteishengelld.
(H6)

Varsinkin tyotehtdvat, ja niiden mielekkyys ja riittdva haastavuus, seka tyossa viihtymi-
nen nousivat esiin useammassa haastattelussa, kuin muut tyéhyvinvoinnin kokonaisuu-
den muodostavat osa-alueet. Tydssa viihtymiseen liitettiin monessa haastattelussa myos
ajatus siitd, etta toihin on kiva lahtes, ja sielld on mukava olla. Muutamat haastateltavat
ikaan kuin kiteyttivat tyéhyvinvoinnin olevan juuri sitd, ettd aamulla Iahtee mielelldan

toihin, seka siella viihdytaan.

Mielenkiintoista ensimmaisen kysymyksen vastauksissa oli sanat, joita haastateltavat
kayttivat maaritelessaan tyohyvinvointia. Suurin osa haastateltavista kayttivat sanoja,
kuten "koostuu” ja “muodostuu”. Muutamat haastateltavat kayttivat kuitenkin sanava-
lintoja, jotka poikkesivat muista. Yksi kuvaili tydhyvinvoinnin olevan “kirjo erilaisia toi-
menpiteitd”, toinen haastateltava kertoi tydohyvinvoinnin olevan “kokemus”, seka eras ku-
vaili tydhyvinvoinnin muodostumista yksilon vastuuna hdn-sanaa kdyttaen. Néma kolme

esittivat tyohyvinvoinnin olevan enemman yksilosta kiinni, taikka toimenpiteen tai
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toimenpiteiden tuotos, kun loput haastateltavat puhuivat enemman juuri kokonaisuu-

desta maaritellessaan tyohyvinvointia.

Yksi haastateltava naki itse tydhyvinvointi -sanan ongelmallisena, silla tydhyvinvointia on
vaikea erottaa kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista. Vapaa-ajan kokemusten vaikutta-
minen tyohyvinvointiin jakoikin haastateltavat suurin piirtein puoliksi. Ensimmaisen, ja
myds toisen haastattelukysymyksen kohdalla, noin 50 % mainitsi vapaa-ajan vaikuttavat
ty6hyvinvointiin. Muutamat, jotka eivat maininneet vapaa-aikaa mainitsivat kuitenkin
yksilon fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin vaikutuksen tydhyvinvointiin. Tama voidaan

nahda viittauksena vapaa-aikaan.

My®os toisen kysymyksen kohdalla tydhyvinvoinnin kokonaisuus tuli esiin useampaan ot-
teeseen, ja vastaukset myo6tailivat paljolti ensimmaisen haastattelukysymyksen vastauk-
sia. Vastauksien sisalldissa oli silti eroja. Kahden ensimmaisen haastattelukysymyksen
mukaan jokaisella haastateltavalla oli melko hyvin hallussa tyéhyvinvoinnin eri osa-alu-
eet, jokainen vain painotti eri alueita. Taulukossa 5 on esitetty kaikki haastatteluissa esiin

tulleet seikat, joista tydhyvinvoinnin nahdaan muodostuvan.
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Organisaatio
eQOrganiaation tavoitteet

TyOyhteiso

ePalaute

eKunnioitus

eYhteiset “pelisddnnot”
oTuki

oYhteisollisyys
oTydilmapiiri

Tyo

oTyon merkityksellisyys
oTyon haastavuus
oTyOn tavoitteet

oTyon hallinta
eOsaaminen ja kehittyminen
oTyonilo ja tydnimu

Johtaminen
ePalaute

oTuki
eKunnioitus

Terveys
eErgonomia
oFyysinen terveys ja jaksaminen

Kuvio 5. Haastatteluissa esille tulleet tydhyvinvoinnin muodostumiseen vaikuttavat asiat.

Mankan ja Mankan (2016: 75-76) mukaan organisaatiolla, tyoyhteisolla, tyolla itselldan
ja johtamisella on suuri vaikutus tyéhyvinvoinnin muodostumiseen. Haastattelun kysy-
mykset 3—7 ja 9 pyrkivat selvittdmaan, miten haastateltavat nakivat ndiden neljan osa-
alueen vaikuttavan tyéhyvinvointiin. Tarkoitus oli siis tarkemmin selvittdaa heidan ym-

marrystadn tyohyvinvoinnin syntymisesta.
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5.1.1 Organisaation vaikutus

Organisaation vaikutus tyohyvinvointiin nahtiin haastatteluissa hyvin erilaisena. Osalla
saattoi olla vaikeuksia taysin ymmartaa, mita kysymyksella: ”Mitka tekijat organisaa-
tiossa vaikuttavat tyohyvinvoinnin muodostumiseen?” tarkoitettiin. Saatettiin puhua
hyvin ylimalkaisesti ryhmakoista ja palavereista. My6s noin puolet haastateltavista mai-
nitsivat joko johtamisen ja esimiestydskentelyn tai tydilmapiirin vastauksessaan. Teo-
rian mukaan (Manka & Manka, 2016, s. 76) nama kaksi eivat kuitenkaan ole riippuvaisia
suoraan organisaatiollisista tekijoista. Suuri eroavaisuus oli myos siina, nahtiinké orga-

nisaatiollisilla tekijoilla olevan itseasiassa vaikutusta tyohyvinvointiin.

Yksi haastateltava totesi organisaatiolla oleva melko vahan vaikutusta. Han naki, etta
organisaatiotasolla pystytaan tehda melko vahan, koskien yksilon tydonhyvinvointia. Kun
taas lahes kaikki loput nakivat organisaatiolla olevan vaikutusta — enemman tai vahem-
man.

Kyllé mun mielesté se luo ne kaikki puitteet ja raamit siihen. Eli tota noin, tyo-
hyvinvointi voi osittain ldhted tyontekijéin omastakin innostuksesta, ja siitd ettd
pitdd ittestddn huolta. Mutta kaikilla ei ehkd oo siihen voimavaroja huoltaa
ikddn kuin itteensd niin hyvin, ja tsempata ja muuten. Ettd, kylld tota noin sii-
hen ehdottomasti ne organisaation raamit vaaditaan, ja tehdddn nékyvéksi
tavallaan, ettd sitd siind organisaatiossa arvostetaan ja pidetddn térkedndi...
Kylld sielld organisaatiossa sille pitdd tehdd se tilaa mikd sille kuuluu. (H2)

Noin puolet haastattelijoista nakivat puolestaan organisaatiotasolla vaikuttavan muun
muassa se, etta tiedetaan tyon tavoitteet, mitd odotetaan ja miksi tyota tehdaan. Tar-
kedna tyohyvinvoinnin kannalta nahtiin, etta jokainen osaa yhdistdad oman tyénsa koko
organisaation toimintaan, ja talon tavoite taytyy tietda ja ymmartaa. Taytyy tietada ta-
voitteet, mitd odotetaan ja miksi ty6ta tehdaan. Ikaan kuin isompi kokonaisuus taytyy

olla tiedossa. Nama seikat toistuivat monessa haastattelussa.



50

5.1.2 Tyodyhteison vaikutus

Tyoyhteison positiivisista ja negatiivisista vaikutuksista tydohyvinvointiin puhuttaessa tois-
tui useasti kolme teemaa: avoin ilmapiiri, luottamus ja arvostus. Naitd sanoja ei valtta-
matta aivan jokainen suoraan kayttanyt, mutta esimerkiksi ajatus siita, etta tyopaikalla
uskaltaa sanoa oman mielipiteensa ilman pelkoa nolaamisesta kielii avoimuudesta, luot-

tamuksesta ja arvostuksesta.

Meilld on ollu sellanen aika keskeinen teema tds esilld, tdmmdnen luottamus
tiimissd. Se on nimenomaan otettu tybhyvinvoinnin takia tdhdn mukaan. Eli se
tarkottaa sitd, ettd tddlld tohtii, uskaltaa ja voi tuoda esille - olla oma itsensd ja
tuoda esille ndkékulmia ilman, ettd pelkdd ettd niistd seuraa mitddn ikdvad tai
huonoa. Ja tyékaverit ei juutu sitten siihen. On sellanen luottamus, ettd asiat on
asioita, ja henkil6t tulee silti hyvin toimeen vaikka oliskin véhdén erilaisia néike-
myksid. Tdéd luottamuksen teema meillé on sattumoisin ollut vahvasti esilld
téssd. Sité on koitettu edistdd. (H6)

Teemat haastattelukysymysten nelja ja viisi vastauksissa siis liikkui hyvin paljolti samoissa
aiheissa. Henkilokemiat, joista kumpuaa juuri muun muassa avoimutta, luottamusta,
vuorovaikutusta, arvostusta ja turvallisuutta. Tyoyhteisén negatiivisia vaikutuksia tyéhy-
vinvointiin oli kuitenkin suurella osalla haastateltavia jonkin verran haastava miettia.
Usein vastaus oli, positiivisten puuttuminen tai niiden vastakohta. Lisakysymysten avulla
negatiivisia asioita tuli kuitenkin myos esiin. Naihin nostettiin varsinkin kuppikunnat ja
erityisen vahvat henkilot, jotka saattavat aiheuttaa negatiivisuutta tyoyhteisoissa. Haas-
tatteluissa saattoi myds huomata, ettd omat kokemukset nostivat selkedsti esiin ja pai-

nottivat joko positiivista tai negatiivista puolta.

5.1.3 Tyon vaikutus

Tyon vaikutuksista tydhyvinvointiin kysyttaessd, vastaukset olivat keskenaan hyvin erilai-
sia. Vastauksista huomasi selkedsti, ettd jokainen kokee yksil6llisesti, millainen tyo on

hyva tai huono, ja millainen tyo vaikuttaa tyohyvinvointiin positiivisesti tai negatiivisesti.
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No md ajattelen, ettd se on osittain myéds hirmu yksiléllisid kysymyksié. Se mikd
tuottaa toiselle tyéhyvinvointia voi olla toiselle tilanne, joka véihentdd toisen
tyéhyvinvointia. (H4)

Rutiininomaisuus, haastavuus, tydn maara ja muutos olivat varsinkin tyén suhteen sel-
laisia teemoja, jotka koettiin olevan niin tyohyvinvointia tuottavia, mutta myods vahenta-
via asioita — yksilosta riippuen. Nama teemat nousivat esiin useassa haastattelussa. Joil-
lekin muutos saattaa vahentda tyohyvinvointia, kun toiselle taas riittdvda muutos lisaa
tydn haastavuutta ja motivaatiota, ja nain lisaa tydhyvinvointia. Taman kaltaiset yksil6l-

liset seikat tulivat myds useammassa haastattelussa esille.

Sit tietysti se et se tyén mdidird pitdd olla kohtuullinen. Et jos sité on liian vihén
tai liian paljon, niin se ei tyéhyvinvoinnillisesti kumpikaan puoli oo niin ku hyvd.
Ja se et se on riittdvd haastavaa, niin se on myés téiirkeetd. Koska jos se on liian
vdhdn haaatavaa, niin se myds turhauttaa ihmistd. Ja sit taas jos se on liian
haastavaa koko ajan, niin sit se on liian kuormittavaa Et pitdd ehké olla koko
ajan semmonen myds et pddsee niin ku hiukan haastamaan itteddn, ja pystyy
niin ku kehittymddn ja oppimaan. Ja sit ehkd se myés, ettd ndkee itse myds siiné
et pystyy niin ku myés tulevaisuudessa saamaan uusia haasteita. Et sit tosiaan
jos se tulee lilan mekaaniseksi se tydn tekeminen, niin sekin ajan myété kyllds-
tyttdd ehkd. (H9)

Yhdessa haastattelussa nousi esiin myds tyon eettisyys ja sen taustalla oleva arvomaa-
ilma. Kuinka tyontekijan arvojen ja tyon taytyy sopia yhteen, tai niiden ristiriitaisuus saat-
taa laskea tyohyvinvointia yllattavan nopeasti. Kukaan muu haastateltava ei tuonut tata

esiin, vaikka huomio onkin erittdin tarkea.

No ehkd tota yks mikd tulee mieleen, olis semmonen tyé, jonka takana ei vois
seistd. Tdimménen jotenkin moraalisesti arveluttava tyéd tai joka ei sopis sun
etiikkaan tai arvomaailmaan - oma arvomaailma sotii sité tyotd vastaan. Niin
se saattaa tdtd tyéhyvinvointia nakertaa ylldttévénkin nopeesti. (H2)
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5.1.4 Esimiehen vaikutus

Tyohyvinvoinnin kannalta esimiestyd koettiin haastattelujen perusteella erittdin tar-
kedna jo ihan senkin perusteella, ettd esimiestyd ja johtaminen tuotiin esiin monessa
aiemmassa kysymyksessa. Organisaation vaikutuksista, tydyhteison vaikutuksista ja tyon
vaikutuksista kysyttaessa, kaikissa vahintaan kaksi toi jollain tasolla esiin esimiestyo tai
johtaminen. Taman perusteella voi sanoa, ettd esimiesty6 koetaan laajana, ja se vaikut-

taa jokaiseen eri "tasoon”.

Kysymyksessd yhdeksan: ”Miten esimies pystyy vaikuttamaan tyéhyvinvointiin?” noin 75 %
haastateltavista kertoi luottamuksen olevan tarkeda. Luottamus mainittiin kahdessa eri
merkityksessa, niin esimiehen luottamus alaisiin, kuin alaisten luottamus esimieheen.
Kaikki haastateltavat eivat toki suoraan nimenneet luottamusta, mutta luottamuksen
teema oli hyvin vahvasti vastauksessa mukana. Tallainen epasuora luottamuksen mai-
ninta oli usein silloin, kun puhuttiin tydntekijan luottamuksesta esimieheen. Luottamuk-
sen koettiin haastatteluissa vaikuttavan tyéhyvinvointiin positiivisesti seka negatiivisesti.

Luottamuksen uupumisen koettiin varsinkin vahentavan tyéhyvinvointia.

Suuri osa haastateltavista kertoi melko konkreettisiakin tekoja ja ominaisuuksia, joita esi-
miehen tulisi tehda ja olla. Kuitenkin osalle haastateltavista esimiehen luoma "fiilis” ja
ilmapiiri koettiin tarkedampand, kuin varsinaiset teot. Monen mainitsema luottamus voi-

daan ajatella siis olevan my6s ilmapiiri, jonka esimies kaytokselldaan luo

Luottamuksen lisdksi useassa haastattelussa nousi esiin positiivisista asioista arvostus,
ohjaaminen ja tuki. Negatiivisista usein nousi esiin puolestaan mikromanagerointi, joka
on myds erdan lainen luottamuksen puutteen muoto. Taman koettiin syovan tyéhyvin-

vointia erityisen paljon.

Semonen niin ku liika seuranta ja jonkulainen valvonta. Se ei kylld liséé tyéhy-
vinvointia, vaan se sitd poistaa. Ettd tuota pitdd niin ku luottaa ihmisten teke-
miseen... Totta kai sitd jos herdd aitoja niinkd epdilyksen aiheita, silloin se pitéié



53

varmaan tehddkin, mutta ei mitenkédén sddnnénmukasesti. Luotetaan siihen,
kylld ihmiset yleensd haluaa tehdd tyénsé hyvin. (H6)

Esimiehen positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin haastatteluissa kysytta-
essd, esiin nousi huomattavasti enemman positiivisia asioita, kuin negatiivisia. Tama
saattaa johtua siitd, ettd haastateltavat pohtivat kysymykseen vastausta reflektoiden
omaa esimiestoimintaansa ja sitd, minka he ovat itse kokeneet toimivaksi. Osa kertoikin
esimiehen toiminnasta kayttden mina -muotoa. Talldin negatiivisten esiin tuominen saat-
toi tuntua ikavalta, silld ei halua asettaa itsedan huonoon valoon. Muutamassa haastat-
teluissa nousi kuitenkin selkeasti esiin ajatus siitd, etta esimies pystyy vaikuttamaan toi-

millaan enemman negatiivisesti, kuin positiivisesti alaistensa tyéhyvinvointiin.

5.1.5 Tyohyvinvoinnin vaikutus organisaation tuloksellisuuteen

Jokainen haastateltava vastasi kysymykseen "Miten tyohyvinvointi vaikuttaa organisaa-
tion tuloksellisuuteen?”, etta tydhyvinvoinnilla on suuri vaikutus koko organisaation tu-
loksellisuuteen. Kukaan ei kuitenkaan kieltanyt sitd, etta organisaatio ei voisi toimia, tai
olla jopa jonkin verran tuottava, vaikka tyohyvinvointi olisikin heikko. Haastattelujen mu-
kaan tyohyvinvoinnin panostamisella saadaan lisdarvoa, paljonkin, organisaatioille en-

nemmin kuin varmistetaan organisaatioin “py6riminen”.

Hyvinvoivat tyéntekijéit tekevdt hyvdd tulosta ja huonosti voivat yrittévit vain
selviytyd. Et se on ehkd kiteytettynd se. Etté voi olla, ettd vaikka tyéhyvinvointi
on huono niin se organisaatio pyérii - jollain lailla. Mutta ei varmasti mitenkddn
optimaalisesti ja kestdvdsti. Ettd kyllé se vaikuttaa. (H3)

No mun mielestd se on ihan avainasemassa. Et tietenkin sielld koko organisaa-
tion tasolla tarkasteltuna se kokonaisuus rakentuu niistd yksittdisistd ihmisistd.
Ei oo organisaatiota ilman niité yksittdisid ihmisié ja tyontekijditd. Ja jotenkin
se on mun mielesté avainasia, et ne tyéhyvinvoinnin edellytykset tdytyy olla
kunnossa, jos organisaatio haluaa niin ku pitkélld aikaviilillé tuloksellista tyétd.
Ei oo mitddn muuta tietd siihen. (H4)
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Esiin tuli se, etta tuottavuus nousee huomattavasti samassa suhteessa, kuin tyéhyvin-
vointi kasvaa. Syita talle nahtiin muutamia erilaisia. Kaikilla oli kuitenkin sama periaate:
henkilosté on organisaation suurin voimavara, ja organisaatio rakentuu loppujen lopuksi
siella tyoskentelevista ihmisista. Haastattelujen perusteella ilman hyvinvoivia tyénteki-

joita ei voi olla hyvinvoivaa organisaatiota.

Yksi haastateltava toi myos esiin mielenkiintoisen ajatuksen siitd, etta vaikka kaikki to-
denndkdisesti tunnistavat tydhyvinvoinnin vaikutuksen organisaation tuloksellisuuteen,
sitd ei aina kuitenkaan mietita, vaikka pitdisi. Tydhyvinvointiin siis panostetaan joillain
osa-alueilla, mutta toisilla se taas unohdetaan tdysin. Usein muutos tilanteet ovat tallai-

sia, joissa tydhyvinvoinnin koetaan jaavan jalkoihin, kun “johto” tekee suuria paatoksia.

5.2 Valtion virastojen ja laitosten tyohyvinvointi

Seuraavaksi haastatteluissa siirryttiin kysymyksiin, jotka koskivat organisaatiota, jossa
haastateltava tyoskenteli. Tarkemmin kysymyksiin organisaation tydhyvinvoinnista, ja
miten siihen panostetaan. Ndiden kysymysten avulla oli tarkoitus kartoittaa kokonaisku-
vaa valtion virastojen ty6hyvinvointiin panostamisesta ja niiden yhtaldisyyksista ja eroa-

vaisuuksista erilaisten kysymysten avulla.

5.2.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Ensimmaiset kolme kysymysta, eli kysymykset 11-13 liittyivat fyysiseen, sosiaaliseen ja
psyykkiseen tyohyvinvointiin, joihin tydhyvinvointi voidaan karkeasti jakaa Virolaisen
(2012:11) teorian mukaan. Kysyttdessa haastateltavien organisaation pyrkimyksista vai-
kuttaa fyysiseen tyohyvinvointiin, avattiin monelle, mita fyysisella tyohyvinvoinnilla tar-
koitetaan. Virolaisen (1012:11) mukaan fyysinen tyohyvinvointi jaetaan suoraan vaikut-

tamiseen ja kannustukseen, joista jokaisen haastateltavan kanssa kavi ilmi, ettd suoraa
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vaikuttamista ei kdyteta valtion virastoissa. Toki tyopaikka saattaa olla esimerkiksi savu-

ton, mutta suoraa kieltdmista ei kuitenkaan ole.

Kannustusta kaytetaan haastattelujen mukaan kuitenkin melko paljon, ja keinot ovat
usein samat, silla valtion virastoissa on paljolti samoja kaytantoja. Esimerkkind monessa
haastattelussa nousi esiin liikuntasetelit ja tyky- ja virkistyspaivat, jotka usein sisdltavat
jonkin verran liikuntaa. Myos ldhes jokaisessa haastattelussa nousi esiin ergonomiaan
panostaminen. Mielenkiintoista oli kuitenkin eroavaisuudet, joita eri valtion virastojen
valilla nousi. Samaan aikaan kun toisaalla annetaan tunti tydaikaa viikossa liilkuntaan, toi-
saalla tasta kdytannosta on luovuttu. Erds haastateltava totesi, ettd tydaikana sallittu lii-

kunta on “suora kddenojennus” liikkumiseen.

Toisaalla myo6s koetaan fyysisen tyohyvinvoinnin yllapitamisen kannustimet hyvina ja toi-
mivana, kun toisaalla taas koetaan niiden olevan kortilla, silld varsinaiseen palkitsemi-
seen ei julkisella puolella pystyta. Toki palkitsemisessa on eroja organisaatioiden valilla.
Vaikka fyysisen tyohyvinvoinnin panostamiseen nahdadan organisaatiossa keinoja, ei niita
valttamatta koeta kuitenkaan riittaviksi. Koetaan myos, etta nama keinot ovat vain sellai-
sille, jotka liikkuisivat muutenkin, mutta ne eivat kannusta ketdan aloittamaan tai lisaa-

maan liikuntaa.

Téissd kdy niin, ettd ne jokka dikkaa siitd liikkkumisesta, ne niihin tarttuu, eiké ne
niitd kannustimia vdlttis tarttiskaan. Ne ois tarttunu niihin muutenki. Kontra
sitte ne, ketkd ei oo sellasia, niin se ei niihin tehoa. (H1)

Hyva huomio yhdelta haastateltavalta oli myds se, etta fyysiseen panostamiseen saattaa
vaihdella myos organisaation sisalld. Usein organisaatioilla on toimistoja ympari Suomea,
ja eri toimistoilla on erilaiset toimitilat. Esimerkiksi paakaupunkiseudulla toimistot ovat
usein suurempia, ja saattavat sisaltda jopa kuntosaleja, joihin tyontekijoilld on paasy. Tal-
laisia mahdollisuuksia ei ole kuitenkaan joka paikassa, jolloin organisaation sisdisestikin

tyontekijat ovat hyvinkin eriarvoisessa tilanteessa fyysisten kannustimien kanssa.
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5.2.2 Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Jokaisen haastateltavan organisaatiossa on omat sosiaalista tyohyvinvointia kehittavat
tapansa. Naita voi olla niin yhteiset kahvihetket, virkistyspaivat, pikkujoulut, ynna muut
vastaavat. Enemman haastatteluissa nousi esiin kuitenkin ndihin suhtautuminen. Suu-
rimmalla osalla haastateltavista oli positiivinen kuva yhdessa tekemisesta ja sosiaalisen
ty6hyvinvoinnin vaalimisesta, ja tydpaikan hyvan yhteishengen nahtiin olevan mahdolli-
nen vaikuttaja myos pitkiin tyouriin kyseisessa tyopaikassa. Pienelle osalle tallaiset sosi-
aaliset tydpaikan tapahtumat saatettiin nahda kuitenkin pinnallisena ja naenndaisesti yh-
teishenkea rakentavina. Osa my0s toi esille toivovana enemman sosiaalisuutta ja yhtei-
sollisyytta. Niiden puuttuminen nahtiin ongelmana. Syyksi heikolle sosiaaliselle yhteen-
kuuluvuudelle ehdotettiin muun muassa heikkoa henkildstéjohtamisen osaamista, jonka

kulttuuri eraan haastateltavan mielesta ”julkisella puolella” vallitsee.

Tamanhetkinen korona -tilanne ja siitd johtuva etatyoskentely oli selkedsti monen haas-
tateltavan huolen aihe. Koetiin, etta etatyoskentelyn vuoksi sosiaalinen kanssakdayminen
on haastavaa, jolloin yhteisollisyytta ei ole yhta helppo pitda ylld kuin aiemmin. Etatyos-
kentely on ollut viime vuosina kasvussa, mutta nyt koronan aikainen 100 % etatydsken-
tely monessa organisaatiossa on saanut herdamaan siihen, etta yhteisollisyys karsii huo-
mattavasti. Virtuaalisen yhteydenpidon, eli ”virtuaalikahvien” ei koeta laheskaan korvaa-
van kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta. Toki tassakin oli eroja, ja muutama haasta-
teltavista oli jopa yllattynyt etatyon niin sanotusta helppoudesta, eika yhteisollisyydessa

koettu olevan sen suurempia puutteita.

5.2.3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Haastateltavan organisaation psyykkiseen tyohyvinvointiin panostamisesta kysyttdessa,
vastaukset olivat jokaisella melko erilaiset. Toki muutamia yhtalaisyyksiakin 16ytyi, mutta
ei monia. Vastaukset pyorivat jalleen luottamuksen teeman ymparilla, seka itsensa ke-

hittamisen, kouluttautumisen, avoimuuden, tukemisen ja kannustuksen. Myds kuten
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fyysisessa ja sosiaalisessa tydhyvinvoinnissa, suuri osa koki, etta psyykkiseen tyéhyvin-
vointiin panostetaan. Kuitenkin pieni osa ajatteli, ettd psyykkinen tydhyvinvointi ei ole
niin hyvalla mallilla, kuin se voisi olla. On hyva huomioida, ettd samat haastateltavat ko-
kivat kaikkien kolmen osa-alueen nakyvan organisaatiossaan heikosti. Tama voi olla siis

organisaatiokohtaista, tai organisaation toimet eivat vastaa haastateltavan odotuksia.

Noin 30 % haastateltavan mukaan psyykkinen tyohyvinvoinnin tarkeys on korostunut
viime aikoina, jopa vuosina. Yksi selkea syy tahan haastateltavien mukaan on korona,
joka murentaa psyykkista tydohyvinvointia. Monella tyopaikalle fyysisesti meneminen ei
ole ollut mahdollisuus useampaan kuukauteen, ja tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen on
ollut vaistamatoénta. Toinen syy on yha nuoremmat tyontekijat, joille muutaman haasta-
teltavan mukaan on yha tarkeampaa psyykkinen tyéhyvinvointi. Psyykkisen tyéhyvin-
voinnin tarkeys nahdaan siis myds sukupolvien valisina eroina. Nuorempien sukupolvien
tullessa yha enemman ja enemman tydelamaan, on psyykkiseen tyéhyvinvointiin suh-

tautuminen ja panostaminenkin muuttunut muutaman haastateltavan organisaatiossa.

Psyykkiseen tyohyvinvointiin suurempi panostaminen nakyi haastateltavien organisaa-
tioissa muun muassa tyopaikkakiusaamisen nollatoleranssin asettamisena. Siihen oli
my0s kehitetty omia malleja, joiden avulla tyopaikkakiusaamiseen on helpompi ja nope-
ampi puutua. Toki, kuten erds haastateltava toi esille, tydpaikkakiusaamista ei valtta-
matta pystyta aina huomaamaan. Vaikka siis esimiehen tietoon ei tule tyopaikkakiusaa-
mista, se ei tarkoita, etta sita ei olisi lainkaan. Tassa kohtaa tuli myds esiin tyontekijan

oma panos psyykkiseen tydhyvinvointiin.

Kysymys 14: ”"Miten organisaatiossanne ihmiset voivat itse vaikuttaa tyonsa kuormitta-
vuuteen?” liittyy vahvasti myos psyykkiseen tydhyvinvointiin. Tyén hallintamahdollisuu-
det ja itsenaisyys tyossa ovat suuri osa psyykkista tyohyvinvointia (Ryff & Keyes, 1995, s.
720). Kysyttaessa tyontekijoiden omista mahdollisuuksista vaikuttaa tyonsa kuormitta-
vuuteen eniten vastauksissa tuli esiin liukuva tydaika ja etatydon mahdollisuus. Toki haas-

tateltavat korostivat sitd, ettd tyotekijan taytyy itse osata hyodyntdaa naitd sopivalla
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tavalla itselleen toimivaksi. Etatyd on kuitenkin johtanut myds siihen, etta tydaika voi olla
jotain muuta kuin miksi se kirjataan. Psyykkisesta tydhyvinvoinnista aiemmin kysyttaessa

ilmi tulikin, etta tydajan ja vapaa-ajan sekoittuminen ovat sille haaste.

Téytyy vetdd rajat, esim. kun md lopetan tyét niin sit mé en endd tee enkd kato
kdnnykdsté séihképosteja. Enkd tee vield sité yhtd duunia, miké pitdis tehdd. On
ehkd helppo sanoa ndin ettd vdlttdkdd niitd. Sit ihmisilld on niitd asioita joita
pitdis kuitenkin huomiseks tehdd. (H1)

Kylla meillékin selkeesti hiipii téd tyd ikddn kuin kénnykdn kautta ndihin iltatun-
teihin. Ja nehdn on sellasia tunteja, joita ei lasketa. Ettd jos sd kdnnykdlld hoidat
illalla vield jotain asioita niin ne jad sit siihen. (H2)

Monet haastateltavat ajattelivat, etta vaikutusmahdollisuuksien kokeminen on hyvin yk-
silollista. Osalla vaikutusmahdollisuuksien tunne saattaa olla todella hyva, kun toinen
taas ei koe pystyvansa vaikuttaa tydhonsa mitenkdan. Tyon kuormittavuuteen vaikutta-
minen saatetaan kokea myds haastateltavien mukaan teennaisena. Vaikka vaikutusmah-
dollisuuksia olisi, kuten liukuva ty6aika ja tauotus, todella kovat tavoitteet eivat mahdol-
lista niiden potentiaalista kdytt6a. Haastatteluissa tuli myds ilmi vastakkainen ndakokulma,
eli mikali oman tyon kuormittavuuteen ei koe voivansa vaikuttaa, on syy talléin tyonte-
kijassa itsessaan: ei voi vain odottaa muiden antavan valtuuksia kuormittavuuteen vai-

kuttamiseen.

Osalta haastateltavista tuli myds erinomaisia kehittamisajatuksia ja ehdotuksia siita, mi-
ten tyontekijan omaa vaikutusvaltaa tydohonsa ja sen kuormittavuuteen voitaisiin lisata.
Yksi tallainen oli muun muassa, etta tydajan seurannan voisi lopettaa kokonaan. Tydssa
olisi tavoitteet, ja ne tulisi saada valmiiksi tietyn ajan puitteissa, mutta silla ei olisi valia,
milloin tyota tekee. Tyontekija saisi siis vapaasti paattaa tydaikansa. Toki tarkedna huo-
miona on, etta tallainen kaytanto ei toimisi jokaisessa tydssa, kuten esimerkiksi asiakas-

palvelutyossa.
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5.2.4 Tyontekijoiden tyokyky

Seuraavaksi kasitellaan haastattelujen vastauksia kysymyksiin 15: ”“Miten organisaatio
huolehtii tyontekijoiden tyokyvyn sdilymisesta?” ja 17: ”Miten organisaatiosi ennaltaeh-
kaisee liiallista stressia ja tyduupumusta?”. Nama kaksi tdydentavat vastauksissa toisiaan,

silla stressi ja tydbuupumus tarkoittavat tyokyvyn heikentymista.

Vastaukset kysymyksiin 15 ja 17 olivat hyvin saman kaltaisia. Osalla haastateltavista oli
selkeasti kuitenkin hankalampi vastata kysymykseen 15, kuin 17. Tama saattoi johtua siita,
etta tyokyvyn sdilyminen koetaan todella laajaksi kasitteeksi, kun taas stressi ja tyduupu-
mus ovat konkreettisempia termeja. Molempiin kysymyksiin vastattiin lahes poikkeuk-
setta kuitenkin varhaisen puuttumisen -malli, joka eraan haastateltavan mukaan on laki-
saateinen. Varhaisen puuttumisen malliin koettiin joissain haastatteluissa olevan myds
erittdin hyvat ohjeistukset, mutta tata ei tullut ilmi [aheskaan kaikissa. Ovatko ohjeistuk-
set siis samat kuitenkin kaikissa organisaatioissa, varhaisen puuttumisen mallin ollessa

lakisaateinen?

My®ds erilaiset henkilokohtaiset vartit ja kehityskeskustelut tulivat useassa haastattelussa
esiin, seka myos tiivis yhteistyo tyoterveyden kanssa. Esimiehen tulisi haastattelujen mu-
kaan tuntea alaisensa tdman lisaksi hyvin, jotta han voisi puuttua tilanteisiin ajoissa.
Esille nousi silti tydntekijan oma vastuu kertoa mahdollisista ongelmista, kuten tyéuupu-
muksesta. Tama ei kuitenkaan aina ole helppoa. Ndin ollen ohjelmia ja toimintatapoja
tyokyvyn sadilymiseksi ja tyduupumisen estamiseksi on monia, mutta kdaytannossa naihin

ongelmiin puuttuminen ei ole aina niin helppoa.

Meillé justiin kdytdssé kaks kertaa vuodessa esimies-alais keskustelut, jossa tyo-
kuorma on vakio kysymys. Mutta pystytddnké sillé ehkdseen néé? Jos alainen ei
itse sitd nosta esiin. Toi et miten siiné kdytdnnésséd onnistutaan, on sit toinen
juttu. (H2)

No kyl siis se tietysti se et se huomataan, se voi olla jo vaikeeta — se ettd huo-
mataan tyéuupumus, tai ettd on liikaa stressid. Et se tota niin pitdis tulla esille,
kun esimiehet kdy keskusteluja alaisten kans. Pitdis nousta siind esille. Toki me
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voidaan jdrjestelmisté koittaa niitd reagoida, jos tulokset heikkenee ja tyéaika
venyy, tulee pidempid tydpdivid, tulee plussa-saldoo siité liukumasta, mutta tu-
losta ei tuu. Tdllasista merkeistéhdn pitdis pystyd reagoida, mitd tapahtuu et
onko tapahtumassa jotain... Keinoja on, mutta se huomaaminen ja se nékemi-
nen on varmaankin se kaikista haasteellisin juttu. (H10)

5.2.5 Ulkoiset motivaation keinot

Mielenkiintoinen huomio tuli esiin haastatteluissa kysyttdaessa haastateltavan organisaa-
tion ulkoisen motivaation keinoja, joilla pyritaan loppupeleissa liséamaan tyéhyvinvoin-
tia. Vastaukset jakautuivat lahes 50/50 siihen, miten heilla kdytetaan eri ulkoisen moti-
vaation keinoja. Rahallisista palkkiosta puhuttaessa noin puolet haastateltavista totesi
rahallisten palkkioiden puuttuvan heidan organisaatiossaan, eika palkkaakaan koeta erit-
tain kilpailukykyisena. Kun puolet haastateltavista puolestaan kertoivat heidan organi-
saationsa kadyttavan erindisia rahallisia palkkioita, kuten tulospalkkiota ja suoritepalk-
kiota. Eras haastateltava toi esiin, etta heillda on annettu jopa kuukausittain rahallisia tai
rahan arvoisia palkkioita, vaikka vallitseva nakemys haastatteluissa yleisesti oli se, etta
valtiolla, tai ylipaataan ”julkisella puolella” ei voida palkita rahallisesti. Nain suuri eroa-

vaisuus valtion virastojen valilla on kiinnostavaa.

My®ds kiitoksen ja palautteen annon osalta haastateltavat jakautuivat kahteen puoleen.
Puolet haastateltavista toivat esiin, ettd heiddn organisaatiossaan palautekulttuuri on
toimiva, ja sita kaytetddn paljon. Kun loput puolet taas kertoivat tdssa alueessa olevan
parantamisen varaa — paljonkin. Toki organisaation sisdllakin saattaa olla vaihtelevuutta,
silla palautteen antaminen riippuu ihmisesta, kuten eras haastateltava totesi. Toinen
haastateltava esitti mielenkiintoisen ajatuksen myos siitd, kuinka monta kertaa pelkka

kiitos riittaa, koska se ei enaa ole tarpeeksi.

Toki muitakin ulkoisen motivaation keinoja mainittiin, mutta ne esiintyivat yksittaisissa
haastatteluissa. Naita oli muun muassa kehitys- ja etenemismahdollisuudet, koulutukset
seka etatyo liukumat ja pitkat kesalomat ”“julkisella puolella”, joita ei aina haastateltavan

mukaan ajatella ulkoisen motivaation keinoiksi.
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5.3 Tyohyvinvoinnin ohjelmat

Kysymysten 18-20 avulla pyrittiin selvittamaan haastateltavien organisaatioiden tyohy-
vinvoinnin ohjelmia, ja niiden kadyttoa. Kysymys 18: “Onko organisaatiossasi tyohyvin-
voinnin ohjelmaa?” osoittautui jonkin verran haasteelliseksi, silla usealle haastateltavalle
tuli selventaa, mita talla tarkoitettiin. Termi itsessdaan saattoi olla harhaan johtava, silla
moni haastateltavista ei mieltdanyt esimerkiksi vuosittain tapahtuvaa kyselya tyéhyvin-
voinnin ohjelmaksi, ilman haastattelijan tarkennusta. Se mika mielletaan tyéhyvinvoin-
nin ohjelmaksi, saattoi siis vaihdella paljonkin haastateltavien vilill3, ja tasta syysta ei voi
olla taysin varma, tulivatko kaikki organisaatioiden tydhyvinvoinnin ohjelmat esiin haas-

tattelujen aikana.

Haastatteluissa tuli jo stressista ja tyduupumuksesta kysyttdessa esiin yksi valtio viras-
toissa laajalti kdytettava tyohyvinvoinnin ohjelmia: varhaisen puuttumisen malli. Toki
talle oli eri organisaatioissa ei nimityksia, kuten varhaisen valittamisen malli. Kaikissa oli
kuitenkin sama periaate. Varhaisen puuttumisen mallissa ei ole kyse kuitenkaan kyse-
lystd, vaan se on jarjestelman kautta toimiva ohjelma, joka ilmoittaa esimiehelle esimer-

kiksi liiallisista poissaoloista yksittdisella henkil6lld. Naihin tulisi esimiehen sitten puuttua.

Lahes jokaisessa haastattelussa tuli myos esiin VMBaro tydhyvinvoinnin ohjelmana.
VMBbaro on valtion henkildstdn tyotyytyvaisyyskysely, johon vastaa noin 70 % valtion
tyontekijoista. (VMBaro — valtion henkilostotutkimus, 2020). Voidaan siis vain paatelld,
jattikd osa haastatelluista mainitsematta VMBaron tydhyvinvoinnin ohjelmana, vaikka
heiddan organisaatiossaan kdytettdisiin sita, vai kuuluvatko he 30 %, jotka eivat vastaa

tahan kyseiseen kyselyyn.

Haastatteluissa tuli esiin myds monia muita tyohyvinvoinnin ohjelmia. Osa ohjelmista
tehddan myos yhteistydssa tyoterveys kanssa, tai tydhyvinvoinnin ohjelma on kokonaan
tyoterveyden vastuulla. Missdan haastattelussa ei kuitenkaan tullut esiin sellaista tilan-
netta, ettd organisaatiolla itsellddn ei olisi yhtaan tyohyvinvoinnin ohjelmaa, vaan jokai-

sella organisaatiolla oli vahintadn yksi taysin itse toteutettava ohjelma tai kysely.
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Mielenkiintoinen huomio eri valtion virastojen tydhyvinvoinnin ohjelmista oli, ettd miten
paljon niiden toistuvuus vaihteli haastateltavien organisaatioiden valilla. Osassa haastat-
teluja tuli ilmi, ettd ohjelma toteutetaan kahden vuoden vilein, kun toiset haastateltavat
toivat esiin, ettd heilld tehddan niin sanottuja kevyempia kyselyita jopa kahden viikon
valein. Kaikkea talta valilta myds |oytyi: kerran kuukaudessa, nelja kertaa vuodessa ja
vuosittain. Ero on kuitenkin todella suuri kahden aaripaan valilla. Muutamassa haastat-
telussa tuotiin esiin myds tyohyvinvoinnin ohjelmien ja -haastattelujen vahentaminen

viime aikoina, silla lilan usein tehtyina tuloksiin ei kerkea paneutua vaadittavalla tavalla.

Se perus tyo vien niin mennessddn. Sen takia ndd on nyt ensinndkin siirretty et
tulee kahden vuoden viilein. Ei ollu kauheesti aikaa toteuttaa, kun tuli jo seu-
raava kysely, vuosi on liian tihed tahti téhén. Jos on liian paljon miettinyt kehi-
tyskohteita niin sit ne ei ainkaan toteudu. Nyt nostetaan yksi tdrkein esille ja
siihen keskitytddn. Se ehkd nyt vihédn paremmin toteutuu. (H11)

Kysymys 19 kysyi, mitd aiemmassa kysymyksessa esiin tulleilla tyéhyvinvoinnin ohjelmilla
seurataan. Tahan tuli vastauksia osaltaan jo kysymyksessa 18. Haastatteluiden valilla ta-
man kysymyksen osalta ei ollut oikeastaan lainkaan eroja, silld suuri osa haastateltavista
tunnisti, ettd heidan tydhyvinvoinnin ohjelmillaan mitataan tyotyytyvadisyytta seka sai-
raspoissaoloja. Sairaspoissaoloja mittasi kuitenkin vain varhaisen puuttumisen malli, kun

taas tyotyytyvaisyytta mittasi useampi erilainen ohjelma tai kysely.

Tyotyytyvaisyyden mittaaminen piti haastattelujen mukaan myds siséllaan monia asioita,
aina ergonomiasta tyossdjaksamiseen ja ilmapiiriin. Yhdessa haastattelussa tuli ilmi myos
nakokulma siitd, etta vaikka mitattaisiin sairaspoissaoloja, on tarkoitus silti pohjimmil-
taan mitata tyotyytyvaisyytta. Haastateltava naki siis sairaspoissaolot oireena, ja tyotyy-

tyvaisyyden heikko laatu oli aiheuttaja.

Aiemmassa haastattelukysymyksessa tuli esiin, ettd osassa haastateltavien organisaa-
tioissa mitattiin hyvin laajastikin tyohyvinvointia erilaisten ohjelmien avulla, kun taas

osassa organisaatioita mittaaminen koettiin vahaiseksi. Kysymyksessa 19 haastateltavat,
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jotka olivat luetelleet aiemmin useamman tyohyvinvoinnin mittarin, selittivdat he useaa
mittaria sill3, etta tyohyvinvointia halutaan mitata kokonaisvaltaisesti. Erds haastateltava

totesi jopa ndin: “Meilla taitaa |0ytya vahan joka sektorille jonkun laista selvitysta.” (H5.)

Kysymys 20: “Miten hyvin seuranta on toiminut, eli onko silla vaikutusta organisaation
toiminnassa?” selvittdaa, miten tydhyvinvoinnin ohjelmien tulokset nakyvat haastatelta-
vien organisaation toiminnassa. Varhaisen puuttumisen malli on enemman esimiehen
kaytdssa oleva ohjelma, jonka kaytto, ja tuloksien avulla toimintaan vaikuttaminen on
enemman yksittaisten esimiesten harkintavallassa. Tasta syysta tassa kysymyksessa vas-
taukset kohdistuvat enemman tydhyvinvoinnin ohjelmiin, jotka mittaavat tyotyytyvai-
syyttd. Haastatteluissa kavi myods ilmi, etta lyhyen aikavalin kyselyt ovat enemman joh-
don apuviline, kun taas pidemman aikavalin kyselyt ovat enemman muutoksiin tahtaa-

vid, ja oikeasti organisaation tilanteen kartoittamiseen tarkoitettuja.

Kaikki haastateltavat kertoivat, etta tyotyytyvaisyytta mittaavia ohjelmia, jotka ovat
useimmiten kyselyita, seurataan ja niiden tuloksia tarkastellaan. Se vaihteli kuitenkin
suuresti, miten tuloksien seuraaminen koettiin vaikuttavan kaytantoon. Useampi haas-
tateltava kertoi, etta kyselyiden tuloksia kdydaan lapi ja niilla on vaikutusta, mutta varsi-
nainen konkretia jai puuttumaan. Nama haastateltavat eivat avanneet enempaa, mil-

laista seuranta on, tai miten kyselyiden tulokset nakyvat toiminnassa.

Loput haastateltavista kertoivat, miten seuranta toimii kdytanndssa, ja osa pystyi anta-
maan myos konkreettisia esimerkkeja. Useimmissa organisaatioissa tulokset kaytiin lapi
esimiehen johdolla tiimeissa, ja yhdessa pyritdan keksimaan parannusehdotuksia. Ta-
man tyyppinen oli haastateltavien mukaan yleinen kaytanto kayda tuloksia lapi. Vaikka
ty6hyvinvoinnin ohjelmien tuloksia kdydaan lapi tiimeissa, osa kuitenkin koki, etta vaikka
seuranta toimii ja tuloksilla pyritdan vaikuttamaan konkreettisesti organisaaton toimin-
taan, toteutus jaa usein puolitiehen. Monet nédin vastanneista haastatelluista kuitenkin
totesivat myds sen, ettd muutosta ei voi tapahtua tyéhyvinvoinnin tilassa, ellei sille tehda

jotain.
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Me kdydddn ne tulokset ldpi, kun ne saadaan esimiesryhmd kohtasesti. Ne kéy-
dddn niin ku ryhmdssd Iépi, puretaan ne auki. Ja sit katotaan, mitd kohtia siellé
on sellasia, mitkd vaatii kehittémistd tai parantamista. Sit ne otetaan niin ku
seuraavan vuoden tavotteeksi, et niité korjataan... Silld kysyelyllihdn ei oo mi-
tddn merkitystd, jos ei tehdd mitddn nillle asioille, jotka on noussu esille. (H10)

Haastatteluissa tulee vahvasti ilmi, etta tyohyvinvoinnin ohjelmia halutaan hyédyntaa
yha enemman, ja niiden tarkeys on korostunutkin viime vuosina. Ohjelmat koetaan tar-
kedna tyokaluna ja niiden tuloksia haluttaisiin hyédyntaa, mutta aika ja osaaminen esta-
vat helposti teorian muuttamisen konkretiaan. Haastattelujen mukaan syy tahan on niin
johdon paatoksilla, ettd henkiloston haluttomuudesta puuttua ongelmakohtiin. Tarkeaa
on, ettd johto tukee tydhyvinvoinnin muutosta, mutta muutos tapahtuu henkildstota-
solla.

Mut oikeestaan se, et mitdi siellé arjessa pdivittéin tapahtuu niin se on kuitenkin
se miké viimekddessd ratkasee. Et me voidaan muovailla niité tavoitteita ja sité
ikddn kuin kehittdmisen suuntaa, mutta jos sielld arjessa ei, ihan siellé arjen
tyossd, pystytd ottaan askeleita sité kohti, niin sit tavallaan se niin ku pohja pu-
toaa pois siltd kehittdmistyéltd. Silloin viimekédessd tullaan takasin siihen kysy-
mykseen, mydskin sillé koko organisaation tasolla, et miten hyvin se ikéén kuin
organisaation yhteinen puhe ja ikddn kuin yhteinen puhe siitd et mité me halu-
taan olla, ja miten me halutaan sinne tavotteisiin pddstd. Et miten se kohtaa
niiden arjen kokemusten kanssa, ja onko ne ikddn kuin saman suuntasia koke-
muksia, niin silld on valtava merkitys. (H4)

Hyvana huomiona erds haastateltava toi esiin myds sen puolen, ettd muutos ei aina ole
nakyvaa. Eli tydhyvinvoinnin ohjelmien seuranta ja niiden vaikutus organisaation toimin-
taan saattaa olla - ja usein onkin — niin pitkan aikavalin tapahtuma, ettd sen huomaami-
nen saattaa olla hankalaa. Varsinkin alaisten silmin saattaa nayttaa silta, ettd muutosta
ei tapahdu, mutta todellisuudessa suuren linjan uusia vetoja on tehty, ja niiden tulokset
vain nakyvat hiljalleen ja pitkalla aikavalilla. Tassa voidaan myds palata siihen, etta ihmis-
ten taytyy itse olla halukkaita muutokseen, jotta sen voi tapahtua. Arjen tyo on se, joka

ratkaisee.
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5.4 Tyohyvinvointiin panostamisen tarkeys valtion virastoissa

Viimeinen haastattelukysymys pyrki selvittamaan, miksi valtion virastoissa esimiehet na-
kevat tyéhyvinvointiin panostamisen tarkedana. Teorian mukaan tyohyvinvointiin panos-
taminen on kannattavaa, sillad se nostaa organisaation tuottavuutta, ja on ndin ollen myos
taloudellisesti kannattavampaa. Valtion virastot eivat kuitenkaan pyri maksimoimaan
voittoa, joten tydhyvinvointiin panostaminen tulisi nahda tarkedana jonkin muun takia,

kuten esimerkiksi tuottavuuden kannalta.

Vastauksissa nousi vahvasti esiin kaksi teemaa, organisaatio ja yksil6 itse. Tyéhyvinvoin-
tiin panostaminen nahtiin tarkeana joko siksi, ettd yksilo voi hyvin, niin toissa, kuin va-
paa-ajalla, tai siksi, ettd organisaatio pystyy olemaan tehokkaampi. Ne, jotka keskittyivat
vastauksessaan enemman organisaation tehokkuuteen, ymmarsivat kuitenkin tyonteki-
joiden ja heidan tyohyvinvointinsa koko organisaation tehokkuuden taustalla. Noin 30 %
haastatelluista nimesivat nama molemmat, kun taas noin 20 % ei osannut nimeta mitaan
varsinaista syyta tyohyvinvoinnin panostamisen taustalla. Sen vain koettiin olevan tar-

keaa.

Ne haastateltavat, jotka kokivat tyéhyvinvointiin panostamisen tarkeana yksilon hyvin-
voinnin kannalta, kertoivat etta toihin taytyy olla mukava tulla, ja sen taytyy olla turval-
linen paikka tehda toita. Yhdessa haastattelussa tuli ilmi nakékulma myos siita, etta silla
tyohyvinvointiin panostaminen on tarkeaa yksilon kannalta, on sen padvastuu myos sil-

loin yksilolla. Tama erosi paljon muiden haastateltavien vastauksista.

Organisaation kannalta tarkeiksi syiksi tyohyvinvoinnin panostamisen taustalla haastat-
teluissa tuli ilmi muun muassa hyvin tyontekijoiden saaminen ja pitdminen to6issa. Val-
tion virastoissa ei pystyta kilpailemaan palkalla, mutta hyva tyohyvinvointi voi painaa
vaakakupissa yhta paljon, tai jopa enemman, kuin raha. Muutamien haastattelujen mu-
kaan valtiolla, ja julkisella puolella ylipaataan, pystytaan tukemaan tyontekijoita kaikissa

eri elaman vaiheissa eri tavalla, kuin monessa muussa paikassa.
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Ja sitten taas valtionhallinnossa mé ndkisi vield ekstrana sen ettd kun palkalla
ei osteta ketddn toihin. Eli jos jos vaihtoehdot on etté meetké valtiolle vai jolle-
kiin toiselle. Niin ldht6kohtasesti toinen firma voittaa aina palkalla voi ostaa sen
ihmisen sisddn. Silld on raamit, se voi tarojta 500€ lennosta liséid jos se haluaa.
Valtiolla ei toimi ndin. Sulla on pakko olla jokun kilapailuvaltti, ja se on parempi
olla vaikka se, ettd pidetddn huoli ettd ihmiset on niin tyytyvdisid. (H8)

Ja jos ihmiset viihtyy, niin he myds monesti muille kertoo omasta tyénantajasta,
ja siitd ettd se on hyvd tyénantaja. Ja me sit saadaan tulevaisuudessakin tosi
hyvié osaajia tyéskentelemddn valiolle. (H9)

Toinen organisaation kannalta tarkea syy tyohyvinvointiin panosatamisen taustalla haas-
tattelujen mukaan on yhteiskunnallisesti tarkea ty6, jota valtion virastoissa tehdaan. Hy-
vinvoiva henkildsto nahtiin monessa haastattelussa organisaation tarkeimpana voimava-
rana, ja hyvinvoiva henkilosto tuottaa hyvaa tulosta. Tama on valtiolla erityisen tarkeaa,
silla tyo vaikuttaa yhteiskunnallisesti, eika vain yksittdiseen organisaatioon. Parempi tyo-
hyvinvointi johtaa siis parempiin tuloksiin, ja ndin ollen parempiin palveluihin yhteiskun-

nalle.
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6 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitetdan tuloksissa esiin tulleita keskeisimpia 10ydoksia, seka tarkastellaan
niita suhteessa aiempaan teoriaan. Luvun alussa kaydaan lapi, miten tydhyvinvointi nah-
daan tutkimustuloksien pohjalta valtion virastoissa. Ndiden perusteella luodaan johto-
paatokset, ja vastataan tutkimuksen tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen tavoitteena oli
selvittad, miten henkiléston tyohyvinvointiin panostetaan, ja miksi siihen panostaminen
koetaan tarkedna. Jotta naihin kysymyksiin saataisiin vastaus, piti selvittda myos, miten
tyohyvinvointi tunnistetaan valtion virastoissa, eli miten valtion virastojen esimiehet
maarittelevat tyohyvinvoinnin ja sen muodostumisen. Taman selvittdminen toimi alata-

voitteena kahdelle muulle tutkimuskysymykselle. Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten ty6hyvinvointi tunnistetaan valtion virastoissa?
2. Miten valtion virastot panostavat oman henkildsténsa tyohyvinvointiin?

3. Miksi valtion virastot kokevat tydhyvinvointiin panostamisen tarkeana?

6.1 Ensimmainen tutkimuskysymys

Ensimmaisena tavoitteena oli selvittad, miten tyohyvinvointi tunnistetaan valtion viras-
toissa. Teorian avulla tydhyvinvointia avattiin luvussa 2, jossa kaytiin lapi tarkemmin ty6-
hyvinvoinnin syntymista: siihen vaikuttavia tekijoitd, sekd luvussa 3, jossa tarkasteltiin
kolmea eri tydhyvinvoinnin teoria -mallia. Tydhyvinvoinnin tilan valtion virastoissa selvit-
tamiseen keskityttiin puolestaan teemahaastattelussa ensimmaisissa kymmenessa kysy-

myksessa.

Kirjallisuuden mukaan tydhyvinvointi on monimuotoinen kasite, eika sille ole olemassa
yhtéa ja oikeaa maaritelmaa. Maaritelmia voidaan nahda olevankin niin monta, kuin on
maarittelijoita. Tyohyvinvointi tarkoittaa jokaiselle yksilolle siis eri asioita. Eri kirjallisuu-

desta voidaan kuitenkin tehda yhteenveto, ettd tyohyvinvointi koostuu muun muassa
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kyvysta selviytya tyotehtavistd, johon vaikuttaa yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaali-

nen kunto, seka tydymparistosta, tyostd, organisaatiosta, johtamisesta.

Haastatteluissa kysymykset 1 ja 2 keskittyivat tydhyvinvoinnin ymmartamiseen kokonai-
suudessaan. Nama kysymykset asettivat pohjan haastattelulle, ja jo ndiden kahden kysy-
myksen pohjalta pystyi tekemaan johtopaatdksia haastateltavan kasityksesta tyohyvin-
voinnista ja siihen suhtautumisesta. Nama olettamukset vahvistuivat myds haastattelu-
jen edetessa. Taman lisaksi kysymykset 3—10 tarkensivat haastateltavien ymmarrysta

tydhyvinvoinnin muodostumisesta, ja eri tekijoiden vaikutuksesta siihen.

Haastatteluiden perusteella voidaan sanoa valtion virastojen esimiesten tunnistavan tyo-
hyvinvoinnin melko hyvin. Suuri osa haastateltavista tunnisti tyéhyvinvoinnin yhtenai-
sesti kirjallisuuden kanssa, eli laajana kokonaisuutena, joka muodostuu monesta eri osa-
alueesta. Jokainen haastateltava painotti toki eri asioita, joka myos menee kasi kddessa
teorian kanssa, silla jokainen kokee ty6hyvinvoinnin eri tavalla. Itseasiassa vain muutama
toi tyohyvinvoinnin vaikuttavia tekijoita esille niin laajasti kuin kirjallisuudessa. Tasta ei
kuitenkaan voi esittda johtopaatosta, etta tydhyvinvoinnin tuntemus tai tietamys olisi
heikkoa valtion virastoissa. Tama vain vahvistaa ajatusta siita, etta tyohyvinvointi on to-
della moniselitteinen ja monikasitteinen. Vaikka tyohyvinvoinnin tunnistaminen voidaan
ndahda melko hyvana valtion virastoissa haastattelujen perusteella, kysymysten 3-9 vas-
tauksien mukaan voidaan paatelld, ettd eri tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden

suhde ei ole aina kovinkaan selkea.

Kysymyksilla 3—10 kerattiin tarkempaa tietoa haastateltavien kasityksesta siita, miten eri
tekijat vaikuttavat tydohyvinvoinnin muodostumiseen. Ndiden kysymyksien vastauksien
mukaan oli melko selkeaa, etta eri tekijoita oli vaikea erottaa toisistaan. Esimerkiksi tyo-
yhteison vaikutuksista kysyttdessa vastaukset harhailivat organisaatiollisiin tekijoihin ja
tyohon itseensa. Voidaan siis paatelld, ettd eri tyohyvinvoinnin tekijoiden erittely ja nii-

hin liittyvien seikkojen tunnistaminen ei ole yhtd vahvaa kuin tydhyvinvoinnin
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ymmartaminen kasitteend. On hyva kuitenkin huomioida, etta haastateltavien valilla oli

eroavaisuuksia.

Vastauksena ensimmaiseen tutkimuskysymykseen. ”Miten tyohyvinvointi tunnistetaan
valtion virastoissa?”, voi tutkimuksen perusteella todeta, etta yleinen tydhyvinvoinnin
tunnistaminen on hyvalla tasolla valtion virastoissa. Haastateltavat, eli esimiehet painot-
tavat toki itselleen merkityksellisia asioita tyéhyvinvoinnista, josta syntyi jonkin verran
vaihtelevuutta tutkimustuloksissa. Tama ei kuitenkaan ollut niin suurta, etta voisi tehda
johtopaatoksen esimerkiksi tiettyjen virastojen huonommasta tyéhyvinvoinnin ymmar-

ryksesta.

On hyva kuitenkin huomioida tutkimustuloksissa esiin tulleet asenne-erot tydéhyvinvoin-
nista puhuttaessa. Asenteet varsinkin sita kohtaan, kenen vastuulla tyéhyvinvointi on.
Haastateltavien yleinen kanta oli, etta tyohyvinvointi on monen eri tekijan summa. Esiin
nousi kuitenkin myos yksittdinen ajatus yksilon vastuusta. Tama ajatus, etta tyohyvin-
vointi on yksilon vastuulla, ja muut tekijat eivat vaikuta paljoakaan ei saa tukea tyohyvin-
voinnin teoriasta. Se kertookin enemman yksittdisen vastaajan henkil6kohtaisista nake-

myksista.

6.2 Toinen tutkimuskysymys

Toiseen tutkimuskysymykseen haettiin vastausta kysymysten 11-20 avulla. Kysymykset
11-17 keskittyivat kirjallisuuden pohjalta haastateltavan organisaation eri keinoihin pa-
nostaa tyohyvinvointiin, kun taas kysymykset 18-20 kysyivat tarkemmin eri tyohyvin-

voinnin ohjelmista. Nailla pyritddan myos vaikuttamaan organisaation tyéhyvinvointiin.

Tutkimustuloksissa oli selkeitd eroavaisuuksia tyohyvinvointiin panostamisessa haasta-
teltavien organisaatioiden valilla. Eroavaisuuksia ei ollut pelkdstdan haastateltavien va-
lilld, mutta myos haastateltavan organisaation eri toimistojen valilla. Tama tuli esiin sel-

kedsti varsinkin fyysisestda tyohyvinvoinnista ja ulkoisen motivaation keinoista
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puhuttaessa. Erittdin mielenkiintoista oli rahallisen palkkion antamisen ja saamisen eroa-
vaisuus valtion virastoissa. Yksi kertoi ylimaaraisista rahallisista palkkiosta ja tulospalkki-
osta, kun toiset totesivat ndiden olevan kiven alla valtion virastoissa ja "julkisella puolella”

ylipaataan. Vaihtelevuus virastojen valilla voi siis olla todella suurta.

Selkeda haastattelujen pohjalta kuitenkin oli, etta tyéhyvinvoinnin eri osa-alueisiin pyri-
tddn panostamaan, osaan enemman kuin toisiin, mutta toteutus on useimmiten se, joka
jaa puolitiehen. Varsinkin fyysiseen, sosiaaliseen ja psyykkiseen tyohyvinvoinnin panos-
tamiseen tutkimustuloksien mukaan olisi toivetta panostaa enemman. Toki korona saat-
taa vaikuttaa talla hetkelld paljon sosiaaliseen tyohyvinvointiin panostamisen kokemi-

seen.

Tutkimuskysymykseen: ”Miten valtion virastot panostavat oman henkilosténsa tyohy-
vinvointiin?”, tutkimustulokset kertovat, etta tyohyvinvointiin panostaminen voisi olla
paremmallakin tasolla. Keinoja panostaa l6ytyy, mutta naita ei tuloksien mukaan hyo-
dynneta tarpeeksi. Eri haastateltavat kertoivat eri osa-alueiden puutteista, joten kyse ei
ole siita, etteikod tydhyvinvointiin panostettaisi lainkaan. Tutkimustuloksista voidaan paa-
telld, etta eri valtion virastoissa panostetaan eri tydhyvinvoinnin osa-alueisiin eri tavoin.
Tama johtaa siihen, ettd tyohyvinvoinnin tilan ei ndhda olevan kokonaisvaltaisesti niin
hyva, kuin se voisi olla. Saatetaan jopa panostaa sen verran kuin on pakko: sen verran,

ettd tyohyvinvoinnin uupuminen ei aiheuta suurempia ongelmia.

Tama tulee ilmi myo6s tyohyvinvoinnin ohjelmia koskevissa kysymyksissa. Niita tehdaan,
mutta kuten useat haastateltavat totesivat, niiden seuranta jaa helposti puolitiehen. Pyr-
kimysta tyohyvinvointiin panostamiseen |6ytyy, mutta jostain niin sanottu viimeinen si-
laus jaa uupumaan. On hyva kuitenkin huomauttaa, etta kyse ei siis ole siita, etteiko tyo-
hyvinvointiin panostettaisi lainkaan valtion virastoissa. Parannettavaa olisi kuitenkin tyo-
hyvinvoinnin panostamisen yhtendistamisena eri virastojen, ja jopa saman viraston ei
toimistojen valilla, seka ylipaataan yleisella tasolla. Tutkimustuloksien mukaan tarve ja

toive suurempaan panostamiseen on olemassa.
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6.3 Kolmas tutkimuskysymys

Kirjallisuuden mukaan organisaatioiden on hyddyllista panostaa tyontekijoidensa tyohy-
vinvointiin, sillda hyvinvoiva henkilosto edistdd myos organisaation hyvinvointia. Hyvin-
voiva tyontekija on muun muassa sitoutuneempi ja motivoituneempi, jolloin hdn on
my0ds tuottavampi organisaatiolle. Nainpa organisaatioilla, myds valtion virastoille, on
monia syita panostaa henkildstonsa tyohyvinvointiin. Kolmanteen tutkimuskysymykseen:
Miksi valtion virastot kokevat tyohyvinvointiin panostamisen tarkeana?”, saatiin mo-
nenlaista vastausta. Nama vastaukset on koottuna kuvioon 6. Tutkimustuloksien mukaan
tyohyvinvointiin panostetaan valtion virastoissa yksilén ja organisaation hyvinvoinnin

kannalta.

Organisaatio
e Tyontekijoista halutaan e Tehokkuus
pitaa huolta yksil6ina e Yhteiskunnallisesti tarka tyo
e Henkil6sto on * Hyvalla maineella taataan
organisaation tarkein tyovoima myos
voimavara tulevaisuudessa

¢ Toihin on kiva tulla

Kuvio 6. Syitd tydhyvinvoinnin panostamiseen valtion virastoissa.
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Tutkimustuloksien mukaan tydhyvinvointiin siis panostetaan valtion virastoissa erindai-
sista syista: henkilostosta seka organisaation tuloksesta halutaan huolehtia yhta lailla.
Kumpikaan ei noussut enemman esiin kuin toinen. Kuitenkin tutkimustuloksista selvisi,
ettd kaikki haastateltavat eivat nimenneet konkreettista syyta sille, miksi tydhyvinvointiin
panostaminen on tdarkeaa valtion virastoissa. Erds naki tyohyvinvointiin panostamisen
my0s vain yksilén etuna, jolloin siihen panostaminen on hanen mukaansa myds suurim-
massa maarin yksilon vastuulla. Nama seikat voidaan toki nahda yksiléllisena, enemman
haastateltavaa koskevana asiana, tai organisaation puutteena. Mikali organisaatio ei tuo
henkilostolleen selkeasti esille, miten ja miksi tyohyvinvointiin panostetaan, ei henki-
[6std osaa sitd mydskadn sanoa. Voidaan siis kenties sanoa valtion virastoissa olevan jos-

sain maarin puutteita ainakin tiedottamisessa tyohyvinvoinnin panostamisen syista.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Tyohyvinvointihaastattelu — Pro Gradu -tutkimus

Hei,

Teen Pro Gradu -tutkimusta tydhyvinvoinnista Vaasan yliopiston johtamisen yksikdssa
julkisjohtamisen oppiaineessa.

Pro Gradussani haastattelen valtion virastojen ja laitoksien esimiehia, ja tutkin miten
henkiloston tyohyvinvointiin panostetaan, ja miksi siihen panostaminen koetaan tar-
kedna.

Tutkimuksessani selvitan, miten esimiehet maarittavat tydhyvinvoinnin ja sen muodos-
tumisen, seka miten organisaatiossa pyritdan parantamaan tyohyvinvointia ja miksi.

Kerdan aineistoa tutkimukseeni teemahaastatteluilla erilaisten etdyhteyksien, kuten
Teamsin valitykselld. Olen teihin yhteydessa ldhipdivina mahdollisen haastatteluajan-
kohdan sopimiseksi.

Ystavallisin terveisin
Aliina Lehtimaki
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Liite 2. Haastattelukysymykset

TYOHYVINVOINNIN TUNNISTAMINEN

w 0 N 9 U B W DN

10

Miten maarittelisit tydhyvinvoinnin?
Mista tyohyvinvointi muodostuu?
Mitka tekijat organisaatiossa vaikuttavat tydhyvinvoinnin muodostumiseen?
Millainen tyoyhteiso lisaa tydhyvinvointia?
Millainen tydyhteisd heikentda tydhyvinvointia?
Millainen ty6 synnyttaa tyohyvinvointia?
Millainen tyo vahentaa tyohyvinvointia?
Millaisilla keinoilla voidaan edistaa tyon mielekkyytta??
Miten esimies pystyy vaikuttamaan tyohyvinvointiin?
a. Positiivisesti
b. Negatiivisesti

. Miten ty6hyvinvointi vaikuttaa tuloksellisuuteen organisaatiossa?

VALTION VIRASTOJEN TYOHYVINVOINTI

11

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

. Miten organisaatiossasi pyritdan vaikuttamaan fyysiseen tyohyvinvointiin?

a. Suora vaikuttaminen

b. Kannustus
Miten organisaatiossasi pyritdan vaikuttamaan sosiaaliseen tyohyvinvointiin?
Miten organisaatiossasi pyritadn vaikuttamaan psyykkiseen tyéhyvinvointiin?
Miten organisaatiossanne ihmiset voivat itse vaikuttaa tyonsa kuormittavuuteen?
Miten organisaatio huolehtii tyontekijoiden tyokyvyn sdilymisesta?
Milla ulkoisin motivaation keinoin organisaatiosi pyrkii lisdadamaan tyohyvinvointia?
Miten organisaatiosi ennaltaehkaisee liiallista stressia ja tybuupumusta?
Onko organisaatiossasi tyohyvinvoinnin ohjelmaa?
Jos kylla, mitd ohjelmalla seurataan?

a. Seurataanko esim sairauspoissaoloja?
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b. Enta tyotyytyvaisyytta?
c. Mitd muuta?

20. Miten hyvin seuranta on toiminut, eli onko silla vaikutusta organisaa-
tion toiminnassa?

TYOHYVINVOINNIN PANOSTAMISEN TARKEYS

21. Miksi koet tydhyvinvointiin panostamisen tarkeaksi?



