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Ty6hyvinvoinnin tutkimus on paaasiallisesti keskittynyt aiemmin uupumuksen tutkimiseen ja sii-
hen, kuinka tyon psykososiaaliset tekijat vaikuttavat yksiléiden tyohyvinvointiin. Enenevissa
maarin on kuitenkin alettu ymmartamaan tyohyvinvoinnin positiivisten ilmididen tutkimisen
merkitysta seka sitd, etta tyohyvinvointi rakentuu muistakin seikoista kuin ainoastaan tyossa
koetuista vaatimuksista ja voimavaroista.

Organisaatioissa on havahduttu hyvinvoivan henkildston merkitykseen ja yha useammat orga-
nisaatiot etsivat keinoja luoda hyvinvoivia tyontekijoitda. Organisaation ponnisteluista huoli-
matta case-yrityksessa Sandvikilla havahduttiin 2022, etta esikyselyn mukaan toimihenkil6t ko-
kevat kuormitusta tydssa. Tama case-tutkimus vastaa kysymykseen; miksi Sandvikin toimihenki-
|6tehtavissa toimivat tyontekijat kokevat tyon kuormitusta ja kuinka kuormitusta voitaisiin va-
hentaa.

Tutkielma on jaettu teoriakatsaukseen ja empiiriseen osaan. Teoriaosuudessa kasitellaan aiem-
paa kirjallisuutta seka tutkimuksia liittyen tyéhyvinvointiin ja sen muodostumiseen. Tassa kirjal-
lisuuskatsauksessa ensin esitellddan tyon vaatimuksia ja voimavaroja kasitteleva JDR-teoria. Tut-
kimuksessa tydon vaatimukset ja voimavarat on jaoteltu edelleen tyon sisaltéon liittyviin, tyon
sosiaalisiin ja tyon jarjestelyihin liittyviin tekijoihin. Talla jaottelulla pyritdan paikantamaan, etta
case-yrityksen suurimpia voimavarojen ja vaatimusten lahteita. Tyon piirteiden esittelyn jalkeen
viitekehysta laajennetaan koskemaan myos tyon ulkopuolisia tekijoita hyodyntamalla Hobfollin
COR-teoriaa seka teoriaan pohjautuvaa ten Brummelhuisin ja Bakkerin WHR-mallia. WHR-malli
kasittelee JDR-teoriaa laajemmin tydhyvinvoinnin syntymista ottamalla huomioon tyon vaati-
musten seka voimavarojen lisaksi vaatimukset ja voimavarat tyén ulkopuolella.

Ty6hyvinvointi rakentuu voimavaroista ja vaatimuksista tyossa seka tyon ulkopuolella. Tutki-
muksessa havaittiin, etta erityisesti sosiaalisissa tekijoissa on paljon voimavaratekijoita, jotka
edistavat hyvinvointia tydssa. Lisdaksi voimavaroiksi osoittautui erityisesti autonomia tyossa seka
ty6olot. Suurimmat tyon vaatimustekijat taas olivat liiallinen tyéomaara ja tyoroolien epaselvyys.
Muun elaman voimavaroja olivat erityisesti sosiaalinen tuki seka erilaiset harrastusmahdollisuu-
det vapaa-ajalla. Vaatimustekijoita tyon ulkopuolella aiheuttivat erityisesti liiallinen tydmaara
seka ajan ja energian puute. Organisaatio voi pyrkia edistimaan toimihenkiléiden hyvinvointia
vaikuttamalla tyon vaatimustekijoihin seka vahvistamalla henkildiden voimavaroja tyossa seka
vapaa-ajalla. Hyvinvoinnin edistamistoimenpiteita suunniteltaessa seka toteuttaessa kuitenkin
tulisi ottaa huomioon avainvoimavarat, joilla on vaikutus siihen, kuinka yksilé suhtautuu naihin
toimenpiteisiin.

AVAINSANAT: Hyvinvointi, tydhyvinvointi, tydn vaatimukset, tydn voimavarat, tydén imu, tyo-
uupumus, tyén ja muun elaman yhteensovittaminen
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1 Johdanto

Viime vuosikymmenten aikana on enenevissa maarin kiinnitetty huomiota ihmisten ko-
kemaan kuormitukseen seka hyvinvointiin yleensa. Yha useampi organisaatio on ymmar-
tanyt hyvinvoivan henkiléston merkityksen, joka on lisdnnyt osaltaan tydhyvinvoinnin
tutkimuksen tarvetta. Ty6eldaman muuttuessa ripedsti, on myods tydhyvinvoinnin tutki-
mus saanut uusia vaatimuksia seka ulottuvuuksia. Muun muassa digitalisaatio ja infor-
maation lisdantyminen on asettanut uuden tahdin tyéhon ja luoneet tyéhén uudenlaisia

kuormitustekijoita jo olemassa olevien tekijéiden ohelle.

Erityisesti 2020 alkanut globaali pandemia ravisteli tydelamaa ja pakotti monet toimi-
henkil6t siirtymaan etatydohoén. Tama nopea tydnteontapojen muutos loi uudenlaisia
haasteita tydhyvinvoinnin johtamiselle ja synnytti uusia tyépahoinvoinnin ilmiéita, kuten
etatydapatian. Tyosta johtuvat negatiiviset ilmiot kuten tyduupumus nayttavat tutkimuk-
sen valossa kasvaneen viime vuosien aikana, kuten tyoterveyslaitoksen ”Miten Suomi
voi?-tutkimushankkeessa todettiin vuonna 2022. (Mé&kiniemi, Kaltiainen & Hakanen,
2022) Lisaksi lahivuosien yleisen maailmantilanteen muutoksen myota tyotekijoihin koh-
distuvat vaatimukset ja kuormitustekijat ovat kasvaneet, kun taas voimavarat ovat joko
pysyneet samana tai vahentyneet. (Demerouti., Bakker, Peeters & Breevaart, 2021, s.
687). Esimerkiksi vuoden 2020 tyéolobarometrin mukaan jopa 36 % ylemmista ja alem-
mista toimihenkil6ista kokivat, ettd koronan myota myods tydmaara lisaantyi. (Keyrildinen,

2021, s. 27-28)

Tybhyvinvoinnin negatiivisilla ilmi6illa, kuten tyduupumuksella on merkittavia negatiivi-
sia vaikutuksia yksil6on itseensa seka organisaatioon. Tyduupumus voi vaikuttaa yksilon
terveyteen fyysisesti seka psyykkisesti (Ahola & Hakanen, 2014). Organisaatiotasolla tyo-
uupumus aiheuttaa muun muassa tuottavuuden laskua ja tyytymattomyytta tyohon, ja

saattaa johtaa korkeaan vaihtuvuuteen (Kehusmaa, 2011, s.81-84).

Tybelaman muutos ei kuitenkaan ole tuonut vain negatiivisia vaikutuksia yksildiden tyo-

hyvinvointiin. Esimerkiksi pandemian my6ta useissa organisaatioissa on otettu kdytté6n



hybriditydmalli, jonka on jo nahty vaikuttavan edistavasti tyontekijoiden hyvinvointiin
(Makiniemi ja muut, 2022). Positiivista on myds se, ettd muun muassa Suomessa muiden
Pohjoismaiden ohella on alin tyduupumusprosentti (Schaufeli, W.B, 2018). Suomalaisten
tyontekijéiden hyvinvointia takaakin maailman mittakaavassa uniikki lainsaadanté. Tyo-
turvallisuuslaissa (23.8.2002/738) maaritellaan milla tavoin tydnantajan on huolehdit-
tava tyontekijoiden hyvinvoinnista niin fyysisilla kuin henkisilla osa-alueilla. Lisaksi Suo-
men lainsadadanto edellyttaa tydnantajia tarjoamaan hyvinvointia ja terveytta edistavat

tyoterveyspalvelut jokaiselle tyontekijalleen (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383).

Lainsaadannon velvoitteiden tayttamisen lisdaksi tydnantajaorganisaatio hyodtyy kohentu-
neista tydoloista, silla esimerkiksi henkildiden halukkuus vaihtaa tyopaikkaa vahenee.
(Kehusmaa, 2011, s.81) Lisaksi eldkeidn siirtyessa ja tyourien pidentyessa myods yhteis-
kunnallisesti on kannattavaa luoda sellaisia tyopaikkoja ja -tehtavid, jotka voivat edes-

auttaa henkiléiden hyvinvointia.

Ottaen huomioon tydelaman jatkuvan muutoksen, joka on erityisesti kiihtynyt viime
vuosina pandemian myo6td, tarve tydntekijéiden hyvinvoinnin tutkimukseen ei ainakaan
ole vahentynyt. Organisaatioiden tehtavaksi jadkin selvittdaa, kuinka edesauttaa heidan
tyontekijoidensa hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Ensimmaiseksi on tunnistettava mitka
ovat ne vaatimukset tai kuormitustekijat, jotka kohdistuvat tyontekijéihin ja mitka voi-
mavarat voisivat tukea tydntekijoiden hyvinvointia. Selvittdamalla vaatimus- ja voimava-
ratekijat organisaatiossa, voidaan niiden pohjalta tehda toimia tydntekijoiden kokonais-

valtaisen hyvinvoinnin parantamiseksi.



1.1 Tutkimuksen tavoite

Tassa tutkimuksessa pureudutaan siihen, miksi Sandvikin toimihenkilotehtavissa toimi-
vat tyontekijat kokevat tyon kuormitusta ja kuinka kuormitusta voitaisiin vahentaa. Ta-
voitteena on selvittdd, mitka tekijat erityisesti koetaan kuormittavaksi tydssa ja mita
kuormitukselta suojaavia tekijoita on havaittavissa. Tutkimuksessa esitelldan lisaksi eh-
dotuksia tyon kuormituksen vahentamiseksi pohjaten aikaisempaan teoriaan seka tutki-
muksessa ilmi tulleisiin kuormitustekijoihin ja voimavaratekijoihin. Koska hyvinvointi
syntyy tydn ja muun eldaman yhteisvaikutuksessa, tyon lisaksi tutkimuksessa pureudu-
taan henkilokohtaisen elaman vaikutukseen ty6hon ja toisinpdin tarkastelemalla tyon ja

muun eldaman yhteensopivuutta. Tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka tekijat koetaan voimavara- ja mitka vaatimustekijoiksi tydssa?
2. Mitka muut tekijat tydn ulkopuolella vaikuttavat yksiléiden hyvinvointiin?
3. Milla tavoilla voidaan parantaa tyontekijoiden hyvinvointia vaikuttamalla havait-

tuihin voimavara- ja vaatimustekijoihin?

Tarve kuormituksen tarkemmalle tutkimukselle kavi ilmi organisaatiossa vuonna 2022,
kun Mehildisen teettdman esikyselyn mukaan useat organisaation toimihenkil6t kokevat
kuormitusta. Esikysely selvitti organisaatiossa ilmenneita psykososiaalisia kuormitusteki-
joita. Tarkemmin Mehildisen esikyselya ja siitd esiin nousseita havaintoja kasitellaan lu-

vussa 4.



1.2 Tutkimuksen rakenne

Tybhyvinvointiin vaikuttavia psykososiaalisia tekijoita lahestytaan tutkimuksessa hyo-
dyntamalla JDR-teoriaa, joka perustuu tyéhon liittyviin voimavara- ja kuormitustekijéihin.
Luvussa 2 JDR-teorian avulla esitelldan tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden merkitysta
hyvinvoinnille. Psykososiaaliset tekijat tassa tutkimuksessa on jaettu tarkemmin tyon jar-
jestelyihin, sisdltoon ja sosiaaliseen toimivuuteen liittyviin tekijoihin. Tata tyon piirteiden

jaottelua kasitellaan tarkemmin luvussa 2.

Teoriaosuudessa kasitellddn hyvinvoinnin syntymista kokonaisvaltaisesti, silla tyéhyvin-
vointiin vaikuttaa tyon lisaksi myds elaman muut osa-alueet. Luvussa 3 kuvataan muun
muassa voimavara- ja vaatimustekijoiden ”lumipalloefekti” Hobfollin COR-teorian mu-
kaisesti seka esitellaan tydn ja muun elaman voimavaramalli, joka kasittelee voimavara-
ja vaatimustekijoiden vaikutusta JDR-teoriaa laajemmin. Lopuksi teoriaosuudessa esitel-

ladn tyohyvinvoinnin tieteellista tutkimusta liittyen yksilon omiin ominaisuuksiin.

Jotta organisaation nykytilaa seka toimihenkildiden ty6tehtavia ymmarrettaisiin koko-
naisvaltaisemmin, luku 4 alkaa toimeksiantajan esittelylla. Luvussa kerrotaan toimeksi-
antajan tarkeimmat avainluvut, organisaation historiaa seka esitelldaan aikaisempia hank-

keita, joiden avulla on pyritty parantamaan organisaation jasenten tydhyvinvointia.

Tutkimus toteutetaan puolistrukturoituina haastatteluina ja hyodyntamalla jo olemassa
olevaa aineistoa Mehildisen esikyselysta. Tarkemmin Mehildisen esikyselysta seka taman
tutkimuksen toteuttamisesta kerrotaan luvussa 4. Luvussa 5 kasitellaan haastatteluista
ja esikyselysta esiinnousseita tutkimustuloksia. Lopuksi luvussa 6 esitelldaan johtopaatok-

set.



10

2 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan subjektiivista hyvinvoinnin tilaa, johon vaikuttaa yksilén
tyokyky ja terveys, tyo ja tydymparisto seka tydpaikalla koetut ihmissuhteet, johtaminen
ja tyonantajapolitiikka (Laine, 2013, s.71-72). Tyéhyvinvointi rakentuu siis yhteisvaiku-
tuksessa koetuista voimavaroista, vaatimuksista seka yksilén omista ominaisuuksista ja
odotuksista niin tydssa kuin muilla elaman osa-alueilla. (Vartiainen, toim. Feldt, Mauno,

Makikangas, 2017, s. 9).

Viime vuosikymmenten tydelaman muutoksen myota myods tyéhyvinvoinnin tutkimus on
kohdannut muutostarpeen. Tyéelaman vaatimukset ja voimavaratekijat ovat kohdan-
neet muutoksen muun muassa uusien sukupolvien ja digitalisaation myota. Tydelaman
vaatimuksilla on ndhty olevan jo nyt negatiivisia vaikutuksia tyéntekijoéiden hyvinvointiin,
kun esimerkiksi tarve ylitéihin on lisadantynyt viime vuosikymmenten aikana myds Suo-
messa (Ylostalo & Jukka, 2011, s.117). Pandemian kiihdyttama tydkulttuurin muutos
ajasta ja paikasta riippumattomaksi on lisdksi tuonut haasteita liittyen esimerkiksi laa-
dukkaaseen esihenkilotydhon seka tyon ja muun eldman eriyttdmiseen. Vuonna 2021
teetetyn tydolobarometrin mukaan todettiin, etta yha useampi suomalaisista palkansaa-

jista kokee tyonsa henkisesti rasittavaksi (Lyly-Yrjandinen, 2022, s.64).

Tybelaman muutoksen myota tarve tydhyvinvoinnin tutkimukselle ei ole ainakaan hiipu-
massa. Vaikka alun perin tyéhyvinvoinnin tutkimus keskittyikin pitkalti negatiivisten ilmi-
oiden tutkimiseen, on tutkimuksissa havaittu myos keinoja, joilla edistaa tydhyvinvoinnin
positiivisia ilmidita. Tutkimalla tydhyvinvointia positiivisesta nakdkulmasta voidaan 16y-
taa mahdollisuuksia tydntekijoiden parempaan jaksamiseen tydssa (Hakanen, 2002).
Tutkimuksissa on osoitettu, ettd myos organisaation nakdkulmasta on kannattavaa tukea
henkiloston hyvinvointia. Esimerkiksi Hakasen (2011, s.41) mukaan tyon imua kokevat
henkilot ovat aloitteellisempia tydssaan ja ndin ollen lisddvat tydyhteisdn innovatiivi-

suutta, joka johtaa parempiin tuloksiin.
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2.1 JDR-teoria

Tybhyvinvoinnin tutkimuksen my6ta, yksildiden tydhyvinvointia kuvaamaan on luotu eri-
laisia malleja, joista Bakkerin, Hakasen, Demeroutin ja Xanthopouloun JDR-malli on yksi
tunnetuimmista. JDR-malli eli tydn vaatimusten ja voimavarojen (Job Demands and Re-
sources model) jaottelee tydén ominaisuudet vaatimuksiin ja voimavaroihin. Tyén vaati-
muksia ovat fyysiset, sosiaaliset ja organisaationaaliset tekijat, jotka aiheuttavat tyonte-
kijalle fyysisia tai psykologisia vaatimuksia. Tydn voimavarat taas ovat fyysisia, psykologi-
sia, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoita tydssa, jotka lisadvat henkildn fyysisia tai psy-
kologisia voimavaroja. Siind missa tyon fyysiset tai psykologiset vaatimukset saattavat
johtaa tyéhyvinvoinnin negatiivisiin ilmidihin, voimavarat voivat taas vahentaa psykolo-
gisia vaatimuksia tydssa ja aiheuttaa tyohyvinvoinnin positiivisia ilmidita, kuten tydssa

kehittymista. (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou 2007:275).

Mallin mukaan tydn voimavarat ja vaatimukset vaikuttavat tydhyvinvointiin luomalla
kaksi erilaista psykologista prosessia; Tyon liialliset vaatimukset ja vahdiset voimavarat
voivat johtaa negatiiviseen psykologiseen prosessiin, jossa ne vaikuttavat tyontekijan hy-
vinvointiin synnyttamalla muun muassa tyduupumusta. Korkeat tyon voimavarat ja sopi-
vat vaatimukset taas johtavat teorian mukaan positiiviseen psykologiseen prosessiin,
jossa tyon voimavarat aiheuttavat positiivisia vaikutuksia tyontekijdlle seka organisaa-
tiolle esimerkiksi synnyttamalla tyon imua. (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xantho-

poulou 2007:275).
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+ Kielteisita seurauksia
Tyon vaatimukset mm. heikentynyt
terveys
Myonteisia seurauksia,
+

mm. tydssa
suoriutuminen ja
tyéhon sitoutuminen

Tyon
voimavaratekijat

Kuva 1. JDR-malli mukaillen Bakker ja Demerouti (2007).

2.1.1 Tyon vaatimukset

Jokainen ty0 aiheuttaa tyontekijalle jonkinlaisia vaatimuksia. Ndma vaatimukset usein
edellyttavat tyontekijalta jonkin verran ponnisteluja, jotta asetetut vaatimukset tai
tyOossa annetut tavoitteet saavutetaan. Mikali vaatimukset ovat lilan suuria tyéntekijan
voimavaroihin tai osaamiseen suhteutettuna, nama tavoitteet voivat aiheuttaa tyonteki-
jéille liiallista kuormitusta ja vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin. (Mauno, Huhtala & Kin-
nunen 2017, luku 3.) On todettu, etta erityisesti psykososiaaliset eli toisin sanoen tyohon
liittyvat vaatimustekijat ovat yhteydessa tyohyvinvoinnin negatiivisiin ilmidihin (Houkes,
Janssen, de Jonge, & Bakker, 2003). Tyon liialliset vaatimustekijat saattavat ndyttaytya
psykologisten kustannusten lisdksi jopa fyysisind kustannuksina yksilolle, kuten kohon-
neena verenpaineena (Ahola & Hakanen, 2014). Tyduupumusta on todettu esiintyvan
erityisesti tilanteissa, jossa korkeat tyon vaatimukset ovat yhdistettyna vahaisiin voima-

varoihin (Bakker ja muut, 2005, s.176).

Kuormitustekijat eivat kuitenkaan ole aina negatiivisia. Esimerkiksi Mauno, Huhtala ja

Kinnunen (2017) toteavat, ettd ns. haastevaatimuksiksi maariteltavat kuormitustekijat
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voidaan kokea myds positiivisena haasteena tyon hankaloittamisen sijasta. Ndita haas-
tevaatimuksia voi olla esimerkiksi maaralliset vaatimukset eli toisin sanoen sisallolliset
vaatimukset. Mikali kuormitustekija koetaan haasteeksi hankaloittajan sijaan, silla voi
olla positiivisia vaikutuksia tyontekijan kokemukselle tydsta ja hyvinvoinnille. Estevaati-
muksiksi taas maaritelldan usein laadulliset vaatimukset eli kognitiiviset, sosiaaliset tai
emotionaaliset vaatimukset. Estevaatimuksia voivat olla esimerkiksi roolivaatimukset tai
tyon ja muun eldman yhteensopimattomuus. (Mauno, Huhtala & Kinnunen, 2017, luku

3)

Tyon vaatimukset siis aiheuttavat pahimmillaan tyéhyvinvoinnin negatiivisia ilmi6ita,
mutta parhaimmillaan toimivat valttamattomana tekijana tyohyvinvoinnin ilmién, tyén
imun syntymisessa. Taman vuoksi organisaation ei ole kannattavaa tasta syysta pyrkia
poistamaan vaatimustekijoitd, vaan varmistamaan, ettd tyontekijan kohtaamat vaati-
mukset eivat kaikki ole estevaatimuksia ja jokaisella tyontekijalla on tarpeeksi voimava-

roja suhteutettuna koettuihin vaatimuksiin.

Viime vuosikymmenet tydelama on ollut jatkuvassa muutoksessa, jolloin my6s vaatimuk-
set ovat muuttuneet laadultaan sekd maaraltdan. Kubicek, Paskvan ja Korunka (2015)
kehittivat muutosten pohjalta Intensifies job demands (1JD)- mallin, joka ilmentda tyon
vaatimuksia ottaen huomioon myds tydelaman muutokset liittyen tydeldaman intensiivis-
tymiseen. Tydelaman Intensiivisyyden kasvuun on vaikuttanut muun muassa teknologis-
tumisen eli digitalisaation, tekoalyn ja robotiikan myo6ta tullut tyéeldaman kiihtyminen
seka tydeldaman muidenkin osa-alueiden intensifioituminen. Uudet vaatimukset nayttay-
tyvat esimerkiksi tydskentelyn kiihtyvana tahtina, tydhon ja uraan liittyvana suunnitte-
luna ja paatoksentekona seka tyohon liittyvana jatkuva oppimisen tarpeena. (Kubicek,
Paskvan & Korunka, 2015). Tydelaman vaatimusten kasvaessa ja kiihtyessa, organisaa-
tioiden ymmarrys tyontekijoita kohtaavista vaatimuksista kasvattaa merkitystaan, edella

todetun mukaisesti, liialliset vaatimukset aiheuttavat pahoinvoivia tyontekijoita.



14

2.1.2 Tyo6n voimavarat

Viela toistaiseksi tieteellinen tydhyvinvoinnin tutkimus on padasiallisesti edelleen keskit-
tynyt tyduupumuksen kuvaamiseen ilmiéna seka siihen johtaviin syihin sen sijaan, etta
olisi tutkittu kuinka ehkaista sen syntymista. Tyduupumuksen ehkdisemisen tutkimus on
padosin keskittynyt niiden tyontekijdiden tutkimiseen, jotka jo kdrsivat tyduupumuk-
sesta (Demerouti, E., Bakker, A., Peeters, M. & Breevaart, K. 2021, 5.688). JDR-mallin pe-
rusteella voidaan todeta, ettd voimavarat ehkdisevat tyontekijoiden negatiivisten tyohy-
vinvoinnin ilmididen syntymista toimimalla vaatimuksilta suojaavina tekijoina. (Bakker,
Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou 2007, s.275) Tyohyvinvoinnin patioiden tutkimuk-
sen trendista huolimatta tydn voimavaroja on taas tutkittu tyéuupumuksen sijaan en-
nemminkin tydn imun eli tyéhyvinvoinnin positiivisesta nakdkulmasta. Tutkijat ovatkin
tulleet johtopdatokseen siitd, ettd voimavarat ovat tarkeampia tydn imun ennustajia kuin
esimerkiksi tyon vaatimukset. Ndita tyon voimavaroja voivat olla esimerkiksi tuki kolle-

goilta tai palaute tyosta. (Schaufeli & Bakker 2004).

On todettu, etta tydbuupumus aiheutuu tyon vaatimusten ollessa liialliset suhteutettuna
voimavaroihin. Taten organisaatiot voivat pyrkia ehkdisemaan tyontekijoidensa tyo-
uupumusta muokkaamalla ty6ta niin, ettd voimavarat vahintaan vastaavat vaatimuksia.
Tutkimuksissa on todettu, ettd vaikka tyon vaatimukset olisivat korkeat, tyontekijoiden
on mahdollista kokea tyon imua, mikali tydntekijalla on kdytettavissa tarpeeksi voimava-
roja (Bakker & Demerouti, 2007, s. 320). Mielenkiintoista on, ettad tutkimuksessaan Bak-
ker, Hakanen, Demerouti ja Xanthopoulou (2007) havaitsivat, ettd tyon voimavarat lisaa-
vat tydn imua erityisesti, kun tydn vaatimukset ovat korkeat. Tydn voimavarojen tar-
keytta korostaa myos Schaufelin ja Bakkerin (2004, s.307) tutkimus, jossa tyon voimava-
rat korreloivat vahvemmin tyon imun kanssa kuin tyontekijaan kohdistuvat vaatimukset

tyduupumuksen kanssa.

Korkeat voimavarat siis edistavat tydntekijan hyvinvointia kuormittavassakin tilanteessa.

Joidenkin tutkimusten perusteella todettu, ettd korkeat voimavarat jopa ehkaisevat,
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henkildn ajautumista kuormittaviin tilanteisiin, jotka voisivat vaikuttaa yksilon hyvinvoin-
tiin negatiivisesti (Hobfoll, 2002, s.317-318). Henkildiden voimavarojen edistdminen joh-

taa siis kiistatta tutkimusten valossa tyohyvinvoinnin positiivisiin ilmidihin.

2.1.3 Tyohyvinvoinnin kaksi ilmiota

Tyéuupumuksen madrittely oli aikoinaan hyvin laveaa ja eri ihmiset kdyttivat sita kuva-
tessaan hyvin eri ilmi6ita. Maslach, Schaufeli ja Leiter (2001) toteavat tyduupumuksen
tutkimuksessaan, ettd tyduupumus on pitkittynyt reaktio kroonisiin emotionaalisiin ja
interpersonaalisiin stressitekijdihin tydssa. Tutkimuksen tuloksista saatiin kasitys tyo-
uupumuksesta psykologisena syndroomana, joka muodostuu kroonisista stressite-
kijoistd. (Maslach ja muut, 2001) Vaikka tyduupumus liittyy vahvasti stressiin ja masen-

nukseen, se luetaan omaksi tydpahoinvoinnin tilaksi (Hakanen, 2004).

Kalimo ja Toppinen (1997) maarittelevat tyduupumuksen stressioireyhtymaksi, joka ai-
heutuu tyésta aiheutuvista tekijoistd. Tyduupumuksella on kolme eri ulottuvuutta; uu-
pumusasteinen vasymys, kyynisyys tyota kohtaan ja ammatillisen itsetunnon lasku. (Ka-
limo & Toppinen, 1997, Maslach ja muut, 2001) Uupumusasteinen vasymys tyossa on
tyduupumuksen péapiirre. Siihen liittyy kokemus ylirasituksesta seka tunne resurssien
loppuun kulumisesta. Kyynisyys viittaa kielteiseen ja tunteettomaan asenteeseen ty6ta
kohtaan. Kokemus uupumusasteisesta visymyksesta tydssd aiheuttaa tydntekijan liial-
lista emotionaalista seka kognitiivista irtautumista omasta tyostaan seka sen eri osa-alu-
eista, joka saattaa olla selviytymiskeino liilan kuormittavassa tydssa. Kolmas osatekija,
heikentynyt ammatillinen itsetunto, edustaa tydntekijan omaa itsearviointia. Taman il-
mién ominaisia piirteitd ovat kokemus epipatevyydesta tyéhon seka tunteet onnistumis-

ten vahyydesta ja tuottavuuden heikentymisestd tyossa. (Maslach ja muut, 2001)

Tyb6uupumuksen tutkimusta laajentamalla tutkijat [6ysivat tydhyvinvoinnin positiivisen
ilmidn; tyon imun. (Maslach ja muut, 2001) Tyon imun sanotaan olevan kasitteellinen

vastakohta tyduupumukselle (Kalimo & Toppinen, 1997). Tyon imu maaritellddn tyéhon
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liittyvana positiivisena seka tyydyttavana mielentilana, jonka tunnusomaisia merkkeja
ovat tarmokkuus, omistautuneisuus ja uppoutuminen. Tarmokkuus (vigor) tydn imun
osatekijana sisaltdaa energisyyden ja sinnikkyyden tydssa. Se on halua ponnistella
tehtavassa seka tahtoa tydskennelld lannistumatta vastoinkdymisista huolimatta. Omis-
tautuminen (dedication) on innokkuutta, inspiraatiota seka ylpeyttda omasta tydstaan. Se
on kokemus siitd, etta tehty tyo on haastavaa, mutta myos tarkeda. Uppoutuminen (ab-
sorption) on syva keskittyneisyyden tila, jolloin aika kuluu huomaamatta ja tyotehtavasta
irtautuminen on haastavaa. Tyon imussa kuvailtu kokemus uppoutumisesta on lahella

niin kutsuttua Flow-tilaa. (Schaufeli & Bakker, 2004)

Tyon imu ei ole lyhytkestoinen tunne, joka toteutuu tietyssa tilanteessa tai
tyotehtavassa, vaan ennemminkin jatkuva tila, joka vaikuttaa kaikkeen tyéhon liittyvaan
toimintaan. (Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-roma & Bakker, 2002) Tyon imua kokeva hen-
kild tuntee tydnsa haastavaksi, mutta palkitsevaksi (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel,
2014). Tyon imun ydinta kuvaa osallistuminen, innokkuus, energia ja intohimo (Macey &

Schneider, 2008).

Tyon imun kehittyminen ei ole yksinkertainen tai yksiselitteinen polku. Tyén imun koke-
miseen liittyy vahvasti saatavilla olevat voimavarat, mutta toisaalta pelkastaan rasituste-
kijoiden puuttuminen ei yksindan johda tyon imuun. (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker

ja muut, 2014)

2.2 Tyon piirteet

Eri tydhyvinvoinnin tutkimuksissa tydn voimavarat ja vaatimukset jaotellaan eri tavoin
eika vakiintunutta jaottelua nayta vield syntyneen. Jaottelut kuitenkin noudattavat sa-
manlaista teemoittelua, vaikka esimerkiksi terminologian osalta tutkijat eivat ole paas-
seet vield yhteisymmarrykseen. Haasteita tyon piirteiden maarittelyyn tuo se, ettd mo-

net tutkimukset keskittyvat yha tydn voimavarojen tai tyon vaatimusten tutkimiseen sen
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sijaan, etta tarkasteltaisiin molempia tyon aspekteja samassa tutkimuksessa. Tahan ter-
mien ja jaottelun eridvdisyyteen saattaa vaikuttaa erilaiset tydnkuvat, -ymparistot seka -
kulttuuri. Jotta ilmiota voidaan tadssa tutkimuksessa tutkia tarpeeksi kattavalla tavalla,

tyon piirteiden jaottelussa on yhdistelty useampaa teoriaa.

Tassa tutkimuksessa tyon piirteet jaetaan tyon sisalléllisiin tekijoihin, sosiaalisiin tekijoi-
hin ja tyon jarjestelyyn liittyviin tekijoihin. Jaottelussa on yhdistelty teoriaa Hackmanin
ja Oldhamin vuonna 1976 tutkimuksista seka Humphreyn, Nahrgangin ja Morgesonin
(2007) tutkimuksesta liittyen tydn tuunaamiseen. Lisdksi termistdssa on hyddynnetty Jari
Hakasen (2011, s. 52-69) kdyttamaa jaottelua tyon voimavaroista ja tydsuojeluhallinnon
(2019) luokittelua psykososiaalisista kuormitustekijoista tyossa. Seuraavaksi esitelladn

naiden neljan jaottelun tekijat tarkemmin.
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2.2.1 TyoOn sisaltoon liittyvat tekijat

Tyon sisaltdoon liittyvat voimavarat ja vaatimukset muodostuvat niista tekijoista, jotka liit-
tyvat erityisesti tyon luonteeseen ja tyotehtdvaan, jossa henkild toimii. (Tyosuojelu, 2019,
s.6.) Tyon sisaltoon liittyvia tekijoita voi olla esimerkiksi autonomia tydssa, tyon vaati-
vuus tai tehtdvan vaihtelevuus. Jo 1976 Hackman ja Oldham totesivat, etta tyon sisaltoon

liittyvat tekijat voimavaroina lisasivat tydn positiivisia hyvinvoinnin ilmigita.

Humphrey, Nahrgang ja Morgeson (2007) ovat tutkimuksessaan havainneet, ettd tyon
sisaltdoon liittyvat tekijat kytkeytyivat vahvasti tyontekijoiden kokemukseen ylikuormittu-
misesta. Vastaavasti sosiaalisten tekijoiden ja ylikuormituksen valilla yhta vahvaa yh-
teytta ei taas havaittu. (Humphrey, Nahrgang & Morgeson, 2007.) Tyon sisallolliset tekijat
voidaan myds yhdistdaa tyon positiivisiin ilmidihin. Tutkimuksessa koskien voimavaroja ja
tyon imua havaittiin, etta erityisesti tyon sisaltoon liittyvat voimavarat ennakoivat tyon
tekijoiden kokemaa tyon imua. N&ita voimavaroja olivat muun muassa tehtadvien vaihte-

levuus ja merkityksellisyys sekd autonomia tyossa (Bakker ja muut 2014).

2.2.2 TyoOn sosiaaliset tekijat

Tyon sosiaalisiin tekijoihin lukeutuvat muun muassa palaute muilta, sosiaalinen tuki ja
rilppuvuus muista. Tieteellisissa tutkimuksissa on tultu siihen paatelmaan, etta erityisesti

sosiaalisilla tekijoilla on suuri merkitys tydhyvinvointiin liittyen.

Tyon sosiaaliseen ulottuvuuteen liittyvat kuormitustekijat sisaltavat padasiallisesti laa-
dullisia vaatimuksia eli estevaatimuksia, kuten vaatimuksia liittyen tydyhteison yhteis-
tyohon tai vuorovaikutukseen. Kuormitusta saattaa myds vaatimustekijoiden lisdksi ai-
heuttaa sosiaalisten voimavarojen puute. Esimerkiksi Houkes, Janssen, de Jonge ja Bak-

ker (2003) totesivat, ettd sosiaalisen tuen puute lisdd uupumusta tyossa.
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Tyon sosiaalisilla voimavaroilla tarkoitetaan muun muassa sosiaalista tukea seka palaut-
teen saamista esihenkil6lta ja kollegoilta. Karasek ja muut havaitsivat jo vuonna 1998
tutkimuksessaan, etta yksi tarkea suojaava tekija tyon negatiivisille ilmidille, kuten uupu-
mukselle on sosiaalinen tuki kollegoilta ja esihenkil6lta. Lisdksi on todettu, ettd hyvat
tyontekijoiden valiset suhteet vaikuttavat muun muassa tyon mielekkyyteen (Wrzes-
niewski, Dutton, & Debebe, 2003) ja yksilon tyohyvinvointiin (Myers 1999). Parhaimmil-
laan toimivat sosiaaliset tekijat luovat resilienssia, turvallisuuden tunnetta ja positiivisia
tunteita tyossa (Deci & Ryan, 2001). Tyoyhteisoltd saavan sosiaalisen tuen on todettu
vahentavan tyduupumusta (Woodhead, Northrop & Edelstein, 2016) ja lisddvan sitoutu-
mista organisaatioon (Humphrey Nahrgang & Morgeson, 2007). Makikangas ja Kinnunen
(2003) taas totesivat tutkimuksessaan, ettd etenkin naispuolisilla tyontekijoilla hyva or-

ganisaatioilmapiiri edisti tyotyytyvaisyytta.

Vaikka henkil6lla olisi tydssaan suuri tydmaara, korkeat emotionaaliset ja fyysiset vaati-
mukset seka ristiriitoja tydn ja muun eldman suhteen, nama vaatimukset eivat aiheutta-
neet tyduupumusta, mikali tyontekijat kokivat autonomiaa, saivat palautetta, heilld oli
sosiaalista tukea tai hyvat suhteet esihenkiloonsa (Bakker ja muut, 2005, s.177). Sosiaa-
listen tekijoiden merkitysta liittyen tydhyvinvoinnin positiivisiin ilmidihin tukee siis use-

ampi tutkimus, eika niiden merkitysta tydhyvinvoinnin edistdjana voida sivuuttaa.

2.2.3 Tyon jarjestelyihin liittyvat tekijat

Tyon jarjestelyihin liittyvat tekijoihin lukeutuu tydn suunnittelu, jakaminen seka tyon te-
kemisen edellytykset. (Tyosuojelu, 2019, s.6). Pdaasiallisesti ndma jarjestelyihin liittyvat

tekijat ovat maarallisia, kuten tydmaara, tybajat tai tyovalineet ja tydymparisto.

Tybéuupumuksen kannalta erityisesti tyontekijan rooliin liittyvat seikat, kuten epaselvyys
roolissa, rooliristiriita, roolistressi seka tydmaara ja tydpaine tydssa nayttaytyvat merkit-

tavina tekijona (Lee & Ashforth, 1996, s.127-129). Myohemmissa tutkimuksissa Alarcon
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(2011) vahvisti Lee ja Ashforthin huomiota siita, ettd tyon jarjestelyihin liittyvat vaati-
mukset selittdvat suuren osan uupumuksen syntymisestda. Tutkimuksessaan Alacron
(2011, s. 552-555) havaitsi, etta erityisesti rooliristiriita, epaselvyys roolissa ja tydmaara
vaikuttavat olevan merkittavimpia selittavia tekijoita uupumukseen. Humphrey, Nahr-
gang ja Morgeson (2007) havaitsivat taas, ettd pelkastaan tydolojen vaikutus koettuun
stressiin oli suurempi kuin viiden tyon sisaltéon liittyvan tekijan tai kolmen sosiaalisen
tekijan. Tyodoloihin tutkimuksessa katsottiin kuuluvan muun muassa tydymparisto seka -

tyovilineet.

Tyon vaatimuksista tydmaara nayttdaytyy olevan tutkimusten mukaan yksi suurin tyo-
uupumusta selittava tekija (Lee & Ashforth, 1996, s.129 ; Alarcon 2011, s. 555, Houkes,
Janssen, de Jonge, & Bakker, 2003). Haasteena on tyomadran sailyttdaminen tarpeeksi
haastavana, mutta sellaisena, ettei se aiheuta yksil6lle liiallista kuormitusta. DiStaso ja
Shoss (2020) tutkivat tulevaisuuden tydmaaran vaikutusta tdmanhetkisen tydmaaran
kuormittavuuteen. Tutkimuksessa havaittiin, etta tieto tyémaaran helpottumisesta vai-
kuttaa kykyyn sietda kuormitusta paremmin. Lisdksi todettiin, etta tieto tulevasta tyo-
kuorman lisaantymisesta lisdsi myds tyontekijan psyykkista rasitusta tamanhetkisesta

tyokuormasta. (DiStaso, M.J. & Shoss, M.K., 2020).

Vaikka tyon jarjestelyihin liittyvat seikat vaikuttavat tutkimusten mukaan tyduupumuk-
seen, tydn imuun liittyvaa korrelaatiota ei olla ndhty yhta vahvana. Esimerkiksi Bakker ja
muut (2014) totesivat, ettd tyon sisaltoon ja tyon sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat te-
kijat korreloivat tyon imun kanssa voimakkaammin, kuin fyysiset voimavarat, kuten so-
piva lampdétila ja melu. Vaikka tutkimuksessa ei olla pystytty osoittamaan tydn imun ja
tyon jarjestelyihin liittyvien piirteiden yhteytta, ndiden voimavarojen ja erityisesti tyota
kohtaan koettujen positiivisten asenteiden valilla on 16ydetty yhteys. Humphrey, Nahr-
gang ja Morgeson (2007, s.1345) havaitsivat, ettd tyon fyysiset vaatimukset, tydolot ja
ergonomia selittivat vahvemmin tyotyytyvaisyytta kuin motivaatiotekijat tai sosiaaliset

tekijat.
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3 Henkilokohtaisen elaman ja tyohyvinvoinnin yhteys

Tyon ja muun eldaman yhteensovittamisen tutkimukseen lisaantyminen nahdaan linkitty-
van naisten tydssakaynnin yleistymiseen lansimaissa. Kuten hyvinvoinnintutkimuksessa
yleensd, myds tydn ja muun eldaman tasapainoa tarkastellessa pdaapaino oli erityisesti ne-
gatiivisissa ilmidissa kuten rooliristiriidoissa tai eldman osa-alueiden kielteisissa vaiku-
tuksissa toisiinsa. Kuitenkin nykytutkimus ottaa huomioon myds elaman eri osa-alueiden
positiiviset vaikutukset toisiinsa. Lisdksi tutkimus on enenevissa maarin ottanut huomi-
oon myos eldaman alueiden limittdisyyden. Nykytutkimuksen valossa tasapainon sijasta
(work-life balance) onkin alettu puhumaan tyon ja muun eldman yhteensopivuudesta
(work-life fit). Vaikka tutkimusta on tehty tydn ja muun eldaman paallekkdisyyksien tai
konfliktien vaikutuksesta hyvinvointiin sekd niiden aiheuttavista ilmioistd, tutkimus ei
juurikaan ole toistaiseksi keskittynyt tutkimaan niita tekijoitd, jotka johtavat naihin ta-

pahtumiin. (ten Brummelhuis ja Bakker, 2012).

3.1 COR-teoria

Voimavarojen sailyttdmisteoria (Conservation of Resources Theory) on Hobfollin kehit-
tama yksi keskeisimmista voimavarateorioista. Teoria pyrkii selittdmaan, kuinka yksilot
reagoivat ymparistonsa vaatimuksiin ja kuinka erilaiset vaatimukset sekd voimavarat
nain ollen vaikuttavat yksilén hyvinvointiin. Teoria ottaa huomioon voimavarat niin tyo-
eldmassa kuin yksilon muilla elaman osa-alueilla. Hobfollin (2001) mukaan henkil6t pyr-
kivat saavuttamaan, sdilyttdmaan ja suojelemaan tdrkeitd voimavarojaan ja kuormittu-
misen kokemus syntyy, kun naita tarkeitda voimavaroja ei saavuteta yrityksista huolimatta

tai ne ovat vaarassa ehtya tai jo ehtyneet.

COR-teorian mukaan yksilén kokemukseen kuormittumisesta vaikuttaa objektiivisesti
havaittavissa olevat voimavarat ja niiden puute seka subjektiivinen kokemus voimava-

roista. Hobfoll (2001) olettaa, etta subjektiivisen tulkinnat voimavaroista ilmentyvat suh-
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teellisen samanlaisina henkil6illa, jotka tydskentelevat ja asuvat samanlaisessa sosiokult-
tuurisessa ymparistossa seka jakavat yhteiset arvot. Teorian mukaan voimavarojen ehty-
minen tai menetys on merkittdvampaa kuin niiden saavuttaminen. Lisaksi yksilon taytyy
investoida voimavaroihin, jotta voimavarat saavutettaisiin, sdilytettdisiin tai jo menete-

tyistd voimavaroista toivuttaisiin. (Hobfoll, 2001, s.349).

Hobfollin (2001, s.342) mukaan voimavaroja voivat olla muun muassa hyvat ihmissuh-
teet perheen, ystavien, kollegoiden ja esihenkilon kanssa, taloudellinen varmuus seka
henkilokohtainen terveys. Hobfollin (2002) esittda, etta voimavarat voidaan jakaa niiden
|ahteen, keston ja tarkeyden mukaan. Voimavarat [ahteen mukaan voidaan jalleen jakaa
yksil6llisiin, kuten yksilon resurssit (aika tai energia) ja kontekstuaalisiin voimavaroihin,
kuten kotiolot tai sosiaalinen tuki kotona tai toissa. Keston mukaan voimavarat voidaan
jakaa haihtuviksi tai lyhytkestoisiksi eli voimavaroiksi, joita ei voi uudelleen kayttaa (aika
tai olotila) tai pysyviksi voimavaroiksi, kuten koti tai sosiaalinen verkosto. Avainvoima-
varat kuvastavat kyvykkyyksia tai ominaisuuksia, miten yksilolla on mahdollisuus kadyttaa
aiemmin mainittuja voimavarojaan. Avainvoimavarat voivat olla persoonallisuuden piir-
teitd (optimismi) tai sosiaalinen asema (mahdollisuus tehda paatoksia) (Hobfoll, 2002).
Ten Brummelhuis ja Bakker (2012, s.548) lisddvat tahan tarkasteluun vield Bronfenbren-
nerin (1940) esittelemat makrotason voimavarat, jotka muodostuvat kulttuurista, talou-
dessa tai sosiaalisessa ymparistossa, jossa yksilé toimii. Makrotason voimavaroilla tar-
koitetaan niita ymparistodn tai kulttuurin tekijoita, joihin yksilolla tai organisaatiolla ei ole
suoraa vaikutusmahdollisuutta. Naita voivat olla esimerkiksi lainsaadanto, yhteiskunnan
hyvinvointipalvelut, kulttuurilliset normit, liittojen olemassaolo ja yhteiskunnallinen

tasa-arvo. (ten Brummelhuis & Bakker, 2012, s.551).
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Kuva 3. Voimavarojen jaottelu mukaillen Hobfoll (2002) seka ten Brummelhuis ja Bakker
(2012).

COR-teorian mukaan voimavarojen saavuttaminen edistaa uusien voimavarojen saavut-
tamista (Hobfoll, 2001, s. 354-357). Taman samankaltaisen positiivisen kehan nahtiin
myds syntyvan Hakasen (2011) seka Eldorin (2016) tutkimuksissa koskien voimavarojen
siirtymista eldaman eri osa-alueilla. Hobfoll (2001, s. 354—357) kuitenkin toteaa lisaksi,
kehan syntyvan myds negatiivisessa tilanteessa, silld voimavarojen menettaminen tai
puuttuminen kiihdyttda voimavarojen ehtymista ennestaan. Tata voimavarojen tai vaa-

timusten kumuloitumista Hobfoll (2001) on kuvaillut teoriassaan karavaanina.

Hobfollin mukaan (2002, s.317-318) yksil6t, joilla on jo korkeat voimavarat voivat valttaa
tilanteita, joissa heiddn voimavaransa olisivat uhattuna, joka johtaa mahdollisuuteen
kerryttad voimavaroja lisda. Mikali kuitenkin korkeat voimavarat omaavat henkil6t jou-
tuvat tilanteeseen, joissa voimavarat ovat uhattuna, heilld on paljon hyédynnettavissa
olevia voimavaroja. Jos henkil6t menettavat joitakin voimavarojaan tallaisen kuluttavan
tilanteen takia, heidan suuret voimavaransa mahdollistavat menetettyjen voimavarojen
korvaamisen toisella. Lisdksi teoria olettaa, ettd korkeiden voimavarojen aikaansaama
positiivinen kokemus vaikuttaa samalla tavalla eri ajassa ja eri eldman osa-alueilla eli esi-
merkiksi korkeat voimavarat toissa vaikuttavat positiivisesti myds elaman muihin osa-
alueisiin. (Hobfoll, 2002, s.317-318) Tatd voimavarojen ja positiivisten tyohyvinvoinnin

ilmididen ”leviamistd” on tutkittu myos Hakasen (2011) sekd Eldorin (2016) toimesta.
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Lisaksi Hobfollin (2002) mukaan ne henkil6t, joilla on korkeat voimavarat ndkevat itsensa

seka tulevat muiden toimesta nahdyksi positiivisemmassa valossa.

Hobfoll (2001, s.357) esittaa, ettda ryhmat tai yksilot, jotka karsivat jo voimavarojen puut-
teesta voivat toimia puolustautuvasti, varmistaakseen jaljelld olevien voimavarojen sdi-
lymisen Tama saattaa esiintya haluttomuutena osallistua tyéhyvinvointia kehittaviin in-
terventioihin, silla riskind saatetaan nahda niiden toimimattomuus ja seurauksena va-
haistenkin voimavarojen menetys. Teorian mukaan myds negatiiviset kokemukset ka-
saantuvat karavaanin tavoin, joka johtaa kokemukseen voimavarojen vahenemisesta, jol-
loin puolustautuva asenne lisddntyy ja tilanteen myodnteisten puolien eli voimavarojen

hyédyntaminen vaikeutuu (Hobfoll, 2001, s.357).

3.2 Tyon ja muun elaman voimavaramalli

WHR-malli eli tyon ja muun eldman voimavaramalli (ten Brummelhuis & Bakker, 2012)
pohjautuu Hobfollin voimavarojen sailyttdmisen teoriaan (COR-teoriaan) ja se on kehi-
tetty kuvaamaan voimavarojen ja vaatimusten vaikutusta kokonaisvaltaisesti yksilon ela-
maan (Kuva 4). Kuten aiemmin on todettu, voimavarat ja vaatimukset eivat yksindan vai-
kuta vain silla elaman osa-alueella, jolla ne ovat syntyneet vaan tydssa koetut voimavarat
voivat edistdd hyvinvointia myds muilla eldman osa-alueilla (Hobfoll 2002; Hakanen
2011). Kun aiemmin esitelty JDR-malli esittelee vaatimuksia ja voimavaratekijoita vain
tyossa, tyon ja muun eldman voimavaramalli (WHR-model) ottaa huomioon henkilon
elaman kokonaisuutena. Vaatimusten ja voimavarojen lisaksi mallissa otetaan huomioon
myds kulttuurin vaikutus seka yksilon voimavarat keskeisena valittavana tekijana. Naita
yksilollisia tekijoita voivat olla esimerkiksi vireys, uni, terveys, itseluottamus, taidot,
mydnteinen mieliala ja kyvyt. Mallin mukaan esimerkiksi tyon vaatimukset vaikuttavat
vahentavasti yksil6llisiin voimavaroihin, jolloin yksilélle voi syntya tunne kuormituksesta.

(ten Brummelhuis & Bakker, 2012).
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Kuva 4. Tyon ja muun eldman voimavaramalli mukaillen ten Brummelhuis ja Bakker
(2012).

Hobfollin (2002) karavaanien mukaisesti myds tyon ja muun eldman voimavaramallin
mukaan muutokset voimavaroissa tai vaatimuksissa vaikuttavat yksilon hyvinvointiin.
Koska yksilon voimavarat ovat kokonaisuus, ndiden negatiivisten seka positiivisten voi-
mavarakaravaanien voidaan WHR-teorian mukaan nahda ilmentyvan niin tyéelamassa
kuin muillakin elaman osa-alueille (ten Brummelhuis & Bakker, 2012, s.552). Ten Brum-
melhuisin ja Bakkerin seka Hobfollin teorioita soveltaen esimerkiksi sosiaalinen tuki ko-
tona voi edistaa yksilollisia voimavaroja, kuten itseluottamusta ja ndin ollen luoda pysty-
vyyden tunnetta henkil6lle tydtehtdavassaan. Toisaalta taas voimavarojen, kuten tydaika
autonomian, menettaminen tydssa saattaa heikentaa yksilollisia voimavaroja, kuten kay-
tettavissa olevaa aikaa, ja ndin ollen vaikuttaa myos yksilén muun elaman voimavaroihin

heikentavasti.
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Hobfollin (2002) teorian mukaan pitkittynyt kuormittava tilanne lisaa riskia siihen, etta
yksilo joutuu negatiiviseen karavaaniin, joka kuluttaa kumulatiivisesti henkilon voimava-
roja. COR-teorian mukaan henkildt tai ryhmat, jotka karsivat voimavarojen puutteesta
saattavat reagoida negatiivisesti esimerkiksi organisaation yrityksiin kehittda voimava-
roja pyrkiessaan sailyttaa viimeiset jaljelld olevat voimavaransa. (Hobfoll, s.357). WHR-
mallin mukaan erityisen vaikeana yksilon hyvinvoinnin kannalta nayttaytyy tilanne, jossa

yksil6a kohtaa kauan korkeat vaatimukset niin tydssa kuin muussa elamassa.

Vaikka pitkittynyt kuormitus on nahty olevan haitallista hyvinvoinnille, on myds havaittu,
ettd voimavarojen ja vaatimusten muutoksien vaikutukset tydstda muuhun eldmaan ja
toisinpdin voivat olla myds kestoltaan lyhytaikaisia. Esimerkiksi tydmaaraltdan kuormit-
tava tyOpaiva voi vaikuttaa muilla eldman osa-alueilla jaksamiseen ja olotilaan hetkelli-
sesti. Mikali tydmaadran kuormitus on vain valiaikainen, se ei valttamatta johda voimava-
rojen kumulatiiviseen menettamiseen. Henkild voi kayttaa silloin hetkelliseen vaatimuk-
seen Hobfollin kuvaamia lyhytkestoisia tai haihtuvia voimavarojaan, kuten aikaa tai olo-

tilaa (ten Brummelhuis & Bakker, 2012, s.552).

3.3 Voimavarojen ja vaatimusten ldikkyminen

Ottaen huomioon JDR-teorian ja WHR-mallin voidaan todeta, ettd yksilon voimavaroja
vahvistamalla kokonaisvaltaisesti, voidaan estdd negatiivisten seurausten, kuten tyo-
uupumuksen, syntymista ja edistaa positiivisten ilmididen, kuten tyén imun, muodostu-
mista. Kun tyypillisesti organisaatiot keskittyvat huomioimaan voimavarat tydssa, tyon ja
muun eldaman voimavaramallin mukaisesti, organisaation kannattaisi pyrkia 16ytamaan
myds keinoja tukea yksilén hyvinvointia muillakin eldman osa-alueilla. Tama voi tapahtua
esimerkiksi hyddyntamalla tyonteon tapoja, jotka huomioivat myds tarpeet kotona ja

edistdvat tyon ja muun elaman yhteensopivuutta. (ten Brummelhuis & Bakker, 2012).

Hobfollin (2001) voimavarakaravaanien merkitys on saanut tieteellistd tukea myéhem-

missa tutkimuksissa koskien hyvinvoinnin syntymista. Hakasen tutkimuksessa havaittiin,
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ettd tyon imusta seka tyon voimavaroista on mahdollista muodostua toisiaan vahvistavia
kehia ja siten positiiviset seuraukset voivat ulottua myds henkilokohtaiseen elamaan
tyon lisaksi (Hakanen, 2011, s.128-130; Eldor, 2016). Tutkimuksissa on havaittu, etta tyon
imulla voi olla merkittavia positiivisia vaikutuksia koko yhteis66n jopa tyon ulkopuolella.

(Eldor, 2016, 5.330)

Eldorin (2016, s 330) tutkimuksen mukaan ne henkil6t, jotka kokevat tyon imua, kaytta-
vat siita syntyvia voimavaroja tyon lisaksi myos tyon ulkopuolella. Tyon imussa ilmentyva
energia ja positiiviset tunteet lisdavat henkildiden voimavaroja (Bakker, Albrecht & Leiter,
2011) ja naita tyosta syntyvid voimavaroja tyontekijat voivat hyédyntaa myos elaman
muilla osa-alueilla ilmenneisiin vaatimuksiin. (Eldor, 2016 s.330). Tydn imun positiiviset
vaikutukset voivat ndyttaytya itseluottamuksen kasvuna, tyytyvdisyyden ja hyvinvoinnin
lisddntymisend seka johtaa etenemiseen tydssa. Tyon imu tuo merkityksellisyyden tun-
netta, joka luo tyytyvdisyytta niin tyopaikalla kuin eldamassa yleensa (Eldor, 2011, s. 330.)
Tyon imun on todettu yksilon tietotaitojen lisaksi kehittavan myds yksilon luottamusta
omiin kykyihin, joista on hyotya esimerkiksi sosiaalisissa tilanteissa (Bakker ja muut,
2011). Tyon imun edistdminen tyopaikalla lisadmalla voimavaroja ja tarjoamalla sopivia
vaatimuksia siis edistaa tydhyvinvoinnin lisaksi myos yksiléiden hyvinvointi muillakin ela-

man osa-alueilla.

Tutkimus on osoittanut, ettd tyon voimavaroista JDR-mallin mukaan aiheutunut positii-
vinen ty6hyvinvoinnin ilmid, tydn imu, voi tarttua eri henkildiden, kuten puolisojen valilla
(Hakanen, 2011). Bakkerin ym. (2016) tutkimuksessa havaittiin, ettd henkilon tyon voi-
mavarat sekd vaatimukset voivat vaikuttaa myo6s kollegan kokemukseen voimavaroista ja
vaatimuksista. Kun tydntekija tyon voimavarat ja haastevaatimukset lisaantyivat, myos
kollegan tydn imun havaittiin kasvavan. Toisaalta taas, kun henkild vahensi omia estevaa-
timuksiaan tydssa, kollegan tyon imu heikentyi ja tyotaakka kasvoi (Seppéld & Hakanen,

2017, luku 6.)



28

3.4 Yksilon ominaisuudet

Tybhyvinvoinnin tutkimuksen lisadannyttyd on ymmarretty, etta yksilon omat ominaisuu-
det vaikuttavat usein tyéhyvinvoinnin tai tydpahoinvoinnin syntymiseen. Kuten tyon ja
muun eldman voimavaramallista (kuva 4) on huomattavissa, tyontekijan omat ominai-
suudet ja luonteenpiirteet voivat edistda tai vastaavasti heikentda yksilon hyvinvointia.
Ten Brummelhuisin ja Bakkerin (2012) mukaan Hobfollin maarittelemat avainvoimavarat
jopa ennustavat parhaiten sitd, kuinka yksild hydédyntaa kdytettavissa olevia voimavaro-
jaan kuormittavassa tilanteessa. Esimerkiksi henkild, jolla on korkea optimismi tai sosi-
aalinen asema, todenndkdisemmin selvidd paremmin stressaavasta tai kuormittavasta
tilanteesta (ten Brummelhuis & Bakker, 2012, s.550). Yksilon ominaisuuksilla ja asemalla

nahdaan siis olevan merkittava vaikutus hyvinvoinnin syntymiseen.

Yksilon ominaisuuksilla tarkoitetaan niita yksilon henkilokohtaisia piirteitd, jotka pysyvat
suhteellisen samana ajasta riippumatta (Bakker ja muut, 2014). Yksilolliset voimavarat
sisaltavat fyysisia (terveys ja kunto), psykologisia (keskittymis- ja huomiointikyky), intel-
lektuellisia (tiedot ja taidot), affektiivisia (positiivinen asenne ja optimismi) seka kapitaa-
lisia voimavaroja (aika ja raha) (ten Brummelhuis & Bakker, 2012, s.550). Yksilolliset voi-
mavarat vaikuttavat siihen, kuinka henkilé kokee ja reagoi erilaisiin tilanteisiin. Siina
missa henkil®, jolla on matala mieliala tai vahaiset henkilokohtaiset voimavarat, saattaa
nahda suuren ja kompleksisen tyon (haastevaatimuksen) rasitteena, korkealla mielialla
ja suurilla voimavaroilla varustettu henkildé saattaa ndahda samaisen tehtavan inspi-
roivana. Tasta syysta tydn kuormitusta tai sen vaikutuksia hyvinvointiin ei voida pelkas-
tadn tarkastella objektiivisesta nakdkulmasta vaan huomioon on otettava yksilon omi-

naisuudet.

Tutkijat ovat pyrkineet kehittamaan malleja tydn imun syntymisestd, jossa otetaan huo-
mioon voimavarojen lisaksi myds yksilon omat ominaisuudet. Kuvasta 3 voidaan nahda,
kuinka yksilon ja tydn voimavarat johtavat tydn imuun seka muihin positiivisiin tuloksiin,

kuten hyvinvointiin tydssa ja organisaation tuloksellisuuteen. Tyon voimavaroihin lukeu-
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tuu muun muassa tyon sosiaalisia tekijoita kuten esihenkilon tuki, tyon sisalléllisia teki-
joita kuten autonomia ja tyon jarjestelyihin liittyvia tekijoitd, kuten oman roolin selkeys.
Yksilon voimavaroihin lukeutuu tyontekijdiden henkilékohtaiset ominaisuudet, kuten

optimismi, itseluottamus, sitkeys ja toiveikkuus. (Christensen ja muut, 2008; Manka,

2012).
Tyon voimavarat
Johtaminen
Organisaation
rakenne / \
Ty?;(:l;:g;ntzki Tydhon Ii-ittyvﬁt '.I'ulokset. yksi!&n
kokemukset ja asenteet Ja organisaation
Tyon imu nakokulmasta
Tyon merkityksellisyys Tuloksellisuus
Yksilon voimavarat Sitoutuneisuus Hyvinvointi
Itseluottamus \_ W \ Terveys )
Toivo
Optimismi
Sitkeys

Kuva 5. Tyodn voimavaratekijat. (Christensen ja muut, 2008; Manka, 2012)

Mallin (Kuva 5) mukaan siis tydn imu, kuten muutkin tychon liittyvat kokemukset ja asen-
teet, ovat tyon seka yksilon voimavaroista rakentuvia. Tydn imu sekda muut positiiviset
kokemukset ja asenteet vaativat tasapainoisen vuorovaikutussuhteen yksilon seka

tyoyhteison valilla. (Manka, 2012)

Alacron ja muut tutkivat vuonna 2009 julkaistussa meta-analyysissaan yksiléiden persoo-
nallisuuden vaikutuksia tyéhyvinvoinnin negatiiviseen ilmiéon, tyduupumukseen. Tutki-
muksessa kavi ilmi, ettd erityisesti tunnetasapainoisuus, ekstroverttiys, tunnollisuus ja
sovinnollisuus, olivat negatiivisesti yhteydessa tyduupumuksen kanssa. Ndista erityisesti

tunnetasapainolla (emotional stability) nahtiin olevan suurin yhteys uupumukseen ja
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kyynistymiseen kanssa. Tutkimuksen mukaan tietyt persoonallisuuden piirteet parhaim-
millaan suojaavat tyduupumuksen syntymiseltad. (Alacron ja muut, 2009, s.251-255).
My&hemmin on todettu, etta Big Five -teorian mukaiset “low-order”-personaalisuuspiir-
teet, kuten itseluottamus, mindpystyvyys, optimismi ja proaktiivisuus voivat vaikuttaa
tyouupumukseen negatiivisesti. Bakker ja muut (2014) totesivat tutkimuksissaan naita
persoonallisuuden piirteitd omaavat henkilot usein myds kokevat olevansa kontrollissa
ympadristostdan ja ndin ollen selviytyvat paremmin tydn vaatimuksista (Bakker ja muut,

2014, 5.393).

Alacron ja muut (2009) esittelivat henkilon ominaisuuksien vaikutusta siihen, kuinka han
kokee tydymparisténsa. He muun muassa totesivat, etta ekstrovertti henkil6 saattaa et-
sid ennemmin tyotehtdvia seka -ymparistdja, jotka ovat kompleksia. Sen sijaan henkild,
joka on ennemmin introvertti, saattaa ennemmin hakeutua rutiininomaisiin tehtaviin.
(Alacron ja muut, 2009, s. 246). Mikdli ndiden henkildiden tydtehtdvat vaihdettaisiin
paikseen, ekstrovertti saattaisi tylsistyd ja introvertti taas stressaantua, jolloin molem-
pien henkildiden tyotyytyvaisyys karsisi. On my0ds todettu, ettd ekstraverttien taipumus
uudelleenarvioida ongelmia positiivisesta nakdkulmasta voi mahdollistaa tyon vaatimus-
ten ndkemisen haasteina. (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2014) Tutkimusten mukaan
siis sama haastevaatimus saattaa ndyttdytya mielenkiintoiselta tehtdvalta tai liialliselta

vaatimukselta riippuen henkilén yksil6llisista voimavaroista.

On myos todettu, ettd erityisesti tyontekijat, joilla on heikko itsetunto, ovat alttiita rea-
goimaan organisaation erilaisiin tapahtumiin. Tallaisille tydntekijoille tulisi tarjota emo-
tionaalista tukea tyoyhteisdissa esimerkiksi antamalla mahdollisuuksia keskustella kolle-
gojen ja esihenkilon kanssa, silla heidan henkilokohtaiset resurssinsa kasitella muutos
saattavat olla heikommat kuin tydntekijoilld, joilla on korkea itsetunto. Makikangas ja
Kinnunen (2003) havaitsivat, etta erityisesti miespuolisilla tyontekijoilla itsetunnon kas-
vaessa emotionaalinen uupumus ja henkinen ahdistus vahenivat. Mielenkiintoista kui-
tenkin oli, ettd samaan aikaan miespuolisten tyontekijoiden itsetunnon kasvaessa, orga-

nisaation ilmapiiri ja sosiaalinen tuki heikkeni. (Mdkikangas & Kinnunen, 2003).
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Kuten aiemmin on todettu, tyo sisdltaa aina vaatimuksia ja niiden vahentaminen saattaa
olla hyvin hankalaa tai jopa tyon imulle haitallista. JDR-malliin pohjautuvien tutkimusten
mukaan on siis kannattavaa, etta organisaatio pyrkii kehittdamaan tydntekijoiden voima-
varoja, silla se johtaa hyvinvointiin, vaikka tyontekijéihin kohdistuvat vaatimukset olisi-
vatkin korkeat (Bakker & Demerouti, 2007, s.320; Bakker ja muut, 2014). Koska vaati-
mukset ja voimavarat perustuvat pitkalti subjektiiviseen kokemukseen, organisaatioiden
saattaa olla haastava luoda geneerisia toimintatapoja, jotka auttaisivat koko henkiléston
hyvinvointia. Yksi organisaation keino vaikuttaa tyontekijéiden voimavaroihin on tyén

muokkaaminen vastaamaan yksilén omia tarpeita.

Jotta voidaan saada parempi ymmarrys siitd, kuinka hyvinvointi kokonaisuudessaan ke-
hittyy, ei voida ainoastaan ottaa huomioon tyén psykososiaalisia tekijoita vaan huomi-
oon tulee ottaa myds elaman muut osa-alueet seka yksildlliset tekijat. Tydon tuunaami-
sella voidaan sovittaa tyon psykososiaalisia ominaisuuksia vastaamaan yksilén voimava-

roja ja ndin ollen edistaa tyontekijan positiivisten tydhyvinvoinnin ilmididen syntymista.

Alun perin tieteellisessa tutkimuksessa puhuttiin tyotehtavan tuunaamisesta, joka sisalsi
pitkalti tydn sisaltoon liittyvien tekijoiden muokkaamista. Tutkimusten lisddntyessd, sen
sijaan, etta keskityttdisiin tydtehtdavan tuunaamiseen, huomioon alettiin ottaa myds tyon
jarjestelyihin seka tydn sosiaalisuuteen liittyvat tekijat. Tallin syntyi kasite tydn tuunaa-
misesta (work design), silla tyo laajempana kasitteena sisaltaa tyotehtavan lisdksi muita-
kin ominaisuuksia. (Morgeson & Humphrey, 2006). Tydon tuunaus sisaltaa Parkerin (2014,
s. 662) mukaan tyotehtavien, tydn toimintojen, tydssa esiintyvien suhteiden seka vastui-
den sisdltda ja niiden muokkaamista. Tydn tuunaamisella on todettu olevan positiivisia

vaikutuksia niin yksilolle kuin organisaatiollekin.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen toteutus. Ensimmaiseksi luvussa esitellaan kohde-
organisaatio, sen organisaatiorakenne, tunnuslukuja seka nykytilaa hyvinvointiin liittyen.
Taman jalkeen kdydaan lapi tutkimuksen tarvetta esittelemalla Mehildisen esitietoky-
selya ja siita tarkeimpia esiin nousseita teemoja. Kolmanneksi pureudutaan tarkemmin
tutkimusmenetelmaan ja tutkimuksen toteutukseen, seka perustellaan, miksi tutkimuk-
seen valikoitui [aadullinen tutkimusmenetelma. Lopuksi tarkastellaan analyysia ja pohdi-

taan tutkimuksen luotettavuutta seka mahdollisia rajoituksia.

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, s.74) mukaan tutkimustydsta tulee mielen-
kiintoinen, kun se liittyy luontevalla tavalla tutkimuksen tekijan omaan elamaan seka ta-
paan ajatella. Tutkijan mielenkiinto tutkimuksen aiheeseen on tdssa tapauksessa kiin-
nostus olla mukana luomassa organisaatioita, jossa tydntekijat voivat hyvin. Tutkielma
lahti liikkeelle kiinnostuksella tyéhyvinvoinnin tutkimukseen ja kohdentui myéhemmin
kohdeyrityksen tarjoaman teeman mukaisesti kuormituksen ja voimavarojen tutkimuk-
seen toimihenkilotydssa seka tyon ulkopuolella. Koska Mehildisen tutkimus oli jo osoit-
tanut psykososiaalisten kuormitustekijoiden olemassaolon, tarpeena oli selvittaa tar-
kemmin mitka kaikki tekijat erityisesti aiheuttavat vaatimustekijoita tyossa ja kuinka lii-

allista kuormitusta voitaisiin vahentaa.

Tutkimuksen kaikissa vaiheissa otettiin huomioon se, etta tutkimuksen on tarkoitus tar-
jota kohdeorganisaatiolle arvokasta ja kdytettavaa tietoa. Tutkimuksen aiheen, tutkimus-
kysymysten seka tutkimusmenetelman valinnassa tyoskenneltiin yhteistydssa organisaa-
tion edustajien kanssa, jotta tutkimus osattaisiin suunnata organisaation tarpeiden mu-
kaisesti. Tarkoituksena on luoda tietoa organisaation nykytilasta seka esittda mahdollisia

kehitysehdotuksia teorian pohjalta.
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4.1 Kohdeorganisaatio

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena yhteistydssa Sandvik Mining and Construc-
tion Oy:n Lahden toimipisteen kanssa. Tapaustutkimuksessa tarkastetaan rajattua koko-
naisuutta ja siind pyrkimyksena on tutkia, kuvata ja selittaa tiettya tapausta. Tassa tutki-
muksessa tutkittava tapaus on toimihenkildiden tydhyvinvoinnin muodostuminen Lah-
den Sandvikilla. Tapaustutkimuksen tavoitteena on lisdta ymmarrysta tietysta ilmiosta ja
se usein valitaan menetelmaksi, kun tietystd kohteesta pyritdan saamaan syvillisempaa
ymmarrystd. (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka, 2006). Yritysesittely on kirjoitettu
merkittyjen Iahteiden lisdksi hyddyntamalld Sandvikin sisdista Intranetia seka Sandvikin

ja Rammerin internet sivuja.

Sandvik Mining and Construction Oy on osa ruotsalaista Sandvik Group teollisuuskonser-
nia, joka toimii padasiassa valmistus-, kaivos ja infrastruktuuriteollisuudessa. Konsernilla
oli vuonna 2022 yhteensa noin 40 000 tyontekijaa ja sen liikevaihto oli noin 123 miljardia
Ruotsin kruunua. (Sandvik, 2023a) Sandvik Mining and Construction Oy:lla on vuonna
2023 tuotantoa Suomessa Tampereella, Turussa ja Lahdessa. Tampereen toimipiste val-
mistaa poralaitteita, Turussa valmistetaan louheen kuljetuslaitteita ja Lahdessa hydrauli-
sia rikotuslaitteita. Sandvikin toiminnot ovat jaettu neljdan eri liiketoiminta-alueeseen,
jotka ovat Sandvik Mining and Rock Solutions, Sandvik Rock Processing Solutions ja Sand-

vik Manufacturing and Machining Solutions.

Lahden toimipiste kuuluu Attachment Tools divisioonaan, joka on osa aiemmin mainittua
Sandvik Rock Processing Solutions -liiketoiminta-aluetta. Vuonna 2022 liiketoiminta-alu-
een liikevaihto oli 9587 miljoonaa Ruotsin kruunua ja silld oli 2919 tydntekijaa, joista noin
95 on toimihenkil6ita Lahdessa (Sandvik, 2023b). Lahden toimipiste fuusioitui Sandvikiin
yritysoston kautta, kun Sandvik osti silloisen Rammer Oy:n. Lahden tehtaalla valmiste-
taan hydraulisia rikotuslaitteita, jotka |ahetetdan ostajalle joko Sandvikin tai Rammerin

logolla, riippuen asiakkaasta.
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Sandvikilla on jo pitka historia tyontekijéiden hyvinvoinnin tukemisessa, silla jo organi-
saation alkuaikoina 1800-luvulla Sandvikenissa organisaatio tarjosi muun muassa erilai-
sia terveyspalveluita seka urheilumahdollisuuksia tyontekijoilleen. (Fagerfjall, 2012,
s.26-31) Organisaation kiinnostus hyvinvoivaan henkildstoon ei ole laantunut vuosien ai-
kana vaan yha edelleen yrityksessa pyritaan luomaan hyvinvoivia tyéntekijoita niin fyy-
sisesti kuin psyykkisesti. Lahden toimipisteessa henkilostdn tydhyvinvointia pyritdan tu-
kemaan muun muassa liikkuntaan, kulttuuriin ja hierontaan kaytettavalla saldolla, unikou-

lulla, hyvinvointipdivilla sekd mahdollisuudella tydsuhdepyodraan.

Sandvikissa pyritdan noudattamaan Safety First -toimintatapaa jokapadivdisessa tyossa.
Toimintatavalla tarkoitetaan; “lhmisten suojelemista pitdmdlld huolen siitd, ettd tyo-
paikka on turvallinen ja turvattu sekd ympdriston suojelemista varmistamalla, ettd toi-
milla, tuotteilla ja palveluilla on mahdollisimman pieni negatiivinen vaikutus ympdiris-
téon.” (Rammer, 2022). Kuvassa 6 on Sandvikin Safety First toimintatapaan liittyvat teki-

jat vuonna 2023. Tekijoita paivitetdan vastaamaan ympariston vaatimuksia.

SAFETY FIRST

Sandvik’s objective is zero harm to our
people, the environment we work in,
our customers and our suppliers.
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Kuva 6. Sandvik Safety First.



35

4.2 Esitietokysely

Organisaation ponnistuksista huolimatta organisaatiossa on havaittu tyéhyvinvoinnin
negatiivisia ilmioita toimihenkildiden keskuudessa. Taman havainnon pohjalta organisaa-
tio teetti esikyselyn, jota kdytetdaan taman tutkimuksen perustana. Esikysely on Mehildi-
sen aiemmin 2022 toteuttama ja sen avulla selvitettiin toimihenkildiden psykososiaalisia
kuormitustekijoita Lahden Sandvikilla. Tassa luvussa esitellaan esikyselyn merkitykselli-
sempia havaintoja, joita myohemmin reflektoidaan haastatteluista saatuihin tutkimuk-

sen tuloksiin.

Esitutkimuksen tarkoituksena oli mitata sekd selvittda psykososiaalisen kuormituksen
madraa ja ilmenemista. Esikysely oli jaettu teemoihin; tyon hallinta, etatyo, tyosta palau-
tuminen, johtaminen ja esihenkil6tyd, tydyhteison toimivuus seka hairinta, epdasiallinen
kohtelu tai henkinen/fyysinen véakivalta. Naistd viimeisin jatettiin organisaation pyyn-
nosta tutkimuksen ulkopuolelle, silla siihen oltiin jo reagoitu, eika tarvetta kyseisen tee-
man syvempadn tarkasteluun tassa tutkimuksessa siksi ollut. Suureen osaan kysymyk-
sista vastattiin Likertin asteikon avulla. Selvityksesta organisaatio sai nykytilatiedon li-
saksi myos toimenpide-ehdotuksia liittyen hyvinvoinnin kehitystyéhon. Kysely |ahetettiin
toimihenkildille sahkdpostitse ja kyselyyn saatiin 54 vastausta. Lahdessa toimihenkil6-
tehtavissa toimivaa henkilostéa vuonna 2022 oli noin 95, joten vastausprosentti kyse-

lyssa oli noin 57 %.

Esikyselyssa kavi ilmi, etta suurimpia tyon sujuvuutta haittaavia tekijoita olivat keskey-
tykset, palavereiden suuri maara, liiallinen tyékuorma, epaselvyydet vastuissa, avun
puuttuminen ja toimintatapojen epaselvyys. Esimerkiksi tydkuormaan liittyen 50 % vas-
taajista oli taysin tai melko samaa mielta siita, ettd tydmaara on kohtuullinen tydaikaan
nahden ja 22,3 % tdysin tai melko eri mieltd asiasta. Tarkeimmiksi kehittamiskohteiksi
tyossa henkilot nimesivat osaamisen kehittamisen esihenkil6ty6ssa, IT-taidoissa ja ajan-
hallinnassa sekda paremman tyokuormituksen hallinnan. Organisaation kehittamiskoh-
teiksi nahtiin resursointi, tydvalineet, tehtdvien ja vastuualueiden selkeyttaminen seka

viestintd, avoimuus ja yhteistyd tiimien valilla.
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Voimavaroiksi vastaajat nakivat etatyén mahdollisuuden, ty6ajan rajaamisen, tydsuhde-
edut, yhteistyon ja tuen kollegoiden valilla. Mielekkyytta ja iloa tydhon taas toi yhteistyo,
onnistumiset, ongelmanratkaisu, positiivinen palaute ja monipuoliset tyétehtavat. Esiky-
selyn mukaan vastaajat kokevat tydssaan tydhyvinvoinnin positiivisia ilmidita, kuten tar-

mokkuutta ja merkityksellisyytta.

Mehildinen antoi esikyselyn myo6ta toimenpide-ehdotuksia liittyen keskeytyksiin, tyén
tauotukseen, tydmaaraan ja yksintydskentelyyn, yhteisollisyyden tukemiseen seka vies-
tintaan ja ilmapiiriin liittyen. Toimenpide-ehdotuksissa ei kasitelty tarkemmin tydsta pa-
lautumista, vaikka esikyselysta oli nahtavissa tuloksia, jotka saattavat ennustaa negatii-
visia hyvinvoinnin ilmi6ita. Esimerkiksi vain noin 55 % vastaajista koki, etta heilla riittaa
toimintatarmoa myds tyopaivan jalkeen ja lahes 20% koki, ettei toimintatarmoa riita lain-

kaan ty6ajan ulkopuolelle.

Teetetyn esikyselyn tuloksista herasi syvempi tarve tutkia psykososiaalisia kuormituste-
kijoiden syntymista seka tyontekijoiden hyvinvointia, kun tuloksista oli havaittavissa toi-
mihenkildiden kuormittuneisuutta. Tutkimuksessa pyritdan 16ytdamaan syvempaa ym-
marrysta siitd, mitka kaikki tekijat todellisuudessa liittyvat toimihenkiléiden tyéhyvin-
voinnin syntymiseen seka [6ytamaan ratkaisuja siihen, kuinka kuormitusta voidaan va-

hentaa.

4.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, silld se mahdol-
listaa syvan ndkemyksen tutkittavasta ilmiostd (Kananen, 2017, s. 32; Kiviniemi, 2018,
5.80). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddan tuomaan todellisuus ja todellinen elama

esiin mahdollisimman kokonaisvaltaisella tavalla (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 161).
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Tutkimuksen pohjana hyddynnettiin Mehildisen keraamaa esikyselymateriaalia koskien
Sandvikin toimihenkildiden kokemasta psykososiaalisesta kuormituksesta. Ennen tutki-
musmetodin valinnan vakiintumista aiheeseen tutustuttiin kerdamalla tietoa ilmidista
seka aiemmasta tieteellisesta tutkimuksesta liittyen teemaan. Tutustumalla aiempaan
tutkimukseen seka teoriaan, tarkennettiin viitekehysta hyodyntamalla sopivia teoreetti-

sia malleja.

Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla pyritaan tulkitsemaan ilmiéta suhteessa viiteke-
hykseen seka saavuttamaan uutta tietoa kyseenalaistamalla ilmi6ta. Olennaista kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa on teravoittaa ja laajentaa kysymyksia, jotka ovat nousseet teo-
rian pohjalta seka empiirisessa osiossa syventda ymmarrysta tutkittavasta aiheesta. (Ki-
viniemi, 2018, s.81) Tassa tutkimuksessa tavoitellaan syvempaa ymmarrysta toimihenki-

|6iden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin muodostumisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista.

4.3.1 Aineiston keruu

Jotta toimihenkiléiden hyvinvoinnin tilasta Lahdessa saataisiin parempi kuva, Mehildisen
tutkimustuloksia paatettiin tdydentda haastatteluilla. Syvempaa tietoa toimihenkildiden
hyvinvoinnista etsittiin hyddyntamalla puolistrukturoitua teemahaastattelua. Puolistruk-
turoiduissa teemahaastatteluissa haastattelun aihepiirit eli teemat on ennalta maaratty,
mutta esimerkiksi kysymysten asettelu, niiden jarjestys tai teemojen kasittelyn painotuk-
set saattavat vaihdella (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 75-76; Eskola, Latti Vastamaki, toim.
Valli, 2018, s.26) Tuomi ja Sarajarvi (2018, s.75-76) kuvailevat, ettd puolistrukturoitu
haastattelu sopii erityisesti tilanteisiin, joissa pyritddn saamaan lisatietoja tutkittavasta
ilmiosta antamatta kuitenkaan liiallisia vapauksia haastateltavalle. Etukdteen suunniteltu
kysymyspatteristo seka haastattelukutsu I6ytyvat tutkimuksen liitteista. Haastattelut to-

teutettiin yksildhaastatteluina Teams-sovellusta hyédyntaen.

Haastattelija avasi haastattelutilanteen vaihtamalla kuulumisia seka kertomalla vield uu-

delleen tutkimuksen aiheesta seka tavoitteista. Koska haastattelussa saatettiin kasitella
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hyvin sensitiivisidkin asioita, luonnollisen keskusteluyhteyden avaaminen oli tarkeaa.
Sen jdlkeen haastattelija kertoi tarkemmin vaatimus- ja voimavaratekijoiden maaritte-
lysta. Itse haastattelu aloitettiin niin sanotuilla lammittelykysymyksilla, jonka jalkeen jo-
kaisen haastateltavan kanssa keskusteltiin tyon voimavaroista ja vaatimuksista, muun
elaman voimavaroista ja vaatimuksista sekd tyon ja muun eldman paallekkdisyydesta
teemoittain. Lopuksi haastateltaville annettiin mahdollisuus vield kertoa vapaasti haas-
tattelussa lapikdydyista teemoista. Haastattelijalla oli kdaytéssaan ennalta maaratyt kysy-
mykset haastattelun runkona (kts. Liite 1), joita hyodynnettiin teemojen lapikdynnissa,
mutta kysymysten asettelu tai jarjestys saattoi vaihdella ja tarkentavia lisakysymyksia esi-

tettiin tarvittaessa.

4.3.2 Haastateltavat

Haastatteluun paatettiin kutsua noin 10 toimihenkil6d kohdeorganisaatiosta. Valinnat
tehtiin satunnaisotannalla, mutta niin, ettei samasta tiimista tai samankaltaisista posi-
tioista olisi useampia vastaajia. Haastatteluihin pyrittiin saamaan toimihenkil6itd, jotka
toimivat esihenkil6- seka asiantuntijatehtavissa. Talla hajautuksella pyrittiin saamaan tie-
toa mahdollisimman laajasti ja todenmukaisesti organisaation henkildston tilasta. Haas-
tattelukutsut lIahetettiin lopulta 11:sta henkilélle, josta 8 henkil6a vastasi haastattelukut-
suun myontavasti. Taulukossa 1 kerrotaan haastateltavien tydsuhteen kesto seka se, etta
tyoskenteleekd henkilo esihenkildtehtdvadssa. Taulukossa henkildiden identiteetin tur-
vaamiseksi tydsuhteeseen liittyvat luvut on esitetty pyoristettyind. Satunnaisotannalla

haastateltavaksi valikoitui joukko toimihenkilita erilaisista tehtavista.
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Taulukko 1. Haastateltavat ja esitiedot

Haastattelut Tyosuhde Esihenkil6
H1 5-10
H2 5-10
H3 1-5
H4 10-20 X
H5 30-40
H6 5-10 X
H7 10-20
H8 10-20

Haastateltavien anonymiteetin takaamiseksi haastateltavista kdytetdan tassa tutkimuk-
sessa merkint6ja H1, H2, H3 jne. Tutkimuksessa esitelladn esimerkiksi haastateltavien
kokemusvuosia tai sitd, toimiiko haastateltava esihenkil6tehtavassa vastauksien yhteyk-
sissa silla laajuudella, kun se on tarpeellista tutkimuksen kannalta. Tutkimus kuitenkin
painottuu erityisesti toistuviin teemoihin aiheen ymparilld, joten tutkimuksen kannalta
ei ole relevanttia kertoa haastateltavista tarkempia tunnistetietoja, kuten tehtavanimi-

ketta.

Satunnaisotannalla pyrittiin koostamaan joukko, joka heijastelee organisaation raken-
netta. Tata hajautusta pyrittiin tehda valitsemalla haastateltavia eri tyduran vaiheilta,
ikaluokista, sukupuolista seka positioista. Haastateltavien ika ja kokemusvuosijakauman
haluttiin heijastelevan koko organisaation ika ja kokemusvuosijakaumaa, jotta tulokset
olisivat mahdollisimman yleistettavissa koko organisaatioon. Taulukossa 2 esitelldan tar-
kemmin Lahden henkil6ston mediaani ja keskiarvo idn sekd tydsuhteen suhteen seka sa-

mat tiedot haastateltavista.
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Taulukko 2. Organisaation seka haastateltavien ika ja tydsuhteen kesto

lka Tyosuhde

Mediaani |Keskiarvo |Mediaani Keskiarvo
Organisaatio 45 41 7 13
Haastateltavat 43 46 11 13

4.3.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysissa pyritadn [6ytamaan kerdtysta aineistosta vastauksia asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Selkeat ja tarkasti maaritellyt tutkimuskysymykset ohjaavat tutki-
muksen analyysid samalla, kun saatua aineistoa verrataan aiempaan teoriaan. Onnistu-
neen analyysin toteutuminen kuitenkin edellyttda, ettei havaintoja oteta sellaisenaan,
vaan padtelmiin padstaan kriittisen punnitsemisen ja analysoimisen kautta. (Hirsjarvi ja

muut, 2009, 5.183).

Taman tutkimuksen aineiston analysointi aloitettiin litteroimalla nauhoitetut haastatte-
lut sana sanalta valittdmasti haastattelujen jalkeen. Litteroinnin yhteydessa haastatteluja
alettiin anonymisoida niin hyvin kuin se tutkimuksen kannalta oli mahdollista. Henkil6i-
den tunnistetiedot poistettiin, mutta esimerkiksi tehtavaan liittyvat kuvaukset sailytettiin
vield analyysivaiheen ajan. Analyysivaiheessa tieto oli siis pseudonymisoitua, silla yksit-
taista vastaajaa ei vastausten perusteella voinut tunnistaa ilman ulkopuolisia lisatietoja.
Tulosten esittelyvaiheessa kuitenkin kaikki materiaali esitettiin niin, ettei tutkimuksesta

voi kdyda ilmi yksittdisen haastateltavan henkil6llisyys.

Tassa kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto analysoitiin hyddyntamalla sisallénanalyy-
sid. Tutkimusta ohjasi teorialahtoinen sisdllénanalyysin, jonka avulla aineisto voidaan
analysoida systemaattisesti ja objektiivisesti. Siind teoria johtaa analyysin tekoa eli ai-
neiston havaintoja verrataan jo olemassa olevaan teoriaan. Sisdllénanalyysin avulla voi-

daan jarjestelld ainestoa uudelleen johtopdatdsten kirjoittamista varten. (Tuomi ja Sara-
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jarvi, 2018, s. 81-82 & 117). Myos teemoittelussa tavoitteena on etsia aineistoista tee-
moja eli toistuvia piirteita pilkkomalla ja ryhmittelemalla se erilaisten aihepiirien mu-

kaan. (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 105-107).

Litteroinnin yhteydessa aineistoa lueskeltiin ldpi useita kertoja, joka jo auttaa hahmotte-
lemaan toistuvia teemoja (Koskinen ja muut, 2005, s.231). Litteroinnin jdlkeen aineistoa
alettiin jakamaan varikoodeilla teemoihin niin, etta tutkimuksen kannalta kiinnostavat ja
relevantit kommentit kerattiin yhteen. Taman jalkeen aineistoa tiivistettiin yha poista-
malla esimerkiksi toistuvat sanat niin, ettd kommentit koostettiin ilmaisuiksi. Aineistoa
tyOstettiin teemoista paadluokiksi ja alaluokiksi, kunnes aineisto oli uudelleenjarjestelty
luokiteltuun muotoon. Paateemat oli maaritelty tutkimuksen viitekehyksen avulla, ja ne
sdilyivat suhteellisen muuttumattomana koko tutkimuksen ajan. Padateemoina olivat vaa-
timukset ja voimavarat tyossa seka henkil6kohtaisen elama ja tyohyvinvoinnin yhteys.
Tyon vaatimukset ja voimavarat jaettiin vield alaluokiksi; tydn sisaltéon liittyviin tekijoi-
hin, tyon sosiaalisiin tekijéihin ja tyon jarjestelyihin liittyviin tekijoihin. Tasta alaluokat
jakautuivat vield omiksi tekijoiksi, jotka ovat tarkemmin nahtdvissa kuvasta 2. Henkil6-
kohtainen elama ja tydhyvinvointi jaettiin tyd-koti-tyo -luokkaan, jolla kuvattiin tyon vai-
kutuksia muuhun eldmaan ja toisinpdin, muun eldman voimavaroihin ja vaatimuksiin

seka hyvinvoinnin kannustimiin.

‘ PAATEEMAT I Ty6n vaatimukset ja Henl::g::);?nen
voimavarat )

tyohyvinvointi

e}/ 1\ 2

e R L Tyon Muun eldmén L
Tyon sisdltoon Tyon sosiaaliset jrjestelyihin Ty6-Koti-Tys vaatimukset ja Hyvinvoinnin
liittyvat tekijat tekijat liittyvat tekijat voimavarat kannustimet

J

Kuva 7. Jaottelu paateemoihin ja alaluokkiin.
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5 Tutkimustulokset ja analyysi

Luvussa esitelldadan haastatteluista esiin nousseet merkittavimmat havainnot seka paatel-
mat pohjautuen aiemmin esiteltyyn teoriaan ja syvennetaan aiemmin keratyn esikyselyn
tutkimustuloksia. Ensimmaisend kuvaillaan haastatteluissa esiintyneet suurimmat tyon
vaatimukset sekda voimavarat ja pohditaan niiden ilmentymissa tassa tapaustutkimuk-
sessa ottaen huomioon havainnot aiemmista tutkimuksista. Tyon piirteiden kasittelyn
jalkeen pureudutaan syvemmin hyvinvoinnin kokonaisuuteen esittelemalld tutkimustu-
loksia liittyen tyon ja muun eldman yhteensovittamiseen. Luvussa laajennetaan tyohy-
vinvoinnin syntymisen ndakokulmaa ten Brummelhuisin ja Bakkerin (2012) teoreettisen
mallin mukaisesti tutkimalla myds vaatimus- seka voimavaratekijoita tyon ulkopuolella.
Lopuksi kdydaan lapi myds esiin tulleita organisaation tarjoamia keinoja tukea henkilos-

ton hyvinvointia. Luvussa esitetyt suorat lainaukset ovat perdisin haastatteluista.

5.1 Tyon vaatimukset ja voimavarat

Pddasiassa haastatteluissa nousi esiin enemman tyon voimavaroja kuin vaatimustekijoita,
joka ennustaisi sitd, etta organisaatiossa koetaan JDR-mallin psykologisten prosessien
mukaisesti enemman tydhyvinvoinnin positiivisia kuin negatiivisia ilmidita. Tutkimusten
mukaan korkeat voimavarat ja niihin sopivat vaatimukset synnyttavat positiivisen psyko-
logisen prosessin, josta seuraa myonteisia seurauksia yksilolle sekd koko organisaatiolle
(Bakker ja muut, 2007, s.275). Seuraavaksi syvennytaan tarkemmin naihin havaittuihin

tyon vaatimus- ja voimavaratekijoihin.

5.1.1 Vaatimukset tyossa

Tyon sisaltoon liittyvien vaatimustekijoiden on havaittu kytkeytyvan tyontekijéiden yli-

kuormittumiseen tydssa. (Humphrey, Nahrgang ja Morgeson, 2007) Korkeat tyon sisal-
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toon liittyvat tekijat eivat kuitenkaan valttamatta yksiselitteisesti ennusta organisaa-
tiossa tyduupumusta, silla tyypillisesti nama vaatimukset pdaasiallisesti muodostuvat
madrallisista vaatimuksista eli haastevaatimuksista. Haastevaatimukset voidaan nahda

jopa tyohyvinvointia edistavana tekijana. (Mauno ja muut, 2017, luku 3).

Tutkimuksissa tyon sisallolliseksi haastevaatimukseksi osoittautui tyotehtavan komplek-
sisuus eli haasteellisuus ja monipuolisuus. Tyotehtavan liiallinen haasteellisuus lisdsi ko-
kemusta kuormituksesta erityisesti siind hetkessa, kun tyotehtdva tai projekti oli suun-
nitteilla tai tyonalla, ja sen negatiiviset vaikutukset saattoivat levita jopa tyon ulkopuo-
lelle. Kuitenkin hyvinkin haastavan tehtdavan jdlkeen voimavarat nahtiin lisaantyvan,
koska henkil6t olivat ylittdneet itsensa suorittamalla tehtavan, jonka kokivat erityisen
haasteelliseksi. Taten kompleksisuus, joka aiheutuu tyotehtdvien haasteellisuudesta, voi-
daan maaritellda ennemmin haastevaatimukseksi kuin estevaatimukseksi. Haastevaati-
mukseksi madriteltavaa kuormitustekijaa ei ole syyta tdysin poistaa, silla se toimii posi-

tiivisena haasteena tydn hankaloittamisen sijaan (Mauno ja muut, 2017, luku 3).

“Jilkikdteen, kun miettii, etté joku tehtdvd on tuntunut haastavalta ja sitten mdé
huomaan, ettd tddhdn meni just hienosti. Md oon ollut mukana téssé ja mut on
otettu mukaan ndihin keskusteluihin ja mé huomaan sen, ettd vaikka se silloin tun-
tui haastavalta niin sehdn kehitti mua. Voi olla, ettd on ollut hirveén stressaavaa
joku juttu, mutta sit mybhemmin huomaa, ettd miten hienoo se oli, ettd mad tein
sen, ja mua pyydettiin tekemddn, ettd siind oikeesti oppi uutta.” -H6

Paaasiallisesti ne tyon sisallolliset vaatimustekijat, jotka vaikuttivat tydhyvinvointiin hei-
kentavasti, nahtiin linkittyvan jollain tavalla estevaatimukseen tydssa, kuten rooliepasel-
vyyksiin tai huonoon ohjeistukseen. Kompleksisuus ndhtiin kuormittavaksi muun muassa,
kun se nahtiin linkittyvan ohjeiden ja odotusten epdselvyyteen. Ohjeiden ja odotusten
epaselvyys on aiheuttanut kuormitusta esimerkiksi tilanteissa, joissa henkilo joutuu epa-
selvilla ohjeilla aloittamaan tehtdvdn, joka ohjeiden selkeydyttya todetaan turhaksi
tyoksi. Epaselvat ohjeet saattavat aiheuttaa liiallista stressia, joka levidaa myos tyon ulko-

puolelle, kun puutteellisesta tiedonannosta on aiheutunut epatietoisuutta jopa paiviksi.
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Puutteellinen ohjeistus esihenkil6ilta on saattanut ilmentya esimerkiksi siten, etta muu-

toksista tiedotetaan viime hetkilla ja epaselvasti.

”Yksi mikd kuormittaa niin tuntuu joskus ettd, ei tule ihan ohjeet niin yksiselittei-
sesti, ettd se voi kuormittaa viilillé. Tulee ettd “hei nyt dkkid teet téllaista” sitten
kun rupeaa tekemddn sitten se “hetkinen ettd vedetddn véhdén takaisin pdin” ja se
on véhdn sellasta, ettd viilil tulee tehtyy turhaa tyétd, jos rupee samantien teke-
mddn hirvedlld vauhdilla ja se on véhén ne ohjeet ollut puolittaiset” -H5

Kompleksisuus ndyttdytyi vaatimustekijanda myds niissa tapauksissa, kun tyétehtavan
monipuolisuus johtui epdselvasta tai liian laajasta roolista organisaatiossa. Tyoroolien ja
tavoitteiden selkeys nayttaytyikin merkittavana tekijana tyontekijoiden hyvinvoinnin
suhteen. Mauno, Huhtala ja Kinnunen (2017, luku 3) maarittelevat rooliin liittyvat risti-
riidat ja epaselvyydet estevaatimukseksi, jollaisena se nayttaytyi myos tassa tutkimuk-
sessa. Rooliepaselvyys haastattelujen perusteella saattoi johtua toimenkuvan epaselvyy-
desta henkildlle itselleen, mutta tyypillisesti rooli oli epdselva organisaation muille jase-
nille. Roolin tai tavoitteiden epaselvyys saattaa aiheutua niin kutsutusta kaksoisroolista,
jossa henkil6 toimii kahdessa eri tehtavassa tai on vastuussa kahdesta erilaisesta roolista.
Useamman roolin myo6ta tyotehtavien maara lisdantyy ja priorisointi hankaloituu, joka

lisad yksilon kohtaamia vaatimustekijoita entisestaan.

”Mid en tiedd mikd on se akuutein, ettd sitten sité vaan tekee kaikkea paljon ja yrit-
tdd edistdd kaikkea (...) Vdhédn semmoinen epdmddrdisyys siitd, ettd mité oikeasti
pitdisi tehdd niin sit vaan yrittdd suorittaa kaikkiin eteenpdin (...) Ei se ole aina niin
yksinkertaistakaan sitten, kun on kysyjié ja huutelijoita, ettd nyt pitdd saada...”-H2

Epdselvyys roolissa lisdsi henkildiden tyomaaraa, kun tehtavalista oli tayttynyt varsinai-
seen rooliin kuulumattomista toistd, jotka vievat aikaa padasiallisen tehtavan tekemi-
sestd. Tyoroolin selkeyttdmiseen ja tydmadran hallitsemiseen toivottiin erityisesti esi-
henkilon tukea, jotta omat tyotehtavat eivat tayttyisi eparelevanteista tehtavista. Tyo-
tehtavien selkeyttamiselld nahtiin olevan myds vaikutus tyékuorman vahenemiseen ja
nadin ollen tavoitteiden saavuttamiseen, kun tydajan voi kdyttaa ydintehtavan suorittami-

seen.



45

“Kylld se palaute mité muilta kuulee (ja) mitd itsekin koen, on se, ettd kylld me ol-
laan enemmadn ylityéllistettyjé kuin alityéllistettyjé toimihenkilépuolella eli meilld
on pikkuisen liikaa hommia kaikille, meité on liian vdhdn tyontekijéitd.”-H8

Haastatteluissa oli havaittavissa kahdenlaista suhtautumista tydmaaraan ja sen hallin-
taan. Niissa haastatteluissa, joissa liilan suuri tydmaara ei nayttaytynyt merkittavana
kuormitustekijana nahtiin, ettd tydkuormaan pitdisi pystya jotenkin itse vaikuttamaan
esimerkiksi tuomalla liiallisen tyémaaran esiin esihenkildlle. Kuitenkin niissa haastatte-
luissa, joissa liiallinen tydmaara suhteutettuna tydaikaan oli merkittava kuormitustekija,
nahtiin tyypillisesti, etta tydmaaraan ei voitu enaa itse enempaa vaikuttaa. Tama johtui
haastateltavien mukaan siitd, etta vaikka liiallinen tyékuorma oli tuotu esihenkiléiden
tietoon, asialle ei oltu tehty organisaation toimesta mitaan, jolloin tyontekijan omat vai-

kutusmahdollisuudet asiaan loppuivat.

”Ei se, ettd “onpas mulla paljon téitd huh huh enpd téstd selvid” niin ei mulla sel-
laista ole. Md oon omat tyot jdrjestellyt silleen eli 8 tuntia péivdssd riittdd, jos ei
riittdisi niin niin sitten asialle téytyy aina tehdd jotain.”-H4

“Jos sd sanot, ettd “mulla on liikaa téitd” niin sitten (ollaan), ettd “no yritd” tyyliin.
Ei se ei ole silleen, etté jos md sanon, ettd mulla on liikaa téitd, niin kukaan ei ota
sitd valttdmdttd vakavasti vaan se on vdhdn, ettd niin meilld kaikilla on.”-H8

Tama erilainen suhtautuminen tyémaaraan voidaan nahda johtuvan henkildiden erilai-
sista avainvoimavaroista tai voimavarojen maarasta. Tutkimuksissa onkin todettukin kor-
keiden avainvoimavarojen edistdvan voimavarojen kayttéa kuormittavissa tilanteissa
(ten Brummelhuis & Bakker, 2012, s.550). Ne henkilot, jotka kokevat vaikutusmahdolli-
suuksia tydmaaraan, eivat koe suurta tydmaaraa merkittavana kuormituksena. Ne hen-
kilot taas, joilla tdma avainvoimavara eli vaikutusmahdollisuus puuttuu, kokevat tydmaa-
ran suurempana vaatimustekijana. Tassa prosessissa voidaan havaita myds Hobfollin
COR-teorian mukainen voimavarojen karavaani, jossa yhden voimavaran puute, voi joh-

taa negatiiviseen kehdan. Avainvoimavaran puuttuminen johtaa vaatimuksen eli ty6-
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kuorman kuormittavuuden lisddntymiseen ja ndin ollen vaikuttaa henkiléiden hyvinvoin-
tiin heikentdvasti. Tydmaara nahtiin positiivisena haastevaatimuksena niissa tapauksissa,

kun se oli suhteutettu oikein tydaikaan seka tyotehtdvien laatuun nahden.

”Mulla on nyt ehkd enemmdin téitéd koskaan aikaisemmin ja moninaisempia. vdlillé
tuntuu, ettd aika ei nyt riitd, mutta toisaalta se, ettd on paljon tekemistd, nii md
koen kylld, ettd sitd on itsekin parhaimmillaan silloin. (...) Jos on joskus sellanen,
sité ei oo ollu pitkéén aikaa, mut jos on sellanen pdivé ettei olis kauhee Kkiire, nii
siindhdn suorastaan laiskistuukin. Kylld se on parempi, etté on paljon téitd ja pientd
kiirettd niin silloin on hyvd draivi.”-H5

Kuitenkin Iahes kaikissa haastatteluissa yleinen mielipide oli, ettd tyémaara on toimihen-
kiloilla lilan suuri suhteutettuna olemassa oleviin resursseihin. Haastatteluissa koettiin,
etta resurssit oli suunniteltu niin, etta “hyvana aikana parjaa”, joka johti siihen, etta tyon-
tekijat joutuivat joustamaan esimerkiksi tydaikojen suhteen, kun tyota oli liikkaa. Organi-
saation puolelta resurssit nahtiin joustamattomaksi esimerkiksi sen suhteen, etta liialli-
sessa kuormituksessa ei ollut mahdollista esimerkiksi delegoida tyétehtavia eteenpain.
Haasteeksi tassa kuitenkin osoitettiin téiden kompleksisuus, joka johtaa siihen, ettd de-

legointia ei voida tehda kelle tahansa.

”“Semmoinen resurssien joustavuus, ettd siind tilanteessa, kun ty6td on paljon, niin
olisi mahdollista delegoida sitten joitakin hommia eteenpdin, mutta siind on tietysti
se ongelma, ettd kun ei niit hommia voi antaa ihan kenelle vaan. Siind tdytyis olla
taas semmoiset ihmiset, jotka pystyy ne hoitamaan ja jolla on sité osaamista ja
kokemusta.”-H7

Epdselvien roolien lisdksi ydintehtdavan suorittamista nadhtiin vaikeuttavan liiallinen
madra palavereita seka epdrealistinen aikataulutus. Tydmaara saattoi vield kasvaa enti-
sestadn, uuden projektin tai toéiden uudelleenjarjestelyn my6ta. Naissa tilanteissa ei kui-
tenkaan usein uudelleenjarjestelty henkilon aiempia t6itd, joka aiheutti haasteita priori-
soinnissa sekd vahintdaan hetkellisen liiallisen tydmaaran. Vaikka tyémaara saattaa pro-
jektin valmistuessa helpottaa, syklit ndissa tydmaaran vaihteluissa olivat suhteellisen pit-
kia, useita kuukausia. Pitkat syklit saattavat vaikuttaa siihen, kuinka henkild kokee tyo-

maaran, silla tulevaisuuden tydkuormalla on vaikutusta siihen, kuinka henkilé suhtautuu
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tamanhetkiseen tydmaaradnsa. Mikali henkilé ndkee ldhitulevaisuudessa tydkuorman
helpottavan, henkil6 sietdd paremmin tdmanhetkista tyokuormaa ja toisin pain. (DiStaso
ja Shoss, 2020). Pitkat syklit ndissa liiallisen tydmaaran tilanteessa saattaa heikentda en-

tisestadn henkiléiden tyéhyvinvointia.

”Téd aaltoilee tdd tyékuorma silld lailla, ettd tulee paljon silppua kerralla ja sit aika
dkkid kdy niin, ettd moni asia on muistin varassa ja saattaa olla ajoittain semmoi-
nen ruuhka. Sitten on paljon sellaisia hetkidi, ettd on tdtd tekemistd ja sitten on ihan
hirveé mddrd palavereja ja kalenterit tukossa, niin ei oikeastaan sitten ole aikaa
mydskddn tehdd, ettd ehkd se semmoinen kasautuminen.(...) Meille on tullut lisdd
vastuita ja sitd kautta tyotehtdvid ja muut osa-alueet sitten kdrsii periaatteessa.
Jostainhan sitd pitdd sitd resurssia lisdtd, ettd saadaan hoidettua vanhatkin hom-
mat, kun uusia lykdtédén.” -H6

“Syklit on aika pitkid. Ne ei ole silleen, ettd olisi 2 viikkoa kiirettd ja sitten viikko
I6ysempdd, ettd se saattaa olla, ettd kevit puoli on vaikka kiireinen ja sitten syk-
syllé pikkuisen hellittdd tai jotenkin télleen. Ne voi olla kuukausien mittaisia ne jak-
sotkin tuntuu, ettd eli ei tiedd mihin téssd nyt ryhtyis, kun sitd hommaa on ja lista
vaan kasvaa”. -H7

Liiallinen tydmaara suhteutettuna kaytettavissa olevaan aikaan vaikutti tyéhyvinvoinnin
heikkenemisen lisaksi valittomasti esimerkiksi unohdusten ja virheiden lisdantymiseen.
Vaikka henkil® suoriutuisi hyvin tydstaan, liiallinen tydmaara vaikutti haastattelujen pe-
rusteella esimerkiksi siten, ettad téiden jalkeen ei ollut enda energiaa pitaa huolta hyvin-

voinnista tai kerryttaa voimavaroja.

“Tuntuu ettd on antanut kaikkensa ja sit on iltasin vésynyt, ettéd menee ehkd tyo-
asioihin viikolla ehké liikaa sitd energiaa, etté oman kunnon hoitaminen jéé vadlilld
vdhdn tdytyy sanoa nédin” -H5

Tyoroolien ja odotusten epaselvyys seka liiallinen tydkuorma molemmat ovat paaasialli-
sesti estevaatimuksia, jotka vaikuttavat tyontekijdiden hyvinvointiin negatiivisesti
(Mauno ja muut, 2017, luku 3). Tutkimuksissa on jopa todettu, ettd merkittdvimmat tyo-
uupumusta selittavat tekijat ovat tyéroolin epaselvyys ja liiallinen tydmaara (Lee ja Ash-

forth, 1996, 5.127-129; Alacron, 2011, s.552-555). Pitkittynyt tilanne, jossa henkil6lld on
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epaselvyyksia roolissa ja liiallinen tyémaara, aiheuttaa negatiivisen psykologisen proses-
sin, joka johtaa tyduupumukseen, vaikka voimavarat olisivatkin korkeat. Estevaatimuksia
tulisi siis vahentad, mutta tassa tulisi kuitenkin ottaa huomioon tiimit kokonaisuudessaan,
silld Seppalan ja Hakasen (2017, luku 6) tutkimuksen mukaan henkilon vahentdessa omia

estevaatimuksia, kollegan tyon imu voi jopa heikentya ja tyotaakka kasvaa.

Liiallinen tydmaara seka tyoroolien ja tavoitteiden selkeys, jotka molemmat lukeutuvat
tyon jarjestelyihin liittyviin tekijéihin, iimentyvat organisaatiossa vaatimustekijana. Tyon
sisaltdoon liittyvissa tekijoissa oli myds havaittavissa kuormittavia vaatimustekijoita erityi-
sesti, kun ne liittyivat tyon jarjestelyihin liittyviin vaatimustekijoihin. Kuva 8 mallintaa
kuinka vaatimustekijat kohdeorganisaatiossa vaikuttavat toisiinsa. Organisaatiossa oli
esimerkiksi havaittavissa rooliepdselvyyttd, joka lisdsi henkildiden tydmaaraa seka ai-
heutti kompleksisuudesta liiallisen haastevaatimuksen. Rooliepaselvyys nahtiin myds lin-

kittyvan epaselviin ohjeisiin, joka jalleen lisasi henkildiden tydmaaraa.
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Kuva 8. Tyon merkittdvimmat vaatimustekijat kohdeorganisaatiossa.

Organisaatiossa on myds nahtdvissa tyon sosiaalisissa tekijoissa padasiallisesti estevaati-

muksia, joiden nahtiin vaikuttavan henkildiden tydhyvinvointiin heikentavasti. Estevaati-
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mukset ovatkin tyypillisesti laadullisia vaatimuksia, kuten kognitiivisia tai sosiaalisia vaa-
timuksia. (Mauno, Huhtala & Kinnunen, 2017, luku 3) Riippuvuus muista esiintyi haas-
tatteluissa vaatimustekijana tyypillisesti, jos oma tyd oli riippuvainen toisen henkilon
tyOsta tai panoksesta. Erityisesti fyysinen etdisyys henkildiden valilla tuotti haasteita ta-
voittamisen suhteen ja hidastutti tyotehtavan suorittamista. Esimerkiksi etatyén tuoma

fyysinen etdisyys tyoyhteison sisalla nahtiin ongelmalliseksi ndissa tilanteissa.

Kuormittavaksi nahtiin oman tydn riippuvuus muista myos niissa tilanteissa, jossa tyo-
tehtdvien tekemisessa ja paatdksenteossa tdytyy ottaa muut tiimit ja heidan tyétehta-
vansa huomioon sen sijaan, ettd tyon tai paatoksen saisi toteuttaa niin kuin se olisi vain
oman tyon kannalta paras. Toisaalta haastattelujen perusteella tyotehtdavan kannalta pa-
kollinen kommunikointi yli tiimirajojen nahtiin hyvaksi ja siihen oli matala kynnys. Use-
ammassa haastattelussa mainittiin, etta organisaatiossa voimavarana on asiantunteva ja

ammattitaitoinen henkilosto.

”Jos et sd saa suorittaa sité sun tydtehtdvdd sillé sun parhaaksi katsomalla tavalla
eli sd joudut tekemddn sen toisen ehtojen mukaisesti niin silloinhan se ei vdlttd-
mdttd mene parhaalla mahdollisella tavalla ja se ei ole niin sujuva. Kyseinen asia
on sitten hankalampaa.” -H4

Toisaalta taas fyysisen etdisyyden ollessa pieni, mahdollisuus kysya valittomasti kolle-
galta apua, saattoi aiheuttaa keskeytyksia tyéhon. Liialliset sosiaaliset tekijat toimistolla
nahtiinkin kuormittavaksi tilanteessa, jossa tyotehtdva vaatii keskittymista. Muut ihmiset
avokonttorissa saattoivat aiheuttaa henkil6lle vaatimustekijan myds tahattomasti, kun
tyOymparistossa olevat danet hankaloittavat keskittymista. Nain ollen myds tydolot toi-
mistoymparistdssa koettiin joissain tapauksissa kuormittaviksi, silla organisaatiossa ei

aina kunnioiteta tyérauhaa.

“Tdmmoaiset hdirinndt tai katkot. Jos istutaan konttorilla, niin ihmisethdén ei vélttd-
mdttd tule koputtamaan ovea tai (kysy), etté voinko hdirité, vaan nehén lompsii
sisddn siihen. Sulla voi olla kesken joku homma ja sitten ne tulee siihen, ettd hei nyt,
tdd juttu.” -H8
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Ndita muutamia sosiaaliseen kanssakdymiseen liittyvia vaatimuksia huolimatta, paa-
saantoisesti kuitenkin fyysinen tydymparisto koettiin mahdollistavaksi ja hyvaksi. Tilan-
teessa, jossa henkil6lld on jo alun perin suuri tyékuorma, olisi tarkeaa, etta tydolot mah-
dollistavat tydon tekemisen sen hankaloittamisen sijaan. Mikali henkilén tyon tekeminen
jatkuvasti keskeytyy tai on riippuvainen muista henkildistd, se saattaa viivastyttaa tyteh-
tavan suorittamista ja lisata tydkuormaa entisestaan, ja ndin ollen ajaa henkilén Hobfol-

lin kuvaamaan voimavarojen menettamisen karavaaniin.

Ty6elama on viimeisten vuosikymmenten aikana kohdannut uusien vaatimustekijéiden
syntymistd, kun digitalisaatio ja teknologistuminen ovat luoneet uusia mahdollisuuksia
tyon toteuttamiseen. Nadita uusia vaatimustekijoita tydoloissa oli havaittavissa myds koh-
deorganisaatiossa, silla fyysisen ympariston lisdaksi vaatimustekijaksi koettiin myds kom-
munikointi ja keskeytykset digitaalisissa kanavissa. Organisaation viestintakulttuuri ja eri-
tyisesti sahkopostin kaytté nahtiin kuormittavana tekijana, kun viestintdkanavat taytty-
vat henkildn omaan tyéhon kuulumattomista asioista muun muassa organisaation jake-
lukdytantdjen tai niiden puutteen takia. Haastattelujen mukaan siirtyminen etatyohén
on lisannyt digitaalisten kanavien kayttda, kuten sahkdpostia ja Teamsia, mutta organi-

saatiossa ei olla luotu ohjeistuksia digitaalisten kanavien kayttoon.

”Siellé tulee todella paljon posteja mitkd kéytdnndssd voi heittéd roskakoriin sa-
mantien. Ihmiset ei osaa kirjoittaa, ettd kelle se posti on ja kuka on kopiona ja ndin
poispdin. Se on kanssa aika kuormittavatekijd kylld.(...) Se on vdhénkuin chattia vé-
lillé, ettd ihmiset Idhettdd sGhkopostia ja sitten kysytddn jollain lyhyilld sanoilla ettd
mitd télle kuuluu. Sitten se jakelu on niin, ettd siind on 10 ihmistd vaikka se yhdelle
kirjoitetaan.” -H8

Sosiaalista tekijoista myds hankalat henkilosuhteet esimerkiksi neuvottelutilanteissa
saattavat aiheuttaa tyossa kuormitusta haastattelujen perusteella. Haastattelussa tuotiin
esiin, ettd organisaation joidenkin jasenten koetaan hankaloittavan muun muassa paa-
toksentekoa, joka ndhdaan haitalliseksi yksilon omalle tydlle seka organisaatiolle. Kuor-
mittavaksi tilanteessa myos koettiin se, etta haitalliseen toimintaan ei koettu puututta-

van.
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”Ty6 ei mua kuormita. Kylld se on sitten enemmdnkin tietyt henkil6t mitkd md koen
ihan puhtaasti kapuloina rattaissa. Ja sitten se, ettd tietylld tavalla organisaatio
mahdollistaa heidén toiminnan niin se on itselle myrkkyd” -H4

Haastatteluissa oli havaittavissa, ettda nama sosiaalisten tekijoiden aiheuttavat estevaati-
mukset saattoivat jopa vaikuttaa merkittdvammin tydyhteisén toimivuuteen seka tyén
tekemiseen, kuin maaralliset vaatimukset. Siind missa tydmaara hankaloitti henkildiden
tyohyvinvointia lisadmalla kuormitusta, sosiaaliset hadiriotekijat hankaloittivat tyotehta-
vien suorittamista. Toisaalta taas sujuva ihmisten kanssa tyoskentely nahtiin itsessdan jo
palkitsevana tekijana, silla osaavat ihmiset ymparilld, niin kollegat, alaiset kuin esihenki-

|6t, ndhtiin tydn voimavarana.

5.1.2 Voimavarat tyossa

Vaikka vaatimustekijoiden tunnistaminen kuormituksen ymmartamisessa on tdrkeas,
huomioon tulee myds ottaa voimavaratekijat tyossa, silla korkeat voimavarat omaavat
henkilot usein selviytyvat paremmin kuormittavista tilanteista (Hobfoll, 2002, 317-318).
Voimavarojen lisdédminen usein myos johtaa voimavarojen kumuloitumiseen ja jopa le-
vidmiseen yksildiden eri elaman osa-alueiden valilla (Hobfoll, 2002, s.317-318; Hakanen,

2011; Eldor, 2016).

Tyon sisallollisten tekijoiden on ndhty ennakoivat tyontekijdiden kokemaa tyén imua
(Bakker ja muut, 2014) ja tutkimuksessa tulikin esiin useita tyon sisallollisia tekijoita,
jotka osoittautuivat organisaatiossa voimavaratekijoiksi. Naista sisallollisista tekijoista
erityisesti autonomia tai “vapaat kdadet” ty6tehtavan ja tyontekemisen suhteen nahtiin
tarkedksi voimavaratekijaksi organisaatiossa. Haastateltavat kokivat, ettda organisaation
jasenilla on paaasiallisesti mahdollisuus ja vapaus toteuttaa tyétehtdvaansa kuten sen

parhaaksi ndkee organisaation seka itsensa kannalta.
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”Sanotaan ettd jarrut pois tieltd ja vapaat kédet niin se on se. Ei mulla oikeastaan
tuohon mitéén liséttdvad.”-H4

Autonomia nahtiin linkittyvan luottamukseen erityisesti tyontekijoiden esihenkildiden
seka johdon suhteen eika haastatteluissa kdynyt ilmi epaluottamusta esihenkildiden toi-
mesta. Haastatteluissa esihenkilotehtdvissa toimivat henkilot kertoivat luottavansa tii-
miinsa ja asiantuntijat kokivat esihenkildiden seka johdon luottavan heidan asiantunti-

juuteensa.

“Ne (esihenkilén tiimi) on oman alansa asiantuntijoita ja ne tekee omat tyénsd ja
emmd ees pysty niité mikromanageeraamaan.”-H6

”Se, ettd saa ottaa kokonaisvaltaisen vastuun siité asiasta ja sitten se, ettd ei ruveta
mikromanageeraamaan ja sitd ei ole tehtykddn tdn uuden johdon toimesta. He pi-
tdd ammattilaisena ja ne luottaa. Se on hieno asia, koska ndinhdn se on, ettd itse
kukin ldhtdkohtaisesti on oman alueen asiantuntija.” -H4

Toisaalta autonomian suhteen nahtiin rajoitteita siten, ettd paatoksiin alemmalta tasolta
ylemmalle vaadittiin enemman perusteita kuin toisinpdin, joka nahtiin tydhyvinvointia

heikentavaksi tekijaksi.

“Pdditokset vaatii aina ison kasan perusteluita ylemmdille tasolle ja taas sitten, jos
ajatellaan ylempdé tasoa niin eihdn ne perustele alemmalle tasolle vaan sielld teh-
dddn pddtoksia.” -H4

Tydn voimavarana nahtiin erityisesti mahdollisuus joustavaan tydaikaan ja se nahtiin tyo-
hyvinvointia edistavana tekijana lahes kaikissa haastatteluissa. Joustoa nahtiin toteutu-
van niin tyontekijan kuin tydnantajan puolelta paaasiallisesti. Molemminpuolinen jousto
nahtiinkin sen edellytykseksi, ettd tydajan jousto nayttaytyy tydssa voimavarana vaati-
muksen sijaan. Joustavuus ndhtiin edesauttavan tyén ja muun eldman yhteensovitta-

mista.

“Joustava tyéaika siis sen puolelta, (etté) kunhan Idsndolo tdyttyy ja asiat hoituu,
niin sitd ei ohjailla.”-H4
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”Onhan toi oman tyéajan jdrjestéminen, niin se on kylld semmoinen miké on hyvd.
Ei ole niin nékénuukaa, jos saldopdivén piddit silloin tai télldin niin ei kylld kukaan
tule kieltdmddnkddn” -H6

Tybajan joustavuus tyotekijaa hyddyttavalla tavalla kuitenkin edellytti sitd, etta tydmaara
pysyy kohtuullisena. Joustavuus ei toteudu, jos tydémaara on niin suuri, etta tyétehtava
edellyttaa jatkuvasti ylitoita tai plussatunteja. Voimavaran edellytyksena siis oli, ettd tyon

vaatimustekija sdilyy kohtuullisena.

Asiantuntijarooliin liittyvista tyétehtdavan ominaisuuksista oli ndahtdvissa muutamia voi-
mavaratekijoita tai haastevaatimuksia, jotka tyypillisesti ennakoivat tydn imun synty-
mista (kts. Bakker ja muut, 2014). Muun muassa asiantuntijatehtaviin liittyva ongelman-
ratkaisu sekd tehtavan moninaisuus ja identiteetti nayttaytyivat voimavarana tydssa.
Mielenkiintoista kuitenkin oli, etta tyétehtavan merkityksellisyys ei ilmentynyt tyon voi-
mavaraksi tutkimuksessa. Merkityksellisyyden on nahty olevan autonomian ja tyotehta-

vien vaihtelevuuden ohella yksi tydn imua ennustava tekija (Bakker ja muut 2014).

My®ds projektien kaltaiset tyot nahtiin voimavarana, joka johtui muun muassa siitd, etta
naissa tehtdvissa esimerkiksi edistyminen oli paremmin havaittavissa. Se, etta erilaisia
projekteja oli useampiakin paallekkadin, ndhtiin ennemmin haastevaatimuksena kuin tay-
tena kuormitustekijana. Usean asian tekeminen samaan aikaan ei kuitenkaan nayttay-
tynyt erityisesti voimavarana eika vaatimustekijand. Haastatteluissa kavi ilmi, etta tehta-
vien moninaisuus on lisdantynyt viime vuosien aikana, Kubicekin, Paskvanin ja Korunkan
(2015) I)D-teorian mukaisesti, mutta se nahtiin voimavarana tai haastevaatimuksena. Di-
gitalisaatio, teknologistuminen ja niiden tuoma tyémaaran kasvu nahtiin ennemmin po-
sitiivisena tyon kannalta kuin suoranaisesti negatiivisena, silla samalla myds tyétehtavien

laatu oli muuttunut enemman asiantuntijuutta vaativaksi.

”Sopivasti haasteita nyt, ettd on niitd vanhoja tuttuja mukavia tehtdvid, mutta sit-
ten jatkuvasti tulee kylld uutta ja on nditd uusii haasteita. Ennen oli ehkd yksi pro-
jekti, johon piti panostaa, niin nyt on oppinut sen, ettd sulla voi olla aika monta
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isompaa projektia eikd niistd endd stressaannu. Ne antaa vaan voimavaroja ja hy-
vdd mieltd kun sd saat niitd suoritettua ja pddset vahdn kerrallaan niissé eteenpdin,
niin se on yksi mikéd motivoi ja kylld tuntuu hyviltd”-H6

Tehtdvan identiteetti eli mahdollisuus suorittaa tyotehtava laaja-alaisesti alusta loppuun
nahtiin padasiallisesti voimavarana haastateltavien toimesta, mutta toisaalta se ndyttdy-
tyi myds jonkinlaisena vaatimuksena. Se, ettd ndyttaytyiko tehtavan identiteetti henki-
I6lle voimavarana vai vaatimuksena oli hyvin yksil6llistd. Joidenkin haastateltavien mie-
lesta kokonaisvaltainen vastuu helpotti tehtdvan suorittamista ja vastuun myoéta nahtiin
tulevan vaikutusmahdollisuuksia, kun asioihin oli my&s mahdollista tuoda oma ammatil-
linen mielipide esiin. Toisaalta taas erityisesti, jos henkil6lla oli kokonaisvaltainen vastuu
useammasta suuresta kokonaisuudesta, kuormitus lisdantyi. Tahankin voimavara- tai
vaatimustekijaan vaikutti siis kokonaisvaltainen tyotehtavien maara seka avainvoimava-

rat

“Ei pddllekkdisié tydtehtdvid, ettd sen md nden myrkkynd. Ne sopii henkilGille ketké
ei ota vastuuta, jos ei homma toimi niin sitten, mutta muuten selkedt vastuut.” -H4

”Sitten se, ettd on niin paljo asioita ja kokoajan tulee uutta, ettd “hei séhén oot
tdssd vastuuhenkild, sdhdn oot tdssd vastuuhenkilé” (...) Mun téytyisi niin monessa
olla se vastuuhenkilé tai tekijd. (...) Ehkd se ettd viilillé on véhdn liikaa, ettd ei aika
tunnu riittdvdn, tuntuu, ettd ei hallitse kaikkee, kun on niin paljon. Rupeaa tule-
maan unohduksia.” -H5

Kokonaisvaltainen vastuu myos tekee hankalaksi esimerkiksi pidemmat poissaolot. Haas-
tatteluissa tuli ilmi, etta yhdelle henkildlle yksil6ity vastuu johtaa siihen, ettd poissaolon
aikana kertynyt tydmaara pitaa jalkeenpain "kuroa kiinni”, silld sijaista ei ole. Ennakoi-
mattomat poissaolot tassa tapauksessa siis lisddvat henkildiden tydmaaraa ja ndin ollen
kuormitusta vahintaan hetkellisesti tdihin paluun jalkeen. Erityisesti tilanne on haastava,

jos henkilolla on kokonaisvaltainen vastuu useammasta kokonaisuudesta.

“Faktahan on juurikin ndin ja, ettd jos sd oot pois téistd niin ne tyét vaan on sielld,
ettd kuka niité ei ole tehnyt. (...) Jos sé oot sairas tai pdivdn pois tai jopa viikon pois
niin sitten sd vaan teet ne hommat jélkikdteen.” -H8
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Tyon sosiaalisissa tekijoissa oli havaittavissa runsaasti voimavaroja, mutta myds jonkin
verran niiden puutteita. Ndiden eri tekijéiden merkitys tydhyvinvoinnin positiivisille ilmi-
Oille on hyvin merkittava, silla lukuisissa tutkimuksissa on havaittu, ettd sosiaaliset tekijat
ennustavat tyohyvinvointia. Esimerkiksi palautteen ja sosiaalisen tuen on havaittu korre-
loivan voimakkaammin tyon imun kanssa kuin vaatimusten tyouupumuksen kanssa.
(Schaufeli & Bakker, 2004) Havaintojen perusteella organisaation henkiloston voimava-
roja voidaan tehokkaasti kehittdaa suuntaamalla katse erityisesti sosiaalisiin tekijoihin. YI-
lapitamalla jo olemassa olevia voimavaroja ja lisdamalla puuttuvia, voidaan suojata hen-

kilostoa negatiivisilta ilmidilta ja edistda positiivisten ilmididen syntymista.

Palaute muilta nahtiin tarkedksi tydon voimavaraksi lahes kaikissa haastatteluissa. Erityi-
sesti positiivinen palaute niin sidosryhmilta kuin organisaation muilta jasenilta nahtiin
voimavaraksi. Kuitenkin positiivinen palaute nahtiin “harvinaisena herkkuna”, silla orga-
nisaation kulttuurissa kehuminen ja kiittdminen ei ole haastattelujen perusteella yleista.

Positiivisen palautteen puuttuminen osoittautui voimavaran puutteeksi.

“Ruusuja harvoin jaetaan, risut tulee kylld aina.”-H4

Voimavaraksi nimettiin toisaalta myos kehitysehdotukset ja jopa negatiivisena palaut-
teena nahtava palaute. Kuitenkaan kaikki negatiivinen palaute ei nahty edistavan tyéhy-
vinvointia. Haastatteluissa liiallisen tyomaaran aiheuttamat haasteet, kuten viivastykset
vastauksissa, nahtiin aiheuttavan negatiivista palautetta sidosryhmilta. Tama johti kuor-
mituksen kokemukseen tydssa erityisesti, mikali henkil6lla itselldan oli rajalliset vaiku-

tusmahdollisuudet negatiivisen palautteen alkuperdiseen aiheuttajaan eli tydmaaraan.

”Hyvin harvoin tyénantaja tai esimies siitd antaa palautetta, ettd enemmdnkin se
on sitten ndd ulkopuoliset (...) Sieltd tulee se, ettd “hei miksi sd et ole vastannut tai
miksi sd et ole ottanut yhteyttd”, ettd ei niin kun esimiehet vaadi, ettd ne kyl ym-
mdrtdd sen.” -H8

Sosiaalisten tuen merkitys tyontekijoiden hyvinvoinnille niin uupumukselta suojaavana

tekijana kuin tyéhyvinvoinnin positiivisten ilmididen edistdjana on todettu jo aiemmin
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lukuisissa tutkimuksissa (kts. Karasek ja muut, 1998; Myers, 1999; Deci ja Ryan, 2001;
Makikangas ja Kinnunen, 2003; Wrzesniewski ja muut, 2003; Humphrey ja muut, 2007;
Woodhead ja muut, 2016). Myos tassa tutkimuksessa kaikissa haastatteluissa, riippu-
matta tehtavasta tai kokemusvuosista yrityksessa, nousi esille merkittavana voimavarana
sosiaalinen tuki ja keskindinen vuorovaikutus organisaatiossa. Sosiaalista tukea saatiin
organisaation sisalta niin kollegoilta, esihenkildlta kuin epavirallisilta tiimi- ja tyokave-
reilta. Erityisesti tyotehtavaan liittyen, ohjaus esihenkil6ltd nahtiin voimavarana, mutta
myds vertaistuki kollegojen kesken ndyttdytyi voimavaratekijana niin toimihenkild- kuin
esihenkilotehtdvissa. Kuitenkin tarkeana nayttaytyi, etta henkild kokee saavansa jonkin-
laista sosiaalista tukea organisaation toiselta jasenelta sen sijaan, etta tuki tulisi esimer-

kiksi esihenkilolta.

” Sitten vield yhtend isona asiana on esimiestyd. Se on aivan dlyttémdn térked juttu.
(...) Kyllé se on esimiehen tuki ja kollegoiden tuki. Nepd siind varmaan on ne tér-
keimmdt.”-H7

Moni haastateltavista nosti esille konttorilla tapahtuvien kontaktien merkityksen, kun
tyotehtdva vaatii esimerkiksi ideointia. Sosiaalinen tuki nahtiin myds voimavaraksi niissa
tilanteissa, kun vastuu paatdksen tekemisesta aiheuttaa kuormitusta ja mielipidetta asi-

aan voi kysya esimerkiksi kollegalta tai esihenkildlta.

”Sitd aina 16ytyy kylld apua, jos tarvii ja melkein vaikkei tarviikkaa. Ettd silleen ej
kylld tunne, ettd olisi jéédnyt noissa hommissa yksin, etté aika paljon jopa tehdddn
yhdessd asioita.”-H3

Tyon voimavaraksi nahtiin tydyhteison arvostus, joka ilmenee esimerkiksi ideoiden huo-
mioimisena ja ammattitaidon arvostuksena. Haastatteluissa tuli kuitenkin ilmi, ettei kaik-
kien tiimin jasenien ideoita valttamatta oteta huomioon tasavertaisesti. Toisaalta haas-
tatteluissa my0ds kerrottiin ammattitaitoiset kollegat yhdeksi voimavaratekijaksi. Yhdis-
tava tekija ndiden henkil6iden kohdalla, jotka mainitsivat arvostuksen olemassa olevaksi

voimavaraksi, oli useamman vuoden ura organisaatiossa verrattuna taas niihin, jotka ko-
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kevat arvostuksen puuttuvan. Nailla henkil6illd, jotka siis kokivat arvostusta organisaa-
tiossa, voidaan todeta olevan ten Brummelhuisin ja Bakkerin (2012) maarittelemia yksi-
I6llisia avainvoimavaroja, joka tdssa tapauksessa on vakiintunut asema organisaatiossa
kokemusvuosien myo6ta. Haastattelujen perusteella voidaan todeta, etta kollegoiden am-
mattitaidon arvostus ja ideoiden huomiointi ndayttaytyy vain osassa organisaatiota riip-

puen henkilén omista avainvoimavaroista.

“Mun mielestd mulla on tosi hyvid ideoita, mut musta tuntuu, ettd md en ole vield
saavuttanut semmoista luottamusta ihmisten keskuudessa, ettd mua kuunneltai-
siin niin hyvin niisté mun ideoista mité md ehkd toivoisin. Se ehkd véhdén syo sitd
mun motivaatiota.”-H1

Sosiaalisen tuen puute on todettu lisddvan uupumusta tydssa (Houkes ja muut, 2003) ja
se nahtiin myds tassa tutkimuksessa olemassa olevan voimavaran liséksi toisaalta myos
merkittavana puuttuvana voimavarana, joka oli syntynyt etatyéhon siirtymisen myota.
Erityisen haastavaksi sosiaalisen tuen puute etatydssa nahtiin silloin, kun tiimi tai koko
tyoyhteiso oli uusi tyontekijdlle ja perehdytys vield osittain kesken. Talléin kynnys esi-
merkiksi kysya apua nahtiin kasvavan ja epavirallisten tapaamisten vahennyttya myos tu-
tustuminen kollegoihin nahtiin haastavana, jolloin tydyhteis66n integroituminen vaikeu-

tuu.

”Silloin kun oli etéitéissG enemmdn niin ehkd se ympdristd (kuormitti). Silloin oli vd-
hdn vaikeampi saada kontakteja varsinkin uutena tydntekijénd muihin ihmisiin
vaikka sité miellettiin, ettd se on helpompaa, kun voi vaan pistéé Teamsissa viestejd.
Mutta silloin kun ei tunne ketddn niin se on mun mielestd vaikeampaa. Sitten, kun
on ollut 10 vuotta yhessd téissd jonkun tyypin kanssa niin kylld md ymmdrrén, ettd
sitten se on tosi helppoa, kun vaa laittaa viestié tai soittaa. Mutta ei se ole ihan
sama asia kuin vaikka toimistolla voisi mennd kdymédiéin luona ihan face-to-face. Se
on ehkd helpompaa ndin uutena ja sitten tulee niitd kohtaamisia enemmdin. Se oli
haastavaa, mutta nyt onneksi, kun on pddssyt takaisin toimistolle, niin se véihén on
parantumassa siitd.” -H3

Tybhyvinvoinnin ja ryhmadytymisen kannalta nahtiin tarkedksi, etta tydpaikalla on myds
epavirallisia kohtaamisia, jossa padsee tutustumaan kollegoihin muutenkin kuin tyoteh-

tavaan liittyvissa asioissa. Epavirallisia kohtaamisia voi syntya esimerkiksi tauoilla seka
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myds tyOajan ulkopuolisella ajalla erilaisissa tapahtumissa, ja ndiden nahtiin edesautta-
van myos yhteisty6ta toissa. Tilanne nahtiin nyt parantuneen konttorille palaamisen
myo6ta. Kokemus tydyhteisdon kuulumisesta ndhtiin merkittavana, oli se sitten virallinen

tyotiimi tai joku muu epavirallisempi tydpaikalla muodostunut joukko.

”Sd opit tuntemaan ihmisid. SA ndit niitd sielld, niin sd pystyit jakamaan niitten
kanssa myés téiden ulkopuolisia asioita, jolloin se henkilé tulee myds muutenkin
tutummaksi, jolloin sé opit ymmdrtdd sité paremmin erilaisissa tyétilanteissakin,
kun vihdén tieddt mitd se henkil6 ajattelee.” -H1

Tyoyhteisolta kaivattiin myds sosiaalista tukea tyohon liittymattdmissa asioissa. Useampi
haastatelluista kertoi pystyvdnsa keskustelemaan tydyhteisdn jasenten kanssa myds
kuormittavista tekijoista tyon ulkopuolella sekd saavansa ymmarrysta ja sosiaalista tukea

haastaviinkin tilanteisiin.

”Kertonut tdstd aika avoimesti, ettd mulla on tdllainen tilanne ja kylld siis on ym-
mdrretty, ettd on myds huolia kotona, etté se on ihan positiivista.”-H1

Esihenkilotyolla nahtiin olevan suuri merkitys voimavarojen ja vaatimusten suhteen. Esi-
henkil6lla nahtiin oleva tarkea rooli tuen antamisen lisaksi my6s muun muassa tydmaa-
ran hallintaan liittyen. Haastatteluissa organisaation esihenkilotyé ja oma esihenkilo
osoittautuivat padasiallisesti voimavaraksi, joka oli linjassa esikyselyn kanssa, jossa tu-
lokset liittyen johtamiseen seka esihenkilotyohon oli pddosin positiivisia. Haastateltavat
saivat esihenkil6iltdadan sopivaa ohjausta ja kannustusta oman tyon suhteen. Tydtehta-

vaan liittyva esihenkil6tyd nahtiin siis voimavaraksi tydssa.

”Sopiva ohjaus ja tdmmdinen niin kylld se tuo sitd motivaatioo ja voimavaroja. Me
kdydddn parin viikon vdlein esimiehen kanssa keskustelu.” -H6

Esikyselyssa kysymykset koskivat padosin esihenkilotyota ja johtamista liittyen tydnteki-
joiden tydn tekemiseen, mutta haastattelujen perusteella voidaan todeta, etta esihenki-
|61ta toivotaan tukea kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin johtamiseen, johon kuuluu muukin

kuin varsinaiseen tyohon liittyva johtaminen. Tassa nahtiin hyvin paljon vaihtelua seka
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parannettavaa organisaatiossa. Esihenkil6iltd saattoi I6ytyda ymmarrysta esimerkiksi
joustojen kdyttamiseen, jos henkil6lla on vaatimustekijoita kotona, mutta taas tydmaa-
ran vahentamiseen ei l0ytynyt valttamatta apua, joka hankaloittaa nadiden joustojen hyo6-
dyntamista todellisuudessa. Lisaksi sellaisissa tilanteissa, kun henkilo kaipasi apua tyo-
hon liittymattdmien vaatimustekijoiden hallintaan, esihenkil6ilta olisi kaivattu enemman

ohjausta.

”Ehkd olisi hyvd, ettd jos tulee ilmi jonkun alaisen kanssa esimerkiksi, etté jos olisi
tdmmaoinen esimies alaissuhde, niin voisi kannustaa sitten keskustelemaan tédm-
moisissé kuormittavissa tilanteissa, ettd kukaanhan ei ole mua kannustanut tdm-
mdiseen.” -H1

”Ei ainakaan mulle oo ollut helpointa puhua, jos on kotona ollut jotain, mikd ehkd
sitten voi ndkyd tydtehtdvissdkin. Just siind, ettd josset ihan pysty keskittymddn ja
muuten voisihan niisté kertoa avoimemmin. Tuskin se kiellettydkddn, mut ehkd sii-
hen voisi tybnantaja sitten... Jos jotain toiveita voi sanoa niin, jos sitd pystyy tehdd
jotenkin helpommaksi tai avoimemmaksi niin sehdn voisi olla tosi hyvd.” -H2

Vaihteluun nahtiin vaikuttavan muun muassa esihenkiléiden oma persoona seka organi-
saation heikko suhtautuminen puutteelliseen esihenkil6tyéhon. Haastattelujen perus-
teella huonoon esihenkil6ty6hon ei aina organisaation toimesta reagoida, joka saattaa
johtaa tydntekijéiden pahoinvointiin tai jopa tydpaikan vaihtamiseen. Huono esihenkil6-
tyo nahdaan hyvin kuormittavana tekijana. Haastatteluissa tuli ilmi my6s tilanteita hen-

kildiden tyéuran varrelta, joissa esihenkilotuki on puuttunut kokonaan.

“Joskus oli kyllé sellanenkin tilanne, ettd jos ei olisi esimies vaihtunut, yritys olisi
vaihtunut aika pian, ettd siind ei olisi pystynyt endd oleen. Ja siind on kylléd isoa
vaihtelua, ettd vaikka on iso yritys ja varmaan on olemassa esimieskoulutuksia ja
yhteisié toimintatapoja, niin kylld sité hommaa tehdddn niin omalla persoonalla...
Ja tuntuu ettd, miké on tietysti hyvd asia, ettd sielld esimiehelld on vahvasti se yri-
tyksen tuki takana, mutta joskus tuntuu, etté se on vdahdn liiankin vahva tavallaan.
(...) Se on ihan hirved tilanne, kun ajautuu huonon esimiehen alaiseksi eikd sielté
ole minkddnlaista pois pddsyd ja vaikka siitd on yhteydessd yldspdin sille esimie-
helle riittéid tukea, mutta sille alaiselle se tukee ei sitten oikeastaan tule mistéddn.”-
H7
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Haastatteluissa nahtiin, ettd esihenkilétyd on organisaatiossa jopa konkreettisin puut-
tuva voimavara, jota pitadisi kehittda. Puutteelliseen esihenkilétyohon toivottiin esimer-
kiksi parempaa palautteenantomahdollisuutta myds esihenkilotydsta. Positiivista kuiten-
kin oli, ettei kukaan haastateltavista ei kuitenkaan maininnut talld hetkelld oman esihen-

kilodan kuormittavaksi.

Tyo6oloissa ndhtiin haastatteluissa aiemmin mainittujen vaatimustekijoéiden lisaksi myds
voimavaratekijoita. Tydvadlineet sekd -ymparisto nahtiin padasiallisesti haastatteluissa hy-
vana ja tydymparistdn ergonomia nadhtiin tydn voimavarana. Toimistotydssa erityisesti
sahkopoydat ja hyvat ty6tuolit nahtiin tydhyvinvointia edistavana tekijana. Myos erilaiset
organisaation jarjestamat hyvinvointipaivat, joissa lisattiin tietoisuutta, nahtiin voimava-
raksi. Hyva tyon ergonomia ja tydolot ennustavat tutkimusten mukaan tyotyytyvaisyytta

organisaatiossa (Humphrey ja muut, 2007, s.1345).

Merkittavimpana voimavarana liittyen tydoloihin kuitenkin nimettiin mahdollisuus eta-
tyohon. Etatyd oli monen vastaus toimistolla koettuihin jatkuviin keskeytyksiin ja sosiaa-
lisiin vaatimustekijoihin, jotka esiintyivat tyooloissa kuormitustekijana. Etaty6 nahtiinkin
sopivan erityisesti niihin tyotehtaviin, jotka vaativat keskittymista. Mahdollisuus valita
tyon teon paikka vastaamaan tydtehtavaa linkittyi myds autonomiaan siten, etta henki-
|6113 oli vapaus valita paikka seka osittain myos aika oman tyon parhaaseen toteuttami-

seen.

”Kotona ehkd on se hyvi puoli, ettd tddlld kylld saa aika hyvin tehtyd sitten, kun
taas sitten ei hdiritse ne tyontekijdit... Vdhdn kaks piippunen juttu, joskus ne hdirit-
see, joskus niistd on hyotyd.” -H2

Haastatteluissa erityisesti hybridityén mahdollisuus nahtiin hyvin merkittavana hyvin-
voinnin edistdjand. Hybridityo antoi tydaikojen joustavuuden ohella mahdollisuuden esi-

merkiksi tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen. Mahdollisuus etatyohén edesauttoi
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yhteensovittamista muun muassa niissa tapauksissa, kun henkil6 ei halunnut kayttaa ai-
kaa tydmatkoihin. Etatyo kasvatti ajan saamisen myo6ta nadissa tilanteissa siis henkilén

yksil6llisia lyhtykestoisia voimavaroja.

”Kylld se on todella hyvd tommonen jousto millé pystyy sovittaa yhteen sitd arki-
eldmdad. Se on kuitenkin itselléikin tossa kun ramppddt ittest téihin, kun ldhdet pai-
kanpdidille, niin siind menee aika paljon aikaa ja sitten on matkat pddille. Niin etdnd
pystyt aloittamaan aikaiseen ja lopettaa vihén aikaisemmin ja jos sulla on jotain
kiireité niin kyllé se auttaa aika paljon siihen.” -H6

Mahdollisuus valita ainakin osittain tyon tekemisen aika ja paikka toivat siis henkilille
yksil6llisia voimavaroja vaikutusmahdollisuuksien myéta. Vaikutusmahdollisuudet yleen-
sakin ndyttaytyivat merkittavana tydhyvinvoinnin kannalta. Voimavarana nahtiin muun
muassa mahdollisuus vaikuttaa omaan tydtehtavdan omien mielenkiinnonkohteiden
mukaan. Tyontekijan osallistaminen esimerkiksi roolin ja tavoitteiden suunnitteluun
nahtiin merkittavaksi liittyen motivaatioon ja voimavaroihin. Saavutettavat tavoitteet,
niiden oikeanlainen asetanta seka seuranta nahtiin voimavaraksi tydssa, kun taas epa-
realistiset aikataulut ja tavoitteet nahtiin vaatimuksena. Tyén voimavarana nahtiin myos
mahdollisuus osallistua paatoksentekoon tyotehtava-, tiimi- ja organisaatiotasolla. Mie-
lenkiintoista oli, ettd tarkeda on erityisesti kokemus siitd, ettd saa oman mielipiteen il-

maistuksi, vaikka silla ei olisi valitonta vaikutusta organisaatioon ja sen toimintaan.

”Oli hyvd, ku sitten sai sen paikan ja siind kdytiin esimiehen kanssa ldpi kaikki ta-
voitteet ja ettd mitd haluaisit tehdd. Se oli aika iso asia mitd se kysy, silloin mistd
oli ihan positiivisesti ylléttynyt, kun kysy ettd mitd md haluan tehdd tédllé téissd.
Se oli ihan eka kerta, ettd ei ollut suoraan mddirdtty, ettd mitd pitdd tehdd tdissd.
Ettd mentiin vdhdn omien mielenkiintojen mukaan.” -H3
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5.2 Henkilokohtaisen elaman ja tyohyvinvoinnin yhteys

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd muulla elamalld nahdaan olevan hyvin
merkittava vaikutus tyéhon ja toisin pdin niin positiivisesti kuin negatiivisesti. Jokaisessa
haastattelussa tuli ilmi, etta tydssa koettu kuormitus oli joskus vaikuttanut negatiivisesti
muilla elaman osa-alueilla jaksamiseen ja useimmissa haastatteluissa samanlainen vai-
kutus nahtiin myo6s toisinpdin muusta elamasta tydohon. Vapaa-ajalla olevat voimavarat
taas nahtiin edesauttavan tydssa jaksamista, mutta samanlaista seuraussuhdetta ei tul-
lut esiin haastatteluissa tydn voimavarojen ja muun eldaman hyvinvoinnin suhteen. Tutki-
muksessa tosin havaittiin, etta mikali kuormitusta on paljon ty6ssa, kaytettavia voimava-
roja tuntuu olevan tydpaikallakin vdhemman, vaikka voimavaroja olisikin kdytettavana

kotona runsaasti.

Yksildiden kokonaisvaltaista hyvinvointia voidaan edesauttaa vaikuttamalla koettuihin
vaatimus- ja voimavaratekijoihin. Esimerkiksi, jos kuormitusta on paljon kotona, toivo-
taan tyonantajalta apua voimavarojen kartuttamiseen vapaa-ajan muodossa. TyGajan
jousto seka muun eldman vaatimustekijoitda helpottamaan suunnitellut vapaat ovat to-
teutuneet jossain tapauksissa ja niilla on koettu olevan suuri merkitys kokonaisvaltaiseen

hyvinvointiin ja jaksamiseen.

”Se, ettd jollain on tdllainen eldmdntilanne nyt, niin aika hyvin 16ytyy ymmdrrystd
kylld kaikelle tydaikajoustoille ja muille. Se on kyllé ihan hyvadllé tasolla” -H6

Mikali tydssa ja muussa eldmadssa on taas yhtdaikainen suuri kuormitus, vaikuttaa se
WHR-mallin mukaisesti hyvin negatiivisesti yksil6llisiin voimavaroihin ja ndin ollen jaksa-
miseen kaikilla elaman osa-alueilla. Toisaalta myo6s todettiin, etta jos kotona on todella
suurta kuormitusta, tyon tekeminen vaikeutuu, mutta samalla kuormitus tyossa tuntuu
jaavan toisarvoiseksi. Haastatteluissa tata kuvattiin prioriteettien uudelleenmuokkautu-
miseksi, jolloin tydsta tulee toisarvoista verrattuna vaatimuksiin, jota muussa eldmassa

kohdataan.
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“Toisaalta tdssd myds oppi (...) nditd prioriteetteja, ettd sitten kun téd on ohi niin ei
sitten stressaa niin paljon téistékddn kylla.” -H1

Ty6ssa hyvin voiminen edellyttaa, etta vapaa-ajalla huolehtii palautumisesta ja ty6- seka
vapaa-ajan eriyttaminen on tarkeda, ettd palautuminen voi alkaa. Ndiden kahden eriyt-
taminen nahtiin hankalaksi erityisesti etatydssa tai tilanteessa, jossa henkildlla on suuri
tyokuormitus. Etatyo lisasi kuormituksen tunnetta, kun palautuminen tydsta oli hanka-
lampaa, kun tyopiste sijaitsi omassa kodissa. Siksi mahdollisuus tehda tyo toimistolla
nahtiin voimavaraksi sosiaalisten kanssakdaymisten lisddantymisen lisaksi myds sen kan-

nalta, etta tyd ja muu elama jakautuvat selkeammin omiksi osiksi.

“"Mulle helpompi, ettd md tulen téihin niin sitten se ja katkeaa se ajatus selkedm-
min niistd toistd.” -H1

5.2.1 Muun eldman voimavarat ja vaatimukset

Haastattelujen perusteella muun eldaman voimavarat nahdaan jopa tarkeampana koko-
naisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta kuin tydn voimavarat. Hyvinkin kuormittavassa tyo-
tilanteessa jaksaa, kun muussa elamdssa on kdytettdvissa erilaisia voimavaratekijoita.
Tutkimuksessa oli siis havaittavissa ten Brummelhuisin ja Bakkerin (2012) kuvaileman

tyon ja muun elaman voimavaramallin mukainen voimavarojen leviaminen.

“lhmettelin, ettd miksi on ihan surkea olo koko ajan ja ei oikee mikddn napannut.
Sitten kun vdkisin alkoi tekemddin niitd asioita mité muisteli, ettd tykkds tehd aikai-
semmin, teki niille aikaa ja sitd kautta Iéhti miettimddn sité eldmdid. Alkoi séénnél-
lisesti joka pdivd tekee rankkojakin asioita urheilullisesti niin sitten huomasi heti
muutoksen tdissd. Ettd sai taas mielenkiinnon palaamaan téihin tietylld tapaa, kun
oli sitten muutakin eldmdd.” -H3

Tydn ja muun eldman voimavaroissa seka vaatimuksissa oli nahtavissa samankaltaisia te-
kijoita. Kuten tyossakin, sosiaaliset tekijat ndyttaytyivat myos tydn ulkopuolella merkit-

tavana voimavaratekijana, silla jokainen haastateltava nimesi erilaiset ihmissuhteet per-
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heen, ystavien, sukulaisen kanssa voimavaraksi tyon ulkopuolella. N&ilta sosiaalisilta kon-
takteilta saatiin muun muassa keskustelu- tai jopa vertaistukea haastaviin tilanteisiin. Ih-

missuhteiden nahtiin yleisesti tuovan iloa ja voimavaroja paasaantoisesti.

”Tykkdd kumminkin omastakin ajasta, mutta kylld se tajusi sitten, ettd téssd tulee
ja hulluksi jossei oo muiden kanssa niin se tulee sitten automaattisesti sitten se ur-
heilun kanssa. Kun on ollut futisvuoro ja salilla kdyny niin siellé ndkee muitakin ih-
misid, se on tasapainottanut. Md nddn, ettd se on melkein jopa tdrkedmpi télld
hetkellé kuin tyépaikan (kautta tulleet) voimavarat.”-H3

“Voimavaroja antaa tosiaan perhe (...), hyvd parisuhde tasainen sellainen, luotet-
tava kumppani (...) ja sitten koira antaa sellaista hyvdd energiaa. Ja ystévdét mielel-
ldén tapaa... Mulla on sellainen hyvien ystdvien laaja piiri, tarkoitan siis tyépaikan
ulkopuolisia, osahan on tietysti ollutkin tddllé téissd, niitd entisid tyékavereitakin
on hirved liuta, niin kiva tavata ystévid.” -H5

Merkittavaksi voimavaraksi tyon ulkopuolella osoittautui erilaiset vapaa-ajan mielenkiin-
non kohteet tai harrastukset. Harrastuksia saattoi olla esimerkiksi lemmikin kanssa ole-
minen, kulttuuriin liittyvat harrastukset tai nikkarointi. Harrastuksista erityisesti liikun-
nan nahtiin vaikuttavan hyvinvointiin parantavasti ja tuovan voimavaroja. Voimavarana
nahtiin myos toisaalta mahdollisuus levata ja rauhoittua vapaa-ajalla seka tarvittaessa
myds “vaihtaa maisemaa” eli viettaa vapaa-aikaa muualla kuin omassa kodissa. Haasta-

teltavat nimesivat my0ds voimavaraksi sen, etta “asiat ovat hyvin”.

“Harrastukset ja ystdvdt ja sitten etté saa vaan olla ja leviitd.” -H1

“Urheilu ja tdmmdéinen harrastustoiminta. Tuhansia harrastuksia on vihkossa, etté
sieltd vaan valitsee.” -H6

”Témmdinen oma aika, johon liittyy sitten liikuntaa erimuodoissa tai sitten kulttuu-
ria tai jotain semmosta. Md oon urheilusta hyvin kiinnostunut ihminen.” -H8

Muussa elamassa oli havaittavissa myds vaatimustekijoita, jotka osittain olivat saman-
kaltaisia tyon vaatimusten kanssa. Esimerkiksi sosiaaliset tekijat ndyttaytyivat voimava-
rojen lisdksi jossain tapauksissa vaatimustekijana hyvinvoinnin suhteen myds tyon ulko-

puolella. Negatiivisia vaikutuksia saattoi aiheutua esimerkiksi jalleen sosiaalisen tuen
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puutteesta, silla haastatteluissa kuormitustekijaksi nimettiin yksindisyys. Erityisesti yksi-
naisyys ndyttdytyi kuormituksena, jos myds tyénkuva oli itsendista ja pitkalti yksintyos-
kentelya. Talldin henkildlla puuttui Idhes taysin sosiaalinen tuki, jonka on havaittu olevan

yksi voimakkaimmista voimavaroista hyvinvoinnin suhteen.

”Kun oli yksin himassa ja sitten tyét oli sellaista missé ei tehnyt ihan hirvedisti mui-
den kanssa. Téd projektityé on sellasta, etté ei ollu hirvedsti kontakteja muihin ih-
misiin, niin kyllé se vaikutti yleisesti hyvinvointiin aika merkittévdsti itsellé ainakin.”
-H3

Organisaation tulisi kiinnittaa siis erityisesti huomiota niiden henkiléiden sosiaalisiin suh-
teisiin tyossa, joiden tyd on luonteeltaan yksindista ja joilta puuttuu myds sosiaaliset kon-
taktit tyon ulkopuolella. Panostamalla ndiden henkildiden sosiaalisiin suhteisiin tydssa,
vahennetdan riskia voimavarojen menettamisen karavaaniin ajautumisesta. Etatyo on
my0ds tdssa suhteessa tuonut uusia ulottuvuuksia tyéhyvinvoinnin johtamiseen ja orga-
nisaatiossa oltiinkin havaittu ongelmia sosiaalisen tuessa etatyon myota. Haastatteluissa
ei tullut ilmi seikkoja, joilla organisaatio pyrkisi parantamaan tyontekijéiden fyysista tai
henkista hyvinvointia etatydssa. Etatydn myo6td usein ergonomian nahtiin heikentyvan

seka sosiaalisten kontaktien vahentyvan, joka vaikutti henkiléiden hyvinvointiin.

“Miten vdhdn kiinnitettiin huomiota niiden etdtydntekijbiden tyéhyvinvointiin, var-
sinkin yksin asuvien, niin se oli mun mielesté aika surullista.” -H1

Sosiaalisen tuen puutteen lisaksi haastatteluissa nimettiin erilaiset ihmissuhdeongelmat,
kuten ristiriidat kuormitustekijaksi tyon ulkopuolella. My6s ymparilla olevien ihmisten
hankalat elamantilanteet, terveydelliset ongelmat tai heidan kokema kuormitus saattoi
ilmentya haastateltavien eldamadssa vaatimustekijana. Vaatimustekijéiden nahtiin siis le-
vidvan elaman eri osa-alueiden lisdksi myos eri ihmisten valilla Hakasen (2011) ja Eldorin

(2016) havaintojen mukaisesti.

“Ei mua kuormita mikéén muu kuin se, ettd jos md néien, ettd ihmiset toimii idioot-
timaisesti ja ampuu itsedén omaan nilkkaa tekemisillddn. Sit tulee viililld, etté
miksi sé teet tolleen noin.”-H6
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Sosiaalisiin tekijoihinkin liittyva hoitovastuu lahipiirin jasenista nayttaytyi kuormitusteki-
jana. Hoitovastuu saattoi olla syntynyt virallisen huoltaja-huollettava -suhteen my6ta tai
epavirallisesti, jos joku lahipiirin jasenista tarvitsi apua arjessa toimimiseen. Mielenkiin-
toisena vaatimusten ja voimavarojen nakokulmasta esiintyi erityisesti lapsista syntyva
vastuu. Huollettavat lapset synnyttivat tyon ulkopuolelle paljon erilaisia maarallisia kuin
laadullisia vaatimustekijoita, jotka tyypillisesti muuttuivat lisdksi lasten kasvaessa. Kui-
tenkin lapset nahtiin myds suurena voimavarana. Tasta syysta huollettavia ei voi luoki-

tella yksiselitteisesti kumpaankaan ryhmaan.

“Kylléhdn niistd saa paljon energiaa (omista lapsista) vaikka kylld ne varmaan pal-
jon viekin.” -H2

Hoitovastuuseen liittyva metatyd ja muut kotityot haastattelujen perusteella aiheuttivat
sen, ettd aikaa tai energiaa kasvattaa voimavaroja vapaa-ajalla ei valttamatta jaanyt juuri
ollenkaan. Toiden jdlkeen kotona haastattelujen perusteella odotti ansiotydhon liitty-
mattomia pakollisia tehtavia, kuten kodinhoitoa seka ldheisistd huolehtimista, joka saat-
toi kuluttaa Iahes koko vapaa-ajan. Tyopadivan ja kotitdiden tekemisen jdlkeen aikaa tai
energiaa omiin voimavaroja kasvattaviin harrastuksiin, kuten urheiluun ei valttamatta ol-
lut. Talléin organisaation tarjoamat mahdollisuudet voimavarojen kerryttamiseen tyén
ulkopuolella saattoivat jaada kayttamatta. Haastattelussa tuli ilmi, ettd myds kotitdissa,
kuten tydssakin, koettiin liiallista tydmaaraa suhteutettuna niihin kdytettavissa olevaan

aikaan.

“Tuntuu ettei palaudu, kun himaan menee niin, tuntuu ettd sielld on toinen tyé-
paikka sitten odottamassa. Etté ihan helposti selvidd kylld tydpdivéstd, mutta sit-
ten, ettd selvidd vield siité loppupdivdstd ja avioliitostakin sitten kaiken liséiksi, niin
se on kylld ollut semmoinen rankka juttu tdssd. (...) Ajan puutehan se on. Periaat-
teessa, kun on aika véhdén tunteja pdivéssd tydn ulkopuolella niin ei sitten oikein
jéd sitd aikaa muulle kuin sitten vaan perheen kanssa olemiselle ja se ei aina ole
pelkdstddn rentouttavaa. Ettd tarttis omaa aikaankin véhén.”-H6

Merkittava vaatimustekija tai puuttuva yksiléllinen voimavara, jonka lahes puolet haas-

tateltavista nimesi, oli ongelmat nukkumisen suhteen. Uni ndhddan olevan yksil6llinen
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voimavara WHR-teoriassa, mutta haastatelluille sen riittamattémyys ndyttaytyi vaati-
muksena tai puuttuvana voimavarana muussa elamdssa. Uneen saattoi vaikuttaa ajan
puute tai kuormittava tilanne tydssa tai muussa eldmassa. Kuormittavat elamantilanteet
saattoivat ndkya nukahtamisen ongelmina tai aikaisena herdilyna, kun stressaavat tilan-
teet pyorivat mielessa. Toisaalta ongelmia saattoi olla my0s riittamattdmassa unen saa-

misessa, kun aikaa unelle ei jaanyt riittavasti.

“Sitten, jos on paljon kuormitusta molemmissa samaan aikaan, niin kyl ainakin
huomaa, ettd ainakin meikdldiselld alkaa pddssd vdhdn saakka. Ja sitten siiné ehkd
tulee vihdn semmoinen kierre, ettei saa nukuttuu. Ja sitten, jos toisessa menee
vaikka tosi hyvin niin ei haittaa, vaikka toisessa pdiéissé ei menisikddn. Just se, etté
voimavarat riittdd sitten niihin haasteisiin.”-H2

Muussa eldmadssa tyéta useammin on myods nahtavissa yllattavia ja merkittavia vaatimus-
tekijoita, joihin saattoi olla hyvin hankalaa varautua. N&ita haastattelujen perusteella oli-
vat esimerkiksi suuret yllattavat taloudelliset menot tai muut negatiiviset tapahtumat
yksityiselamassa. Myos yllattavat terveydelliset huolet omalla kohdalla tai jonkun ldhei-
sen suhteen aiheuttivat kuormitusta vapaa-ajalla. Naihin varautuminen oli hyvin hanka-
laa, mutta taas toisaalta korkeat voimavarat seka tieto siitd, etta vaatimustekija helpot-

tuu tulevaisuudessa, auttoi asiaan suhtautumisessa.

5.2.2 Hyvinvoinnin kannustimet

Haastatteluilla pyrittiin selvittamaan mitka asiat, joita organisaatio jo tekee tai voisi
tehda tyontekijoiden hyvinvoinnin eteen, ndhdaan erityisen merkittavina hyvinvoinnin
lisddjina. Koska Hobfollin voimavarakaravaanien mukaan voimavarat synnyttavat uusia
voimavaroja, organisaation kannattaa panostaa sellaisiin hyvinvoinnin kannustimiin,
jotka luovat voimavaratekijoita henkil6ille tydssa, mutta myds muussa elamadssa. Jos
henkil6 onnistuu kartuttamaan voimavaratekijoita tyon ulkopuolella, yksil6 voi kayttaa

niitd myos tydssa esiintyviin voimavaroihin. (kts. Hakanen, 2011; Eldor, 2016).
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Pddasiallisesti organisaation tarjoamat edut liittyen tyohyvinvointiin ndhtiin hyvana.
Haastatteluissa tuli ilmi paljon sellaisia voimavaratekij6ita, jotka syntyvat organisaation
toiminnasta henkiléiden hyvinvoinnin tukemiseksi, kuten harrastusmahdollisuudet ja
hybridityd. Toisaalta haastatellut toivat myos esiin sellaisia organisaatioon ja tyéhon liit-
tyvia voimavaratekijoita, joita ei talla hetkella hyddynnetd, mutta jotka voisivat edesaut-
taa henkildiden hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Suunniteltaessa ja toteuttaessa hyvin-
vointia edesauttavia asioita, on kannattavaa ottaa huomioon Hobfollin havainto siita,
ettd henkilot, jotka karsivat jo voimavarojen puutteesta pyrkivat suojelemaan vahaisia
voimavarojaan ja saattavat reagoida kielteisesti positiivisia hyvinvoinnin kannustimia
kohtaan (Hobfoll, 2001, s.357). Tama voi ilmentyad organisaatiossa erilaisena suhtautu-
misena tyohyvinvoinnin kannustimiin. Tilanteissa, jossa organisaatio pyrkii lisdadmaan
sellaisten henkildéiden voimavaroja, joilla niitd on vain hyvin vahan jaljelld, tulee ottaa
huomioon mahdollinen varautunut ja negatiivinen suhtautuminen seka valmistautua tu-

kemaan erityisesti ndita yksiloita.

Kuten aiemmin todettiin, sosiaalinen tuki nahtiin yhdeksi tarkeimmista voimavaroista
niin tydssa kuin muussa elamassa. Kuitenkin etdtyon ja tydmaaran kasvamisen myota
erityisesti epaviralliset kohtaamiset toimistolla ovat vahentyneet. Haastatteluissa tuotiin
esiin, ettd organisaatio voisi edesauttaa muun muassa tyon tauottamista ja epavirallisien
kohtaamisten lisaamista antamalla kannustimia pitda taukoja. Naita voisivat olla esimer-
kiksi yrityksen tarjoamat purtavat tai virvokkeet yhteisissa tiloissa seka tyon teon kult-
tuurin muutos hyddyntamalla esimerkiksi epavirallisia johtajia organisaatiossa. Yhteiset
epaviralliset tapaamiset tydyhteison sisalla voisivat edesauttaa myds tydyhteison jasen-
ten yhteistyokykya haastattelujen perusteella. Epaviralliset tapaamiset organisaation eri
tiimien kanssa voisi edesauttaa esimerkiksi yli tiimirajojen tehtdvaa yhteistyota seka sy-
ventdd ymmarrysta niissa tilanteissa, kun oma ty6 on riippuvaista myds muiden tyosta,
joka nahtiin vaatimustekijaksi tydssa. Lisaksi epaviralliset kohtaamiset edistavat ryhmay-

tymista tyopaikalla, joka nahtiin puuttuvaksi voimavaraksi erityisesti silloin, jos henkild
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oli tydyhteisdssa suhteellisen uusi. Talla hetkelld vastuu epavirallisten tapaamisten jar-
jestamiseen tauoilla tutkimuksen mukaan on ennemmin tyontekij6illa kuin, etta se olisi

organisaation kulttuurissa oleva tapa.

“Jos md meen kahville niin mun pitéé erikseen kerdtd ne ihmiset, ettd hei Idhdet-
teko kahville?” -H1

Sosiaalisen tuen ja epadvirallisten kohtaamisten seka tasta syntyneen tydn voimavaran
nahtiin kasvavan my®os virallisen ty6ajan ulkopuolella organisaation tukemien urheilu-
vuorojen ja muiden organisaation tukemien harrastustoimien myoéta. Organisaation tu-
kemat urheiluvuorot sekd muu harrastustoiminta nimettiin voimavaraksi useimmissa
haastatteluista. Harrastustoiminnan tukemisen myo6ta organisaatio tulee kasvattaneeksi
kahta tyontekijoiden nimedamada voimavaraa; keskindista vuorovaikutusta organisaa-
tiossa seka harrastustoimintaa, joka nimettiin muun elaman tarkedksi voimavaraksi. Li-
saksi tukemalla keskindista vuorovaikutusta tyon ulkopuolella voidaan pyrkia vastaa-
maan niiden henkiléiden sosiaalisen tuen voimavaraan, joilla on laadultaan yksindinen
ty0 ja vahaisia sosiaalisia suhteita tyon ulkopuolella. Organisaation jasenten keskindisen
harrastustoiminnan tukeminen nahdaan siis tutkimuksen perusteella hyvin merkitta-

vaksi kokonaisvaltaista hyvinvointia tukevaksi tekijaksi.

“Ndité aktiviteetteja mitd on tapahtunut tai jdrjestetty, niin kylld ne mun mielesté
luo silleen sen tyGyhteisén hyvdksi asioita, ettd niistd ei ainakaan kannata luopua
vaan niitd vaan kannattais kannustaa. Ettd, jos saadaan jotain tydihmisid teke-
mddn vapaa-ajallakin vapaaehtoisesti yhdessé jotain, niin mun mielestd se vaan
vahvistaa sité kulttuuria ja sielld sisdlld kaikki toimii paremmin. On jotain muutakin
puhumista kahvitauolla, kun vaan tydjutut. Sitten jotenkin tulee luonnollisemmaksi
ne kanssakdymiset muiden ihmisten kanssa.” -H3

Harrastustoiminnan lisdksi suureksi voimavaraksi nahtiin organisaation toimet yleisesti
urheilun tukemisen suhteen. Urheiluun ja kulttuuriin kdytettdava organisaation tarjoama
saldo nahtiin voimavaraksi useimmissa haastatteluissa ja lisaksi muutamassa haastatte-
lussa tuli esiin hyvinvoinnin kannustimena tydsuhdepydrat sekd organisaation jarjesta-

mat hyvinvointipadivat.
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”Kylld tyénantajahan tekee tosi paljon tdmmdisté smartum seteleiden ja kuntotes-
tien ja hyvinvointiin liittyen siis semmoiseen mitké kaikille tulee, taukojumpat ja
ndd.” -H8

Fyysisen tydhyvinvoinnin lisaksi myds organisaation nahtiin kiinnittavan huomiota en-
tista enemman tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin, joka nahtiin hyvinvointia paran-

tavana tekijana.

“Musta tuntuu, ettd tdnd vuonna on tuotu kaikkea nditd juttuja (liittyen henkiseen
hyvinvointiin) hirvedsti tuonne téihin tai otettu ainakin puheeksi. En md tiedd onko
vield hirvedsti tekoja, mutta mun mielestd se on ehkd se suurin askel just se, ettd
otetaan asioita puheeksi ja muuta. Niin mun mielestd ihan hyvin hyviilld linjalla
ollaan Sandvikilla tai hyvéddn suuntaan ollaan menossa.”-H2

“Ehkd ylipddnsé on tietysti enemmdin kiinnitetty huomiota téhdn henkiseen hyvin-
vointiin ja jaksamispuoleen... Md en tiedd miten konkreettista se nyt sitten on ollut,
mutta ehkd se nyt IGhtee siitd, ettd siitd asiasta ainakin puhutaan ja se tunnistetaan,
ettd kylléhdn silld saralla paljon olisi tekemistd.” -H7

Henkisen tydhyvinvoinnin tukemiseen kaivattiin apua erityisesti esihenkil6lta. Vaikka
useat haastateltavat kokivat saavansa esihenkil6ltansa tukea tyonsa suorittamiseen,
haastatteluissa nousi esiin tarve esihenkilétuelle myds suoraan tyohon liittymattomissa
asioissa. Esihenkil6ilta kaivattiin yksiloitya tukea jaksamiseen, joka onnistuakseen vaatii,
ettd esihenkil® tuntee tiiminsa jasenet. Useammassa haastatteluissa tuli esiin toive siita,
ettd esihenkild kysyisi tiimin jaseniltdaan tarpeeksi usein "mita kuuluu” ja osoittaisi myos
kiinnostusta yksilon hyvinvointiin. Organisaatiossa toimihenkildiden kesken koetaan,
ettd vaikka yksilo toisi ilmi ongelmia jaksamisessa, siihen ei valttamatta puututa
vaan “toivotetaan vaan tsempit”. Haastatteluissa toivottiin, etta organisaatio toimisi
proaktiivisesti seka osoittaisi valittamista yksiloita ja heidan hyvinvointiaan kohtaan ge-

neerisen hyvinvoinnin tukemisen lisaksi.

”Harvoin esimies tai tyénantaja tulee oikeasti ihmisiltd kyselemddn ihan suoraan,
ettd “miten sd voit, miten sd jaksat, miten menee? (...) Md toivoisin, ettd tyénantaja
ja esimiehet olisi enemmdn aktiivisia, proaktiivisia nimenomaan ja pitdisivét
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huolta siitd, ettd kukaan ei jdisi téitten takia pois sairaslomalle. (...) Me tehdddn
semmoista kollektiivista hyvinvointia eikd ehkd niin kohdistettua niihin yksilGihin.
Ty6énantajan ehkd ajattelee, ettd no se on ihan sama mitd se tekee vapaa-aikana
mutta siihen md toivoisin muutosta.” -H8

Yksil6llisen hyvinvoinnin johtamisen tarkeys tulee esiin avainvoimavaroja tarkastellessa.
Tehokkaimmat hyvinvoinnin kannustimet ovat yksildityja henkilon omiin tarpeisiin. Or-
ganisaation kasvaessa hyvinvoinnin kannustimien yksildinti kuitenkin hankaloituu, mutta
esihenkildiden rooli erityisesti ndissa tilanteissa korostuu kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
johtajana. Kuten tutkimuksessa on todettu, kohdeorganisaatiossa on saavutettavissa
useampia kannustimia henkildiden hyvinvoinnin kehittamiseksi. Avainvoimavaroista riip-
puen, henkil6illa ei kuitenkaan ole valttamatta resursseja tutkia eri vaihtoehtoja itselle
sopivan kannustimen |oytamiseen. Kysymalla yksinkertaisesti “mita kuuluu?”, kuuntele-
malla vastauksen seka olemalla Iasna tiiminsa jasenten jokapaivaisessa tyossa esihenkild
voi omalla ammattitaidollaan kohdentaa organisaation tarjoamia kannustimia oikeille

henkiloille oikeaan aikaan.

”Kylld ihan mielenkiintoista ollut seurata, ettd kuinka erilaisia kokemuksia muilla
on (tyéhyvinvoinnista) meihin verrattuna ja miten ne eroo toisistansa.” -H3

“Md koin sillain, ettd joskus muutamia vuosia sitten, en omalta kohdaltani mutta
muita ihmisid seuraten, niin ettd vaikka meilld oli hyvdt tyopaikkaedut, urheilu-
mahdollisuudet ja kaikkea muuta vapaa-ajan juttuja tarjolla niin silti ihmisillé saat-
toi olla paha olla. Ne oli liian stressaantuneita. Md huomasin sen, ettei ole kaikki
hyvin, mut silti, jos toinen kieltdid, ettd siihen ei saa puuttua, ettd ei saa sanoa esi-
miehelle niin eihdn siiné oikein voi muuta kuin yrittdd tukea sitd ihmistd.” -H5

Haastatteluissa tuli ilmi tydterveyspalveluiden tarkeys niin fyysisen kuin psyykkisen hy-
vinvoinnin edistdjana. Tyoterveys nahtiin hyvand, mutta ladkdriotantaan ja palvelun kat-
tavuuteen toivottiin laajennusta. Erityisesti tyoterveyspalveluista tydpsykologin palvelut
tulivat esiin puolessa haastatteluissa hyvinvointia edistavana ja voimavaroja lisadvana te-
kijana. Haastatelluista osa oli mahdollisuutta kayttanyt ja osa piti mahdollisena, etta hyo-

dyntaisi palvelua, mikali tilanne sitad vaatisi. Positiivisena nahtiin muun muassa mahdol-
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lisuus melko anonymisoituun keskusteluun. Vaatimustekijana tahan liittyen nahtiin kui-
tenkin kynnys, joka ajanvaraamisessa on, silla psykologin vastaanotolla kdaymisessa nah-
tiin olevan yha jonkinlainen stigma. Mielenkiintoista oli, etta tyéterveyspsykologilla kdy-
minen edelleen koettiin tabuna, vaikka organisaation mukaan tydpaikalla pyritaan edis-
tamaan psykologista turvallisuutta (kts. Kuva 6, Safety First). Psykologisella turvallisuu-
della tarkoitetaan ilmapiiria tai tilaa, jossa henkil6t voivat ottaa sosiaalisia riskeja. (Tyo-
terveyslaitos, 2023). Kuitenkinkin tutkimuksen mukaan psykologilla kdyminen nahtiin

jonkinlaisena riskina tyopaikalla ainakin jollain tasolla.

“Md toivoisin semmoista avoimempaa keskustelua siité. Tai siis ettd, kun on joku
tommoinen psykologin tai tydterveyshoitajan kanssa keskustelu niin siindhén on
vdhdn semmoinen tabu tavallaan tai kynnys menndé ainakin monille.” -H1

Oman henkisen hyvinvoinnin hoitamiseen toivottiin kannustusta esimerkiksi esihenkilon
tai muuten tyoyhteisdn toimesta, jotta palveluita olisi helpompi kdyttdaa ennaltaeh-
kdisevasti. Lisdaksi hankaloittavana tekijana nahtiin polku tai tarvittavat vaiheet keskuste-
lutarpeen syntymisesta siihen, etta varsinaisesti padsee psykologin kanssa juttelemaan.
HenkilGilla, jotka yrittavat varata aikaa, voimavarat ovat tyypillisesti jo alun perin ehty-
neet, joten tarve kdyda kertomassa kuormittavasta tilanteesta useammalle terveyden-
hoidon ammattilaiselle ennekuin pddsee varaamaan aikaa psykologille, nahtiin hyvin
suurena vaatimustekijana, joka pahimmillaan voi estaa tyopsykologin vastaanotolle pyr-

kimisen.

”Silloin kun mulla oli hankalia jaksoja téssé tyén puolesta, niin silloin olisin var-
maan ollut yhteydessd ja itse asiassa yritinkin olla yhteydessd tyéterveyden kautta,
mutta se olisi tarvinnut lddkdrin IGhetteen ja sitten se meni niin vaikeaksi, ettd md
aattelin, ettd olkoon.” -H7

Hyvistad organisaation kannustimista huolimatta, niiden kayttamisessa nahtiin jonkin ver-
ran rajoitteita. Liikuntaa edistdavia palveluita ei kaytetty liiallisesta tydkuormasta johtu-
vasta energian ja ajan puutteen takia. Lisaksi henkista hyvinvointia edistavaa keskustelu-

apua tyoterveyden kanssa ei valttamatta hyddynnetty kuormittavissakaan tilanteissa
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joko sen huonon saavutettavuuden tai sosiaalisen stigman vuoksi. Mikali ollaan tilan-
teessa, jossa organisaation hyvista yrityksista huolimatta, tydntekijat eivat pysty hyddyn-
tamaan nadita hyvinvointia edistavia keinoja, rahalliset panostukset naihin kannustimiin
ovat tehottomia. Tasta syysta organisaation kannattaa kiinnittda huomiota erityisesti nii-

hin esteisiin, jotka hankaloittavat hyvinvoinnin kannustimien kdyttamista ja voimavaro-

jen kartuttamista.
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6 Johtopaatokset

Taman case-tutkimuksen tavoitteena oli selvittda miksi Sandvikin toimihenkilétehtavissa
toimivat tyontekijat kokevat tydssa kuormitusta ja kuinka kuormitusta voitaisiin vahen-
tad. Aihetta lahestyttiin tarkastelemalla ty6hyvinvoinnin muodostumista hyodyntamalla
tyon voimavaroja seka tyon vaatimuksia JDR-teorian mukaisesti. Jotta tydn vaatimusten
ja voimavarojen sijoittelusta saataisiin tarkempi kuva, tyon piirteet paatettiin jakaa tyén
sisaltdoon liittyviin, tydn sosiaalisiin seka tyon jarjestelyihin liittyviin tekijoihin. Koska hy-
vinvointi tydssa rakentuu myds tyon ulkopuolisten tekijoiden vaikutuksesta, teoriaa lah-
dettiin laajentamaan myos tyon ulkopuolelle. Hyddyntamalla JDR-teoriaan seka Hobfol-
lin voimavarakaravaaneihin pohjaavaa ten Brummelhuis ja Bakkerin WHR-mallia, tutki-
muksessa pystyttiin tarkastelemaan, kuinka yksilén hyvinvointi rakentuu kokonaisuudes-

saan.

Tutkimuksen perusteella case-yrityksen toimihenkilot kokevat tydssa kuormitusta, silla
olemassa olevat voimavarat eivat vastaa talla hetkelld koettuja vaatimustekijoita tyossa.
Tama voimavarojen ja vaatimusten epatasapaino aiheuttaa kokemusta kuormituksesta,
kun tyon vaatimukset koetaan suuremmiksi kuin henkildon kdytettavissa olevat voimava-
rat. Puutteelliset voimavarat tutkimuksen johtuvat havaituista estevaatimuksista seka lii-
allisista haastevaatimuksista, jotka pahimmillaan syévat voimavaroja myds tyén ulkopuo-

lella. Lisaksi organisaatiossa oli havaittavissa merkittavia puuttuvia voimavaroja.

Kuvassa 9 on havainnollistettu tutkielmasta esiinnousseita tarkeimpia havaintoja, jotka
kaikki vield kasitelldan luvussa tarkemmin vastaamalla johdannossa esitettyihin tutki-
muskysymyksiin. Lisdksi lopussa tarkastellaan tutkimuksen rajoitteita ja pohditaan mah-

dollisia jatkotutkimusehdotuksia.
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Kompleksisuus,

ohjeiden ja odotusten Tyéstéi muuhun eldmaian Kotityot,
epaselvyys, hoitovastuu,
tyoroolien | yksindisyys,
episelvyys, ldheisten ongelmat
tyomaara, /—\ ja ongelmat
tyodolot, Yksilolliset ihmissuhteissa
rilppuvuus muista & Tydn | voimavarat: |«—{ Muun eldmin
\ sosiaaliset tekijat / vaatimukset ) uni, vaatimukset
/ Autonomia, \ mah‘ltioiltlsuus N\
tehtévien = vaikuttaa, 4+ T o .
Tyén + Muun eldmin Sosiaalinen tuki ja
moninaisuus ja . — asema, — . o
e > voimavarat mieliala voimavarat ihmissuhteet,
Identlteetﬂ; —_— ener ia' harrastukset'
palaute muilta, — gla, urheilu &
sosiaalinen tuki ja Ty6hon liittyvit te.’ Vv, Muuhun palautuminen
keskinginen — aika & — | eldmaan liittyvat
seuraukset asiat on hyvin” ks
vuorovaikutus, asiat on hyvin seuraukset
tydolot &
esihenkilétyd Aika tai sen puute, )
( ™ ongelmat ldheisten
Keskittyminen, kanssa,
Jaksaminen & Muusta elimisti tyshon jaksaminen &
tyShyvinvointi uniongelmat )

Kuva 9. Tutkielman keskeisimmat havainnot hyodyntdaen WHR-mallia.

6.1 Mitka tekijat koetaan voimavara- ja vaatimustekijoiksi tyossa?

Organisaatiossa oli havaittavissa merkittavia olemassa olevia voimavaroja. Tyon sisal-
toon liittyvista tekijoista erityisesti autonomia ndyttaytyi merkittavana voimavarana. Asi-
antuntijaroolissa toimiminen mahdollisti autonomian tyotehtdvien suoritamisen suh-
teen ja organisaation kdytannot taas mahdollistivat autonomian tydaikaan ja tyon teke-
misen paikkaan liittyen. Autonomian voidaan ndahda kasvattavan myds henkilén avain-
voimavaroja lisaamalla vaikutusmahdollisuuksia. Autonomian nahtiin myds helpottavan
tyon ja muun eldaman yhteensovittamista ja ndin ollen voimavaralla on merkittava vaiku-
tus myos henkilon hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti. Autonomian menettaminen tydssa
luultavasti aiheuttaisi Hobfollin voimavarakaravaanien mukaisen voimavarojen menetta-

misen, joten sitd kannattaa voimavarana vaalia ja edistaa organisaatiossa.

Sisallolliset, tyotehtavaan liittyvat voimavarat olivat tehtdvien identiteetti ja moninaisuus.
Tyon sisallollisten tekijoiden on ndhty ennakoivat tyontekijdiden kokemaa tyén imua
(Bakker ja muut, 2014) ja Mehildisen esikyselyssa yli 70 % kertoikin kokevansa itsensa

tarmokkaaksi tydssaan, joka voisi viitata toimihenkildiden kokemaan tyon imuun. Tydn
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imun kokeminen organisaatiossa taas ennakoi vahvasti hyvinvoivaa henkilost6a, silla
tyon imun on ndhty ennustavan JDR-mallin mukaisesti mydnteisia seurauksia tydssa.

(Bakker & Demerouti, 2007).

Toisaalta sisallollisista tekijoista oli I0ydettavissa myods tekijoitd, jotka saattavat vaikuttaa
henkildiden hyvinvointiin sitd heikentavasti. Koska Humphrey ja muut (2007) ovat ha-
vainneet tyon sisdltdéon liittyvien tekijoiden kytkeytyvan vahvasti tyontekijdiden koke-
mukseen ylikuormittumisesta, kannattaa tydtehtavan vaatimuksia tarkkailla henkiléta-
solla ja varmistaa, ettei haastevaatimuksesta muotoudu ylikuormitusta aiheuttavat tekija.
Tyon kompleksisuus, kuten myds osittain tyotehtavan identiteetti yhdistettyna liialliseen
tydmaaraan nahtiin toimivan liiallisena haastevaatimuksena ja ndin ollen heikentdvan
yksilén hyvinvointia. Tyon sisallollisten vaatimusten yhdistyessa tyon jarjestelyihin liitty-
viin vaatimuksiin tai estevaatimuksiin niiden ndhtiin toimivan usein tyéhyvinvointia hei-
kentavasti sen edistamisen sijaan. Toisaalta myods tyon sisallollisten vaatimusten nahtiin
kasvattavan kuormittavuutta kokonaisuudessaan esimerkiksi niissa tapauksissa, kun epa-

selvat ohjeet johtivat turhaan tydéhon ja ndin ollen tydmaaran kasvuun.

Tyon sosiaalisista tekijoista oli havaittavissa runsaasti tydon voimavaroja eika lainkaan
haastevaatimuksia. Haastevaatimusten puute johtuu siitd, etta kaikki sosiaaliset tekijat
ovat laadullisia vaatimuksia eli estevaatimuksia. Voimavaroja |6ytyi palautteeseen, sosi-
aaliseen tukeen, keskindiseen vuorovaikutukseen ja esihenkilétydhon liittyen. Naista eri-
tyisesti sosiaalinen tuki sekd keskindinen vuorovaikutus nadyttaytyi merkittavana. Tutki-
mustulokset ovat samassa linjassa aiempien tutkimusten kanssa, joissa on havaittu sosi-
aalisen tuen merkitys tyohyvinvoinnin positiivisten ilmididen syntymisessa. Sosiaalisen
tuen on havaittu vaikuttavan muun muassa yksiléon hyvinvoinnin rakentumiseen, merki-
tyksellisyyden ja mielekkyyden kokemukseen sekd uupumuksen vahenemiseen (Kts. Ka-
rasek ja muut, 1998; Myers, 1999; Deci & Ryan, 2001; Wrzesniewski ja muut, 2003; Ma-
kikangas & Kinnunen, 2003; Humphrey ja muut 2007; Woodhead ja muut, 2016).
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Tybhyvinvoinnin kannalta oli tarkead, etta henkil6 sai sosiaalisesta tukea organisaatiossa,
mutta se, mista henkild sai tukea, ei ndyttaytynyt merkittavana. Tietenkin esihenkilon ja
tiimin jasenten tuki organisaatioissa on ehka tyypillisin sosiaalisen tuen Iahde, mutta so-
siaalista tukea saatettiin saada myds epavirallisilta tiimeilta. Tarkeaa oli, etta henkild ko-

kee jonkinlaista sosiaalista tukea ja keskindista vuorovaikutusta organisaatiossa.

Kuitenkin ndihin tyon sosiaalisiin tekijoihin liittyen oli nahtavissa my6s voimavaran puut-
teita, joka voi osaltaan selittda organisaation toimihenkildiden negatiivisia hyvinvoinnin
ilmioita, silld on todettu, etta sosiaalisen tuen puute lisdd uupumusta tyossa (Houkes ja
muut, 2003). Erityisesti voimavaran puutetta oli ndhtavissa jossain maarin sellaisilla hen-
kiloilla, jotka tyoskentelivat etdana ja olivat uusia organisaatiossa. Voimavaran puutteita
nahtiin lisaksi positiivisen palautteen annossa, silla organisaatiossa ei tutkimuksen mu-
kaan ollut tapana antaa positiivista palautetta, siten etta siita olisi voinut muodostua voi-
mavara. Tyéhyvinvoinnin edistamisen kannalta organisaatioon kannattaisi luoda parem-
paa palautteenannon kulttuuria, silla on havaittu, etta tuki kollegoilta tai palaute tydsta

korreloivat tyontekijoiden kokeman tyén imun kanssa. (Schaufeli & Bakker 2004).

Esihenkilotyo nahtiin pddosin olemassa olevana voimavarana henkildiden tyotehtaviin
liittyen, mutta samalla siind nahtiin paljon vaihtelua organisaation sisdlla. Huono esihen-
kilotyo nahtiin jopa kaikista merkittavimpana vaatimustekijana ja tilanteita, joissa henki-
I6113 on huono esihenkild-alais -suhde kuvailtiin jopa “sietamattémaksi”. Organisaatiossa

oli havaittu vaihtuvuutta, jonka syyksi nahtiin puutteellinen esihenkildtyo.

Esihenkildilta kaivattiin myos tukea kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin johtamiseen, joka
nahtiin talla hetkelld puutteellisena voimavarana. Tyéeldaman muuttuessa myds esihen-
kilotyd on kohdannut muutostarpeen, kun tyosta tulee IJD-teorian (Kubicek ja muut,
2015) mukaisesti yha intensiivisempdan lisddntyneen urasuunnittelun, paatoksenteon ja

jatkuva oppimisen myo6ta. Lisdaksi teknologian kehittyminen mahdollistaa toisaalta tyén
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tekemisen my6s muualta kuin konttorilta, joka hankaloittaa entisestdaan tyosta irtaantu-
mista, kuten my0s tassa tutkimuksessa havaittiin. Laadukkaalla esihenkil6tyolla voidaan

myds kohdentaa oikeat hyvinvointia lisddvat toimenpiteet oikeille yksildlle.

Myds tyon jarjestelyihin liittyvista tekijoista oli havaittavissa voimavaroja. Esimerkiksi
tyooloihin liittyva mahdollisuus hybriditydhdn nahtiin yhtena suurimmista voimavaroista.
Tahan voidaan nahda liittyvdan mahdollisuus autonomiaan eli vaikutusmahdollisuus sii-
hen missa tyonsa toteuttaa. Etatyota tarvittiin esimerkiksi tydn ja muun eldaman yhteen-
sovittamiseen, mutta myo6s vastauksena tydoloihin liittyviin vaatimustekijoihin. Toimis-
tolla nahtiin olevan paljon vaatimustekijoita, jotka paaasiallisesti johtuivat muista ihmi-
sistd ja heidan aiheuttamistansa hairiotekijoista. Etatyota hyddynnettiinkin tilanteissa,
jossa tyotehtdva vaati keskittymistd. Esikyselyn mukaan Iahes 30% vastaajista koki kes-
keytykset vaatimustekijaksi tydssa ja haastatteluiden perusteella niita koettiin padasial-

lisesti kollegoiden toimesta.

Ty6elaman muutoksen myodta myds hadiridtekijat ovat muuttaneet muotoaan digitaali-
semmiksi ja organisaatiossa oli havaittavissa myds tydérauhan hairintaa digitaalisissa ka-
navissa. Vaikka tydolot nahtiin siis pddasiallisesti hyvaksi, organisaatiossa kannattaa ke-
hittaa keinoja taata tyontekijoiden tydrauha niin fyysisissa kuin digitaalisissa kanavissa,
silla tyooloilla on nadhty olevan vaikutus koettuun stressiin ja tyotyytyvaisyyteen.

(Humphey ja muut, 2007, s.1345).

Suurimmat vaatimustekijat tyossa kiistamatta kuitenkin tassa tutkimuksessa 16ytyivat
tyon jarjestelyihin liittyvista tekijoista. Naista erityisesti tydmaara ja rooliepdselvyyden
vaikuttivat merkittavasti toimihenkildiden koettuun tyéhyvinvointiin. On havaittu, etta
tyon jarjestelyihin liittyvat tekijat, kuten epdselvyys roolissa tai tydmaard, nayttaytyvat
merkittdvind tyduupumusta ennustavina tekijoind (Lee & Ashforth, 1996, s.127-129;
Alacron, 2011). Tama havainto liiallisista vaatimuksista erityisesti tydmaaraan ja epasel-
vaan rooliin liittyen luultavimmin selittaa suurilta osin sitd, miksi toimihenkilot kokevat

kuormitusta tydssaan.



79

Esikyselyssa 22,3 % vastaajista, oli joko tdysin tai melko erimielta asiasta, siita, etta tyo-
maara on kohtuullinen tydaikaan ndahden ja vain 55% vastaajista oli joko tdysin tai melko
samaa mieltd, etta tyot jakautuvat tasaisesti ja tyota voi tehda itselle sopivalla tahdilla
Liiallinen tydmaara nahtiin aiheutuvan rooliepdselvyyksien lisdaksi epdrealistisista aika-
tauluista, puutteellisista ohjeista seka organisaation liian vahaisista resursseista. Puuttu-
malla muihin organisaatiossa havaittuihin estevaatimuksiin, kuten ohjeiden tai roolin
epaselvyyteen, voidaan vaikuttaa myos helpottavasti henkildiden tydmaaraan. Tyéhyvin-
vointiin liiallinen tydkuroma vaikutti heikentavasti erityisesti niiden henkildiden kohdalla,

jotka kokivat, ettei heilld ollut vaikutusmahdollisuuksia tyomaaraan.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd organisaatiossa oli havaittavissa joitakin tekijoita,
jotka nimettiin joko vaatimus- tai voimavaratekijoiksi. Voimavaratekijoita oli erityisesti
vaikutusmahdollisuudet ja autonomia seka erilaiset sosiaaliset tekijat. Voimavarateki-
joissa oli havaittavissa muokkaantumista, kun esimerkiksi mahdollisuus etatyéhoén va-
hensi sosiaalisen tuen voimavaraa, kun epaviralliset kohtaamiset toimistolla vahenivat.
Tuomalla nakyvaksi organisaation jasenille tallaiset voimavarojen muodostumiset, voi-
daan ohjata henkil6ita kartuttamaan omia ja organisaation muiden jasenten voimava-
roja. Lisaksi organisaatio voi pyrkia avustamaan henkil6ita toimimaan tyopaikalla voima-
varoja kartuttavalla tavalla muokkaamalla organisaatiokulttuuria esimerkiksi kannusti-
mien avulla. Voimavaroihin panostaminen on kannattavaa, silld on todettu, etta esihen-
kilotyd, autonomia, palaute seka sosiaalinen tuki toimivat merkittavina suojaavina teki-
j6ind tyduupumukselta, vaikka henkil6lla olisi korkeat fyysiset seka emotionaaliset vaa-

timukset seka ristiriitoja tyon ja muun eldman suhteen. (Bakker ja muut, 2005, 5.177).

Yleistettdvia vaatimustekijoita organisaatiossa oli taas epaselvyydet seka liiallinen tyo-
maara. Mielenkiintoista oli, kuinka organisaatioissa oli havaittavissa erilaisia polkuja vaa-
timustekijoiden muodostumiseen, kun esimerkiksi epaselvyys roolissa johti epdselviin

ohjeisiin ja ndin ollen lisasi tydmadraa. Organisaation kannattaa siis pyrkiad vaikuttamaan
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juurisyyhyn, joka tdssa vaatimuskaravaanissa on rooliepdselvyys, jolloin se tulee helpot-

taneeksi myds muita hyvinvointia estavia vaatimuksia tydssa.

6.2 Mitka muut tekijat tyon ulkopuolella vaikuttavat yksiléiden hyvin-

vointiin?

Tutkimuksessa oli havaittavissa voimavarojen ja vaatimusten leviamista elaman eri osa-
alueiden ulkopuolelle, mutta ndiden voimakkuudessa oli havaittavissa eridvdisyyksia.
Tyon voimavarojen ei havaittu vaikuttavan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin Idheskaan
yhta paljon kuin muun eldman voimavarojen. Vaatimusten kanssa yhta voimakasta eroa
ei ollut havaittavissa. Tilanne, jossa henkil6 kokee kuormitusta tyossa ja muussa ela-
massa, nahtiin hyvin hankalana kokonaisvaltaiselle tyéhyvinvoinnille, kuten WHR-mal-
lista voidaan paatelld. Mielenkiintoisena kuitenkin nayttaytyi havainto siita, etta mikali
muussa eldmassa suuri kuormitus, henkilo kokee prioriteettien uudelleenmuokkautumi-

sen, jossa tyossa koettu kuormitus nayttaytyykin entista merkityksettomammalta.

Kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin kannalta organisaation kannattaisi siis edistdd myos
tyon ulkopuolisia voimavaroja, silla ne levidvat tehokkaasti myds tyohoén. Voimakkaimpia
voimavaroja muussa elamassa olivat sosiaalinen tuki ja ihmissuhteet, harrastukset, joista
erityisesti urheilu nayttaytyi merkittavana seka mahdollisuus palautumiseen. Ongelmal-
lisena kuitenkin ndyttdytyi haasteet voimavarojen kerryttamisessa. Mehildisen esiky-
selyssa lahes 20 % vastaajista kokikin, ettei heilld ole toimintatarmoa tydpaivan jalkeen
ja haastatteluissa taman syyksi nimettiin tydmaara tydssa ja kotona. Vaikka organisaatio
tarjoaa voimavaroja lisddvia kannustimia, kuten liikuntaetua, siita ei ole hyotya, mikali
henkilolla ei ole energiaa tai pahimmillaan aikaa kayttaa ndita mahdollisuuksia voimava-

rojen kasvattamiseen.

Merkittavia vaatimuksia tai voimavaran puutteita tyon ulkopuolella olivat tydmaara, hoi-
tovastuu, yksindisyys, |aheisten haasteet ja ongelmat ihmissuhteissa. Suurin osa muun

elaman voimavaroista siis jollain tavalla kytkeytyivat vuorovaikutukseen muiden kanssa
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ja erityisen hankalana nahtiinkin tilanne, jossa henkild koki sosiaalisen tuen puutetta
tyossa sekd vapaa-ajalla. Ainut tassa tutkimuksessa esiin tullut muun eldman vaatimus-
tekija, joka ei suoranaisesti ndhty olevan yhteydessa muihin ihmisiin, oli tydmaara. Var-
sinaisen ansiotyon jalkeen kotona usein odotti kotiin liittyvia toita. Mikali ansiotyo ja ko-
tityot kuluttavat suurimman osan energiasta, aikaa ja energiaa voimavarojen kerdaami-

seen ei valttamatta jaa.

Mielenkiintoisena havaintona ilmentyi lasten vaikutus henkildéiden kokonaisvaltaiselle
hyvinvoinnille. Ensinndkin lasten tuomat vaatimukset sekd voimavarat muuttavat muo-
toaan lasten kasvaessa. Toiseksi lapsista aiheutuvat hoitovastuu nahtiin suurena vaati-
mustekijana, silla se usein vaikuttaa useampiin yksil6llisiin voimavaroihin, kuten unen
madraan, energiaan ja aikaan. Kuitenkin lapset ja perhe nahtiin myds hyvin suurena voi-
mavarana, joten sen maarittely yksinkertaisesti voimavaroihin tai vaatimuksiin ei ole yk-

siselitteista.

Positiivista oli, ettd padasiallisesti tutkimuksessa havaittiin organisaation ja sen jasenten
suhtautuvan ymmartavasti henkildiden vaatimustekijoihin muualla kuin ty6ssa erityi-
sesti, jos ne aiheutuivat henkilosta riippumattomista syista kuten pienista lapsista tai
odottamattomista kuormitustekijoista. Toisaalta taas tutkimuksen perusteella organisaa-

tiossa ei ymmarretty kuinka vaatimukset tydssa saattavat levitda myds muuhun elamaan.

Muun eldmadn voimavaroissa seka vaatimuksissa oli havaittavissa samankaltaisuuksia
tyon voimavarojen ja vaatimusten kanssa. Koska muun eldaman vaatimuksiin organisaa-
tion saattaa olla hankala vaikuttaa, sen kannattaa suunnata katse ennemminkin voima-
varojen kartuttamiseen seka tyon vaatimusten sovittamiseen muun elaman vaatimusten

kanssa.
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6.3 Milla tavoilla voidaan parantaa tyontekijoiden hyvinvointia vaikutta-

malla havaittuihin voimavara- ja vaatimustekijéihin?

Jotta organisaatio voi vaikuttaa henkildiden hyvinvointiin, on ymmarrettava, kuinka hy-
vinvointi rakentuu. Ensinnakin, kuten tutkimuksessa on todettu, hyvinvointi on monen
asian summa, johon vaikuttaa erilaiset voimavarat seka vaatimukset eri hetkissa ja eri
elaman osa-alueilla. Vaikka organisaatio ei voi absoluuttisesti olla vastuussa yksiléiden
kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, silla siihen vaikuttaa yksilén omat valinnat sekd muu-
kin kuin tydymparistd, organisaatio voi pyrkia tekemaan toimia, joilla tarjota jokaiselle

yksilélle mahdollisimman hyvat edellytykset hyvinvoinnin syntymiseen.

Hyvinvoinnin rakentumisessa on otettava huomioon Hobfollin COR-teorian havainnot
voimavarojen karavaaneista seka avainvoimavaroista. Tama tarkoittaa kdytannossa sitd,
ettd on hankala 16ytaa universaaleja hyvinvoinnin kannustimia, jotka toimisivat kaikille
henkildston jasenille samalla tavalla. Henkil®, joka karsii vahaisista voimavaroista ja suu-
rista vaatimustekijoista saattaa reagoida taysin eri lailla verrattuna henkil6én, jolla on
korkeat avainvoimavarat seka vahan vaatimustekijoitda. Teorian mukaan voimavarojen
karttumisen lisdaksi myds negatiiviset kokemuksen voimavarojen menettamisesta voivat
kumuloitua, jolloin henkild voi suhtautua voimavaroja kartuttaviin asioihin jopa negatii-
visesti yrittdessdan suojella vahaisia voimavarojaan. (Hobfoll, 2001, s.357). Lisdksi erilai-
set tyotehtavat luovat erilaisia voimavaroja, joten “yksi ratkaisu sopii kaikille” ei valtta-
matta ole oikeanlainen ldhestymistapa tyon voimavaroihin vaikuttaessa. Esimerkiksi asi-
antuntijatydssa ja asiakaspalvelutydssa sosiaalisten kanssakdaymisten maara on erilainen,
joka saattaa nayttdytya erilaisena tarpeena keskindiseen kanssakdymiseen varsinaisen

tyon ulkopuolella.

Haastava tutkimusaihe, joka kiistamatta vaikuttaa yksildiden hyvinvointiin on avainvoi-
mavarojen merkitys. Avainvoimavaroilla tarkoitetaan niita yksil6llisia voimavaroja, jotka
saattavat syntya esimerkiksi henkilén omista ominaisuuksista tai kyvykkyyksista hyédyn-
taa olemassa olevia voimavaroja. (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Na&ita voivat olla

esimerkiksi persoonallisuus tai sosiaalinen asema. Tutkimuksessa havaittiin henkil6illa
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avainvoimavaroja my0s organisaation sisalld, joka vaikutti esimerkiksi arvostuksen saa-
miseen organisaatiossa. Ndissa tapauksissa avainvoimavara voidaan nahda olevan koke-
musvuosien myota saavutettu vakiintunut asema. Avainvoimavarat saattavat usein olla
yhteydessa vaikutusmahdollisuuksiin, joka nahtiin myds tassa tutkimuksessa ennustavan
korkeaan tydmaadrdaan suhtautumista. Vaikka avainvoimavaroihin ei tassa tutkimuksessa
padsty tdysin syventymaan, niiden olemassaolo tulisi ottaa huomioon yksildiden hyvin-
vointia tukiessa. On esimerkiksi todettu, ettd heikon itsetunnon omaavat tyontekijat ovat
alttiita reagoimaan erilaisiin tapahtumiin ja ndin ollen kaipaavat tyoyhteisdssa emotio-
naalista tukea. Nailla henkil6illa on todettu olevat heikommat henkilékohtaiset resurssit
kasitelld muutoksia verrattuna korkean itsetunnon omaaviin henkiléihin (Makikangas &

Kinnunen, 2003).

Erilaisten avainvoimavarojen seka eri voimavarojen maaran vuoksi henkil6ille kannattaisi
vahintdan pystya tarjoamaan oikeanlaisia voimavaroja eri tilanteisiin. Siind missa toinen
henkild hydtyy haastavimmista tehtdvistd, jotka kerryttavat hanen osaamistaan toinen
saattaa kokea haastavammat tehtavat liialliseksi vaatimustekijaksi. Erityisesti esihenkil6-
tyo on tdssa voimavarojen yksildinnissa merkittavassa roolissa, joka tutkimuksessa ha-
vaittiin talla hetkelld puuttuvaksi voimavaraksi. Laadukkaan esihenkil6-alais -suhteen
myo6ta esihenkild pystyy tarjoamaan kullekin tiimin jasenelleen oikeanlaisia mahdolli-
suuksia kartuttaa voimavaroja. Tutkimuksissa havaittiin lisdksi COR-teorian mukainen
voimavarojen karttuminen eli se, etta “hyva synnyttaa hyvaa”; useat haastateltavat mai-

nitsivat voimavaroja lisaavaksi tekijaksi yksinkertaisesti sen, etta “asiat ovat hyvin”.

Vaikka kaikille toimivaa yhta ja ainoaa ratkaisua on mahdoton 16ytaa, tutkimuksesta oli
havaittavissa seikkoja, joihin vaikuttamalla voidaan edistaa toimihenkildiden kokemaa
hyvinvointia ja vahentda kuormitusta. Kuvassa 10 on pyritty tuomaan esiin niita tekijoita,

joilla parantaa tyohyvinvointia kokonaisuudessaan kohdeorganisaatiossa.
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Voimavarat tyossa
L J

[ Vaatimukset tyossa

[ Tyon ulkopuolella

ﬂemassa olevien voimavarojen\

suojeleminen:

o Voimavarakaravaanien
huomiointi ja voimavarojen
sdilyttdminen

o Voimavarojen mahdollisten
muutosten seuraaminen

Puuttuvien voimavarojen

kartuttaminen:

J/
Haastevaatimusten \
optimoiminen:

o Yksiloiden tunteminen

o Vaatimusten jatkuva arviointi

Estevaatimusten vahentaminen:

o Tyoroolien selkeyttaminen
organisaatiossa

o Tybmadaran kohtuullistaminen
(epdselvat roolit, puutteelliset

Voimavarojen vahvistaminen:

o Pidetaan huoli, etta tyo ei vie
aikaa eikd energiaa voimavarojen
vahvistamiselta

o Muun eldman voimavarojen
tukeminen (harrastukset,
urheilu, kulttuuri, sosiaaliset
kontaktit...)

o Tydn voimavarojen

o Sosiaalisen tuen vahvistaminen
organisaatiossa

o Palautekulttuurin parantaminen

o Esihenkildiden valmentaminen

kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
o Yksil6llinen huomiointi ja ohjaus

johtamiseen
/ k / \(Tyéterveys, unikoulu...) j

Yksilolliset voimavarat tyossa:
Kuva 10. Toimenpiteet tyohyvinvoinnin kehittamiseksi case-yrityksessa.

hyédyntdminen muun eldman
vaatimuksiin (esim. joustot,
hybridityé...)
Vaatimusten ja niiden vaikutusten
huomioon ottaminen myos tyossa
Yksil6lliset voimavarat:

resurssit, viestintdasdaannot,
ohjeet...)

o Vaikutusmahdollisuus
o Asema organisaatiossa

Henkil6t, jotka omaavat korkeat voimavarat usein kokevat myds tydssa tydon imua, vaikka
vaatimukset olisivat korkeat (Bakker ja muut, 2007). Tallaiset henkilot lisdksi voivat
Hobfollin (2002, s. 317-318) mukaan jopa valttaa tilanteita, joissa heidan voimavaransa
olisivat uhattuina ja ndin ollen kartuttaa voimavarojaan entisestaan. Tyon voimavaroista
erityisesti autonomia, hybridityd, sosiaalinen tuki ja keskindinen vuorovaikutus organi-
saatiosta, palaute muilta sekd esihenkilétyd ndhtiin merkittdavind voimavaratekijéina.
Useimmat naista nahtiin toteutuvan ainakin jollain tasolla, mutta erityisesti sosiaalisessa
tuessa seka esihenkilotydssa nahtiin voimavarojen puutteita. Organisaation kannattaa
loytaa keinoja korjata puuttuvat voimavarat ennekuin ne aiheuttavat pitkittyessaan COR-

teorian mukaisen karavaanin.

Sosiaalista tukea ja keskindista vuorovaikutusta organisaatiossa voi edesauttaa esimer-
kiksi muuttamalla organisaatiokulttuuria siihen suuntaan, etta epaviralliset kohtaamiset
tauoilla tai muuten tyon ulkopuolella olisivat jollain tavalla organisaation tukemia. Lisaksi
esihenkil6ita kannattaa kouluttaa hyvinvoinnin kokonaisvaltaisempaan johtamiseen va-

listamalla muun eldman vaikutuksista tydhon ja toisinpdin. Haastattelujen perusteella
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hyva alku hyvinvoinnin johtamiseen olisi se, etta esihenkilo kysyisi saanndllisesti “mita

kuuluu?” ja osoittaisi mielenkiintoa yksiléiden hyvinvointiin.

Jotta henkil6illa olisi mahdollisuus sdilyttaa ja kartuttaa voimavaroja muualla kuin tydssa,
organisaation pitdaa kiinnittdd huomiota estevaatimuksiin erityisesti tydssa, jotka saatta-
vat vaikuttaa henkilon yksilllisiin voimavaroihin, kuten aikaan tai energiaan heikenta-
vasti. Estevaatimuksia taytyisi tarkkailla ja vahentaa henkilon tydssa ja tassa tutkimuk-
sessa hyvinvointia heikentadviksi vaatimuksiksi osoittautuivat erityisesti tyomaara seka
tyoroolien ja tavoitteiden epdselvyys. Toisaalta estevaatimuksiin vaikuttaessa tulisi ottaa
huomioon koko tiimin tilanne yksilon sijaan, silla yksilon estevaatimusten vahentdamisen
on havaittu jopa heikentdvan kollegan tyon imua seka kasvattavan tyotaakkaa (Seppala

& Hakanen, 2017 luku 6.)

Estevaatimusten lisdksi myds henkilon haastevaatimuksia taytyisi jatkuvasti tarkkailla,
jotta ne pysyvat hyvinvointia edistavalla tasolla sen heikentamisen sijaan. Haastevaati-
musten johtaminen hyvinvointiin ei siis ole yksiselitteinen polku. Haastevaatimusten hal-
linnassa tulee ottaa huomioon vaatimukset kokonaisuutena, silla vaikka haastevaatimus
yksittdin saattaisi ndyttdytya hyvinvointia edistavana, yhdistettyna liiallisiin muihin haas-
tevaatimuksiin tai estevaatimuksiin, se saattaakin toimia hyvinvointia estavana tekijana.
Haastevaatimusten lisddmisen on yksilon oman hyvinvoinnin karttumisen lisdksi jopa ha-
vaittu kasvattavan myos kollegan hyvinvointia, kunhan voimavarat ovat olleet haastevaa-

timuksiin sopivia (Seppala & Hakanen, 2017 luku 6.)

Haastatteluista oli havaittavissa WHR-mallin mukaisesti vaatimusten seka voimavarojen
ldikkymista elaman eri osa-alueille. Haastattelujen perusteella erityisesti voimavarat
tyon ulkopuolella koettiin vaikuttavan myds tyéhyvinvoitiin positiivisesti. Naihin liittyen
erityisesti urheiluun ja kulttuuriin liittyvat hyvinvoinnin kannustimet nahtiin tarkeina, ku-
ten liikuntaan ja kulttuuriin kaytettavat tyosuhde-edut, tydsuhdepyora seka erilaiset or-
ganisaation tukemat tai organisaation jasenista koostuvat harrasteryhmat. Organisaa-

tion tulee kuitenkin taata, etta henkil6lla on mahdollisuuksia kerryttaa voimavaroja myos
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vapaa-ajalla pitamalla huolen, ettei vaatimukset tydssa kuluta henkildiden yksiléllisia

voimavaroja loppuun paivittadin.

Voimavarojen ja vaatimusten arviointia tulisi jatkaa sadannéllisesti ottaen huomioon ty6-
eldman jatkuvan intensiivistymisen, jota esimerkiksi Kubicek, Paskvan ja Korunka (2015)
ovat kasitelleet 1JD-teoriassaan. Tutkimuksessa tuli esiin, ettad organisaatiossa on jo ollut
havaittavissa tydelaman muutoksen my6ta uusia voimavaroja ja vaatimuksia liittyen eta-
tyohon, joihin organisaatiossa ei olla reagoitu. Vaikka yleinen trendi nayttaa olevan tyo-
elaman kiihtyminen ja vaatimusten lisaantyminen, tyontekijéiden ndakdkulmasta on hie-
noa havaita kuinka organisaatiot pyrkivat vastaamaan ndihin vaatimuksiin tutkimalla sita,

kuinka luoda hyvinvoivempaa henkildstda kokonaisvaltaisesti.

Lahtokohtaisesti yrityksen vastuu henkildiden hyvinvoinnista paattyy siihen, kun henkil®
paattaa tyopdivansa. On organisaatioiden oma strateginen valinta, haluaako se laajentaa
hyvinvoinnin johtamista ja katsantokantaa myo6s tyén ulkopuolelle. Henkiloston hyvin-
voinnin edistaminen kuitenkin ndyttada hyodyttavan myds yrityksia voimavarojen levia-
misen sekd hyvinvoivan henkiléston myéta. On kuitenkin ymmarrettava myoés yksilon
oma vastuu ja valinnat liittyen oman hyvinvoinnin johtamiseen, silla organisaatio ei pysty

tekemaan valintoja edistaa henkildiden hyvinvointia kuin tiettyyn pisteeseen asti.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoitteet

Tieteellisen tutkimuksen yksi maarittelevimmista vaatimuksista on tutkimuksen luotet-
tavuus. Tutkimuksen luotettavuus saattaa vaihdella ja sita voidaan arvioida tarkastele-
malla tutkimuksen reliabiliteettia, validiutta seka eettisyyttd. Reliaabelin tutkimuksen
mittaustulokset ovat toistettavissa, jolloin voidaan varmistua niiden saannénmukaisuu-
desta ja validius maarittelee mittaako tutkimus sitd, mita sen oli tarkoitus mitata. Eetti-
syydelld taas mitataan sitd, kuinka eettisesti tutkimus on toteutettu. (Puusa ja muut,

2020, s.189)
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Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa muun muassa aineiston keruumenetelma seka
sen kasittelyn laaduntarkkailu. Haastattelututkimuksessa on otettava huomioon aineis-
ton luotettavuus eli kuinka totuudenmukaista keratty tieto on. (Puusa ja muut, 2020, s.
184) Tutkimusprosessissa erityisesti haastattelututkimuksen suhteen on otettava huo-
mioon myds tutkimuksen puolueettomuus. Talla tarkoitetaan haastattelutilanteessa,
ettd tutkija pyrkii keradmaan haastateltavien vastauksia suodattamatta heidan kerto-
mustaan tutkijan omien taustatekijdiden takia. Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa on
myds samaan aikaan ymmarrettava tutkimuksen mahdollinen puolueellisuus, silla tutkija
on tutkimusasetelman luoja seka tulkitsija. (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s.133) Puusan ja
Juutin (2020, s. 181) mukaan taydellistad objektiivisuutta on mahdotonta saavuttaa laa-

dullisessa tutkimuksessa.

Tutkimuksen eettisyyden takaamiseksi tutkijan on kdytettava eettisia menetelmia koko
tutkimusprosessin ajan; aineiston keruussa, analysoinnissa, tulkitsemisessa seka kirjoit-
tamisessa. Eettisen tutkimuksen edellytyksenda on tutkimuskohteiden oikein kohtelu,
eparehellisyyden valttaminen ja tulosten esittdminen maaratylla tavalla. (Hirsjarvi ja

muut, 2009)

Taman tutkimuksen luotettavuus on pyritty takaamaan selostamalla seka perustelemalla
valitut tutkimus- ja analyysimenetelmat. Lisdksi tutkimuksen luotettavuutta on pyritty
kehittamaan kdyttamalla tutkimustulosten esittelyn yhteydessa suoria lainauksia haas-
tatteluista. Lainaukset on sdilytetty sellaisena, kun ne on haastatteluissa esitetty pois lu-
kien se, ettd niistd on poistettu tunnistetiedot, kuten tunnistettavat tehtavasisallot tai
nimet. Tata tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, silla se on reliaabeli eli toistettavissa
samankaltaisin tuloksin saman toimialan organisaatiossa, kun tutkimusasetelma on sa-
mankaltainen. Lisaksi tutkimuksen tulosten perusteella voidaan paatella, etta tutkimus-
menetelmilld saatiin tuloksia, joita oli tarkoituskin mitata eli tutkimusta voidaan pitaa
validina. Tutkimus on myds eettinen, silla tutkimuksessa on hyédynnetty eettista toimin-

tatapaa lapi koko tutkimusprosessin.
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6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen aikana tuli esiin muutamia mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia, joilla sy-
ventdad ymmarrysta henkildston hyvinvoinnin kehittymisesta. Vaikka hyvinvointia onkin
jo tutkittu runsaasti, alati muuttuva tyéelama ja kasvava tietamys hyvinvoinnin muodos-

tumisesta avaa jatkuvasti myds uusia tutkimuskysymyksia.

Tutkimuksessa tuli esiin, etta viime vuosikymmenten aikana voimavara- ja vaatimusteki-
jat olivat muuttaneet muotoaan organisaatiossa. Tydelaman muutos ei ndyta hidastuvan
vaan pdinvastoin tyéelama muuttuu jatkuvasti esimerkiksi erilaisten innovaatioiden ja
globalisaation myotd. Jotta pystyttdisiin proaktiivisesti ja ennakoivasti vaikuttamaan
tyontekijoiden tyéhyvinvointiin, hyvinvoinnin muodostumisen tutkimuksessa olisi mie-
lenkiintoista hyodyntda tulevaisuuden tutkimusta osana hyvinvointistrategioiden luo-

mista.

Merkittavana hyvinvointiin vaikuttavana tekijana ndyttaytyi avainvoimavarat ja niiden
vaikutus koettuihin voimavara- ja vaatimustekijoihin. Avainvoimavarat nayttelivat kes-
keista roolia erityisesti tyon vaatimuksiin suhtautumisessa. Tutkimuksessa oli esimerkiksi
havaittavissa "ty0ssa tydasioita” -suhtautumista, muun eldman priorisointia tyon vaati-
musten edelle seka tydn vaatimusten heikentavaa vaikutusta kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin. Yksil6lliset voimavarat nadyttelevat myos roolia siind, kuinka henkilot suhtautu-
vat erilaisiin hyvinvoinnin edistamisen pyrkimyksiin. Taman takia organisaation on myds
hyvin haastava kehittaa sellaisia hyvinvoinnin kannustimia, jotka edistavat tasavertaisesti
koko henkildstén hyvinvointia. Organisaation tulisi tuntea henkildsto yksiléina, jotta se
voisi kehittaa heidan kokonaisvaltaista hyvinvointiansa parhaalla mahdollisella tavalla.
Tassa tutkimuksessa erityisesti esihenkild nahtiin merkittavana tekijana kokonaisvaltai-
sen hyvinvoinnin johtamisen suhteen ja jatkotutkimuksissa voitaisiinkin paneutua sy-
vemmin siihen, millainen esihenkiloty6é edesauttaa henkiloston kokonaisvaltaisesti otta-

malla samalla yksil6lliset erot huomioon.
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Liitteet

Liite 1. Tutkielman esittelyteksti organisaatiolle

Hei kaikki Lahden toimipisteen Sandvikilaiset!

Mina olen Anna Pitkdnen, KTM opiskelija Vaasan yliopistossa. Padaineena on henkilos-
tojohtaminen ja talla hetkelld teen pro gradu -tutkielmaani Lahden BU:lle. Opintojeni
ohella toimin HR Koordinaattorina Sandvikin HR Palveluissa, jossa aloitin tammikuussa

2022.

Gradussani tutkin mitka tekijat vaikuttavat kuormittavuuden kokemukseen BU Lahden
toimihenkilGilla. Tutkimuksen tavoitteena on haastattelujen sekd aiemman tutkimuksen
pohjalta luoda mahdollisia ratkaisuehdotuksia kuormituksen vdahentdamiseen ja nain ol-
len lisata hyvinvointia. Tutkimus pohjautuu aiemmin teetetyn Mehildisen esikyselyn tu-

loksiin.

Tutkimustani varten haastattelen noin kymmenta Lahden toimipisteen toimihenkil6a,
jotka valitaan satunnaisotannalla. Haastattelut suoritetaan Teamsin valityksella marras-
joulukuun vaihteessa ja kutsut haastatteluihin ldhetetaan sahkopostitse valituille henki-

I6ille. Aikataulun mukaan valmis tutkimus julkaistaan alkuvuodesta 2023.

Mikali gradustani heraa kysymyksia tai ajatuksia tutkimuksen aikana tai sen jalkeen, otat-
han yhteytta matalalla kynnykselld. Minut tavoittaa esimerkiksi sahképostilla, Teamsissa

tai vaikka LinkedlInissa.

Mukavaa loppuvuotta 2022 kaikille!

3k 3k 3k 3k 3k sk 3k 3k 3k sk >k 3k 3k 3k >k >k 3k 3k 3k sk >k 3k 3k %k %k 3k 3k 3k k >k 5k 3k %k %k %k 3k %k %k %k >k %k %k k k ok k

Hello everyone at Sandvik Lahti office!
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| am Anna Pitkdanen, M.Sc. student at the University of Vaasa. My major is Human Re-
source Management and | am currently working on my master's thesis for Lahti BU. In
addition to my studies, | work as an HR Coordinator at Sandvik HR Services, where |

started in January 2022.

In my master's thesis, I'll study what factors affect the experience of workload in BU
Lahti's salaried employees. Based on interviews and previous research, the aim of the
study is to create possible solutions to reduce the workload and increase well-being. The
study is based on the results of a previously commissioned pre-survey conducted by Me-

hilainen.

For my research, I'll interview about ten salaried employees from Lahti BU, who are se-
lected by random sampling. The interviews will be conducted via Teams at the end of
November or beginning of December. According to the schedule, the completed study
will be published in early 2023. The interviews and my master's thesis will be done in

Finnish.

If you have any questions or thoughts about my master's thesis during or after the re-

search, please do not hesitate to contact me. You can reach me for example via email,

Teams or LinkedIn.

Have a nice rest of year 2022!

Best regards | Ystavallisin terveisin

Anna Pitkdnen
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Liite 2. Haastattelukutsu

Hei,

Opiskelen kauppatieteita Vaasan yliopistossa henkildstéjohtamisen maisteriohjelmassa
ja teen parhaillaan pro gradu -tutkielmaani Sandvikin Lahden liiketoimintayksikélle liit-
tyen tydhyvinvointiin. Toivon, etta sinulla olisi aikaa osallistua pro gradu -tutkielmaani

liittyvaan haastatteluun.

Tutkimuksessani selvitdn mitkd ovat kuormittavia tekijoita tydssanne ja toisaalta, mitka
tekijat edistavat hyvinvointia. Tyon lisaksi ndita vaatimus- ja voimavaratekijoita etsitaan
myds eldman muilta osa-alueilta. Tavoitteena on |0ytda keinoja kehittaa tydhyvinvointia

ottaen huomioon myds elama tyon ulkopuolella.

Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluilla ja se pohjautuu osittain Mehildisen aiemmin
toteuttaman esikyselyn tuloksiin. Haastattelut tehddaan Teamsilla ja ne eivat vaadi ennak-
kovalmistautumista. Haastateltavat on valittu satunnaisesti Lahden liiketoimintayksikén
toimihenkildiden keskuudesta ja haastattelut ovat taysin luottamuksellisia. Teams-haas-
tattelut nauhoitetaan, jotta ne voidaan myohemmin litteroida, mutta haastatteluista
saatavat materiaalit anonymisoidaan niin, ettei analyysivaiheessa tai tutkimuksen tulok-

sissa tule ilmi vastaajan henkil6llisyys. Haastatteluun on hyva varata aikaa noin tunti.

Hyvaksythdn taman kalenterikutsun, mikali haastattelun ajankohta sopii sinulle. Mikali
aika ei sovi, ehdottaisitko sinulle sopivaa aikaa? Haastatteluun osallistuminen on tdysin
vapaaehtoista, joten jos et halua osallistua tutkimukseen, ilmoitathan siita minulle.

Mikali haastattelusta tai pro gradu -tutkielmastani heraa kysymyksia, minuun voi olla yh-

teydessa sahkdpostilla tai Teamsilla.

Best regards | Ystavallisin terveisin

Anna Pitkdnen
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Liite 3. Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset — Sandvikin toimihenkiléiden tyohyvinvointi

Lammittelykysymykset

1. Saanko hyédyntdaa Workdayta taustamuuttujien selvittamiseen, joihin lukeutuu ika,
sukupuoli, organisaatiotaso, toimitko esihenkilona vai et ja palvelusvuodet Sandvikilla?
2. Kertoisitko lyhyesti tyotehtavastasi ja urastasi Sandvikilla?

3. Minkalaisena koet talla hetkellda oman kokonaisvaltaisena hyvinvointisi?

Tyon vaatimukset/kuormitustekijat

4. Mitka asiat tai olosuhteet omassa tydssasi erityisesti koet kuormittavan sinua?

5. Mitka asiat tydssasi, tydymparistossasi tai tyoyhteisdssasi hankaloittavat tydsi teke-
mista?

6. Minkalaiset tekijat erityisesti koet heikentavan tyohyvinvointiasi?

Tyon voimavarat

7. Minkalaiset asiat tai olosuhteet tyossasi lisadvat tydsi mielekkyyttd, voimavarojasi tai
motivaatiotasi?

8. Mitka tekijat auttavat sinua saavuttamaan tavoitteesi ja maaranpaadsi tyossa?

9. Millaisia voimavaroja tydssa ehka tarvitsisit lisaa?

Jos tarvitaan tarkempia vastauksia:

Seuraavaksi kysyn tarkemmin tyén ominaisuuksista tai tekijéistd, jotka voivat toimia voi-
mavaroina tai vaatimuksina:

Motivaationaaliset tekijéit:

Onko tydsi autonomista esimerkiksi tyon aikataulutuksen, tyétapojen tai pddtéksenteon
suhteen, ovatko tydtehtdvdisi vaihtelevia, monipuolisia tai monimutkaisia? tai onko tyo-
tehtdvdsi laadultaan millaisia?

Vaatiiko tydsi sinulta laajaa tietotaitoa, kykyd tiedon kdsittelyyn, erikoistumista tai on-

gelmanratkaisukykyd?
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Koetko, ettd tyGsi on merkityksellistd omasta mielestdsi ja organisaation kannalta, ja
saatko tyostd palautetta?

Tunnistatko ndistd tekijéistd joitain voimavara- tai vaatimustekijéité?

Sosiaaliset tekijdit:

Onko tydsi riippuvaista muista tyontekijoistd, saatko palautetta tai sosiaalista organisaa-
tion muilta jdseniltd ja millaisena koet vuorovaikutuksenne tyén ulkopuolella?
Tunnistatko ndistd tekijéistd joitain voimavara- tai vaatimustekijéité?

Tyén kontekstuaaliset tekijéit:

Jos ajattelet tydsi fyysisid vaatimuksia, ergonomiaa ja tydoloja, tunnistatko ndistd voi-

mavara- tai vaatimustekijoité?

Tyo ja muu elama

10. Kuinka kuvailisit itsedsi ja persoonallisuuttasi?

11. Mitka tekijat tyon ulkopuolella antavat sinulle energiaa ja voimavaroja jaksamiseen?
12. Mitka asiat tai tekijat tyon ulkopuolella kuormittavat ja kuluttavat jaksamistasi?

13. Minkalaisia vaikutuksia koet aiheutuvan tyosta muuhun elamaan?

14. Enta toisinpdin?

15. Milla tavalla toivoisit yrityksen tukevan hyvinvointiasi kokonaisvaltaisesti ottaen huo-
mioon luettelemasi vaatimus- ja voimavaratekijat tyossa ja muilla elaman osa-alueilla? /

Mita tukea toivoisit saavasi organisaatiolta kokonaisvaltaisen hyvinvointisi edistamiseksi?

Lopetuskysymykset

16. Mika on mielestdsi kokonaisuudessaan motivoivien ja kuormittavien tekijoiden
suhde elamassasi?

17. Tulisiko sinulle viela mieleen jotain, mita haluaisit erityisesti mainita hyvinvointiin,

kuormitustekijoihin tai voimavaroihin liittyen?



