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Tdmén pro gradu -tutkielman tarkoituksena oli  selvittdd kuvailevan
kirjallisuuskatsauksen avulla, miten tyShyvinvointia on tutkittu suomalaisissa eri
tieteenalojen véitdskirjoissa vuosina 2009 — 2016. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli
kartoittaa olemassa olevan tyohyvinvointitutkimuksen kokonaisuutta sekd sitd, miten
johtamisella voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tutkimuskysymykset olivat: Mihin
teemoihin suomalainen ty0hyvinvoinnin tutkimus on kohdistunut? Miki on johtamisen
rooli tydhyvinvoinnin kehittdmisessd? Mitd keinoja tutkimuksissa on esitetty
tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi? Katsauksesta saatava tieto tuo esille, millaista tietoa
tutkittavasta ilmiostd (tyShyvinvoinnista) on saatavilla tilld hetkelld ja mitd tutkijat
suosittelevat jatkotutkimusaiheiksi.

Tiedonhaku tehtiin systemaattisesti kirjastojen yhteistietokanta Melindasta. Haut tehtiin
yksittdisilli  hakusanoilla.  Suomenkieliset hakusanat olivat:  tyShyvinvointi,
tyohyvinvoin*.  Kirjallisuuskatsauksen aineisto (N=26) koostui kotimaisista
véitoskirjoista ~ vuosilta ~ 2009-2016,  joissa  késitelldin  tyShyvinvointia.
Viitostutkimuksista 13 oli artikkelivéitoskirjaa. Kirjallisuuskatsauksen avulla koottiin
aikaisemmista tutkimuksista saatua tietoa. Tutkimuksessa tehtiin aikaisemmista
tutkimuksista synteesi, joka kokosi yhteen useiden véitostutkimuksien tuloksia.
Tutkimukset on tehty Suomen eri yliopistoissa ja eri tiedekunnissa. Viitoskirjoista
seitsemdn oli madrilliselld ja 15 laadullisella menetelmélld tehtyd tutkimusta sekéd
molemmilla 1dhestymistavoilla neljd. Katsaukseen valittujen tutkimusten keskeisimmit
tulokset taulukoitiin ja aineisto analysoitiin osittain sisdllonanalyysilla.

Kirjallisuuskatsauksen analyysin mukaan tyohyvinvointia késittelevit viitostutkimukset
luokiteltiin neljddn luokaan: yksiloon, organisaatioon, yhteiskuntaan ja tieteen
tekemiseen  liittyviin  tutkimuksiin.  Tyohyvinvoinnin  kehittdmisehdotukset
véitostutkimuksissa on koottu yhteen lukuun. Tutkielman johtopédiatoksend todetaan, etti
tyohyvinvointi  vaatii  tavoitteellista johtamista. Tuloksia voidaan hyddyntéda
tydhyvinvoinnin kehittimisessd ja tyohyvinvoinnin jatkotutkimusaiheita valittaessa.
Kirjallisuuskatsauksen  ja  tutkimuskirjallisuuden  perusteella  esitetddn uusia
tyohyvinvoinnin jatkotutkimusaiheita.



1 JOHDANTO

Ensimmaisessé tyOpaikassani tuotantotehtaalla tydskennellesséa mietin miten tyontekijat
jaksavat tyoelaméssd elékeikadn saakka? Toisille ei nayttanyt olevan vaikeuksia
tyoskennelld yrityksen palveluksessa vuosikausia, mutta toiset oirehtivat monin tavoin
esimerkiksi vuorotyon ja tyon yksitoikkoisuuden sek& fyysisen raskauden vuoksi.
Pohdittuani asiaa innostuin tyohyvinvoinnista, vaikka tyohyvinvointia on tutkittu eri
tieteenaloilla paljon. Itsedni on myds mietityttdnyt, miten tyohyvinvointia kannattaa
kehittdd ja miten esimies ja johto voivat lisatd tyohyvinvoinnin johtamista erityisesti
muutostilanteissa? Kauhanen (2016, 122) toteaakin “Tosiasia on, ettd tydhyvinvointi ei
synny sattumalta, vaan se pitdd ottaa keskeiseksi osaksi organisaation strategiaa ja

johtamista”.

Suomalaista tydeldamad on viime aikoina hallinnut keskustelu tehokkuudesta ja
tuloksellisuudesta (Kujanpad 2017, 11). Menetetystd tyOpanoksesta aiheutuu
kustannuksia yhteiskunnalle ja tyonantajille. Sosiaali- ja terveysministerid on tehnyt
arviolaskelman siitd, mitka ovat menetetysta tyopanoksesta tydpaikoille ja yhteiskunnalle
aiheutuvat minimikustannukset. Kansantalouden menetys on arviolta 24 miljardia euroa
vuodessa (Rissanen & Kaseva 2014, 2). Hyvin ja maaratietoisesti johdetusta
tydhyvinvoinnista on arvioitu 5-10 prosentin lisaysté liikevaihtoon ja jopa 20-60 prosentin
lisdysta liikevoittoon. Tyohyvinvoinnin johtamisen hyodtypotentiaalia ei ole vield taysin
ymmarretty. (Aura & Ahonen 2016, 19.) Empiiriset tutkimukset tukevat tyéhyvinvoinnin
jakannattavuuden vélistd yhteyttd, vaikka kaikkea ei ole voitu eksaktisti laskea (Kauhanen
2016, 18).

Tyo6hyvinvointia kasittelevien vaitds- ja muiden tutkimuksen maara on kasvanut, mutta
suuri osa tutkimuksien tuloksista ja& hyddyntamétta kaytannon tyodssa. Tutkimuksen
hyddynnettdvyys ja vaikuttavuus riippuvat suurelta osin siitd, kuinka laajalle joukolle
tutkimustulokset tai sen tuottamat uudet ideat levidvat. Tutkimustiedon hyddyntdminen
voi olla vaikeaa esimerkiksi siksi, ettd tutkimus sisaltdd uutta ja spesifid tietoa, jonka
asettaminen tiedon kokonaisuuteen on tutkimusalan ulkopuolisille kaytdannon

tyontekijoille hankalaa. Useat tutkimukset eivat vélttamattd tuota k&ytdnnon toimintaan



suoraan kéayttokelpoista tietoa, vaikka tutkimuskysymykset olisivat monitieteisid. Osa
tutkimuksista tulee valmiiksi hitaasti ja ne ovat vaikeasti luettavissa esimerkiksi
maksullisissa tietokannoissa. Taman vuoksi tutkimuksien tuloksien tulisi olla helposti
ymmarrettavia ja tulkittu selkeésti kaytdnnon toimintoihin. (Méakiniemi & Bordi &
Heikkilda-Tammi & Seppanen & Laine 2014, 35.) Kaikki tutkijatkaan eivat osaa
yleistajuistaa tutkimustuloksiaan tai he eivét halua esiintya julkisuudessa. Tarke&a olisi,
ettd tutkijat osallistuisivat keskusteluihin ja korjaisivat julkisuudessa syntyneita
virheellisia kasityksia. (Pyoria 2017, 9.) Tané paivana tyohyvinvoinnin keskeiset haasteet
liittyvat tyoelaman jatkuviin muutoksiin ja erityisesti tyon tekemisen tapojen muutokseen.
Useiden toimijoiden kesken tarvitaan liséa ja tehokkaampaa yhteistyota esim. tutkijoiden,
tyoterveyshuollon, henkildston kehittajien, tydsuojelutarkastajien ja paikallisten

terveysvirastojen valilla. (Anttonen & Rasanen 2009, 5.)

Kauhanen (2016, 123) suosittelee kaikkia organisaatioita hyddyntaméaéan sita tietoa, mita
maassamme on lahinnd verovaroin tuotettu. Suomessa tehtyjen tutkimuksien mukaan
henkiléston tydhyvinvointi  vaikuttaa organisaation tuottavuuteen, Kilpailukykyyn,
taloudelliseen tulokseen ja maineeseen (Kauhanen 2016, 17). Useat tydhyvinvointia
tutkivat laitokset pyrkivat vaikuttamaan edelld mainittuihin tekijoihin tuottamalla
tutkimustietoa. Keskeisia tydhyvinvointia tutkivia laitoksia yliopistojen ja korkeakoulujen
lisdksi ovat Tyoterveyslaitos, Valtion teknillinen tutkimuslaitos ja Sateilyturvakeskus.
Suurimmat rahoittajat ovat Teknologian kehittdmiskeskus (Tekes), Ty6suojelurahasto,
Valtion tyGsuojelurahasto, Kela, STM:n tyosuojelurahasto, Suomen akatemia,
TyOministerio,  Euroopan  sosiaalirahasto, tapaturmavakuutusorganisaatiot ja
elakevakuutusyhtiét. (STM 2005, 47 - 56.)

Sitran laatiman Megatrendi -selvityksen (Sitra 2017) mukaan teknologian nopea kehitys
kuten digitalisaatio, robotisaatio, tekodly ja automatisaatio muokkaavat l&dhes kaikkia
tuntemiamme toimialoja. N&iden muutoksien tuleminen eri toimialoille ei voi olla
vaikuttamatta tyohyvinvointiin. Tyd on muuttunut monipaikkaiseksi ja mobilisaatiota
hyodyntavaksi (Makiniemi ym. 2014, 4). Ojala (2014, 5) toteaa, etté tyo ei ole enaa sidottu
tyopaikan tiloihin tai tydaikaan. Tyon ajan ja tilan k&ytdnnot ovat uudistuneet ja
vapautuneet. Tyotd tehd&&n enenevasti kotona. Liséksi viime aikoina ty6eldman

kansainvélistyminen ja monikulttuuristuvat tydyhteisot tuovat haasteita (Kujanpaa 2017,



1). Tassa pro gradu —tutkielmassa tarkastellaan suomalaisten véitOskirjojen
tutkimustuloksia ty6hyvinvoinnista.

Tampereen yliopistolla on johtamiskorkeakoulun tutkimus- ja koulutuskeskus (Synergos), jonka
yhtend tutkimuskohteena on henkiléston tyéhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kehittdminen.
Tyo6hyvinvointia on tutkittu Suomen yliopistoissa viime aikoina useissa vaitoskirjoissa (esim.
Eriksson 2017, Kujanpaéd 2017, Tarkkonen 2016, Koli 2014, Kumpulainen 2013, Laine 2013,
Tirkkonen 2012.) My0s pro gradu —tutkielmissa tyohyvinvointi on suosittu tutkimusaihe (esim.
Paakkari 2016, Laakkonen 2016, Merikivi 2013, Vuorenmaa 2013). Useissa kaupungeissa ja
kunnissa sek& valtion organisaatioissa mitataan tyohyvinvointia ja sosiaalista p&&omaa
s&annollisesti.

Tyo6hyvinvoinnin tutkimus ja sen tutkimuskasitteistd on kehittynyt eri aikakausina.
Tyo6hyvinvointi on suomalaisessa tyéhyvinvoinnin tutkimuksessa yleisesti kaytetty termi.
(Kaski 2013, 111.) Tyon imun ké&site tuli Suomessa tunnetuksi tyéhyvinvoinnin
tutkimukseen vuonna 2005 Jari Hakasen véitostutkimuksen myota (Hakanen 2005). Ty6n
imu on suhteellisen pysyva ja myonteinen tunne- ja motivaatiotila, johon kuuluu
tyontekijan kokemus omasta tarmokkuudestaan, omistautumisestaan ja ty0hon
uppoutumisestaan (Kaski, 2013, 26). Taman pro gradu -tutkielman arkikokemus
tyohyvinvoinnin késitteesta oli tutkimuksen tekoon lahtiessa seuraava ”Tydhyvinvointi
on sitd, ettd on mukava tulla toihin ja l&hted toistd, kun on saanut hyvaa aikaan” (Manka
& Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 12; Manka & Manka 2016, 75).

Tyobhyvinvoinnin pitkdjanteinen kehittdminen on ollut melko véhdista, koska
organisaatioissa on niukat resurssit ja henkilostdd ollaan vahentdmassa sadstdtoimia
tehtdessa useissa Suomen kaupungeissa (Kuntalehti 2017; Méakiniemi & Heikkila-Tammi
& ja Manka, 2015, 7). Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on kehitetty erilaisia tyokaluja
esim. Posetiivi” on tydyhteison tyohyvinvointiin kehitetty tyokalu (Mékiniemi ym. 2015;
Manka 2016, 145) ja tieteelliseen taustaan perustuva “Tuottava esimies” —simulaatiopeli
ohjaa johtamisen kehittdmisessd (Kesti 2016). TyoOkaluja ei aina kuitenkaan tunneta
riittavasti tai niitd ei osata hyodyntdd. TyoOyhteison kehittdmisessd on térkeéd, ettei
kehittdminen kohdistu pelk&stddn yksiloon vaan koko tydyhteison hyvinvointiin ja
toimivuuteen sekd kokonaisvaltaisen terveyden edistamiseen. Esimerkki yksilollisesta

tyohyvinvoinnin  kehittdmisestd on fyysinen kunnon kohottamiseen keskittyvé



tyohyvinvoinnin kehittdminen. Tyohyvinvointi on ymmérrettdva koko tydyhteison
toimivuuden kehittdmiseksi (Manka ym. 2012, 7).

Taman tutkielman metodiksi valittiin  kuvaileva kirjallisuuskatsausmenetelma sen
soveltuvuuden ja hyodynnettavyyden vuoksi tydeldmassa. Kirjallisuuskatsausta voi
tulevaisuudessa hyodyntdd myos tyoelamédén erilaisten raporttien ja selvitysten
Kirjoittamisessa. Tutkimuksessa saatujen tietojen avulla tavoitteena on tuoda esille
vaitostutkimuksissa saatuja tuloksia tyohyvinvoinnista ja tyohyvinvoinnin nykytilaa
erityisesti tutkimuksen kautta.  Johdannon jalkeen toisessa luvussa kasitellaan
tyéhyvinvoinnin historiaa, joka juontaa juurensa 1920-luvulta aina nykypéivaén asti.
Kolmannessa luvussa perehdytdén keskeisiin ja voimassaoleviin tyohyvinvointia
saateleviin lakeihin. Neljannessa luvussa tarkastellaan tutkimuksen teoreettisia
ldhtokohtia ja madritellddn tyohyvinvoinnin- ja sen ldhik&sitteet. Liséksi esitellddn
strategisen hyvinvoinnin johtamisen késite seka keskeisid tydhyvinvoinnin teorioita.

Viidennessa luvussa paneudutaan Kirjallisuuskatsaukseen tutkimusmenetelmana ja
esitelldén kaytetty l&hdeaineisto ja aineiston analyysi. Tutkimuskysymykset muotoiltiin
kolmeksi tutkimuskysymykseksi, joihin vastaamalla tuotettiin tutkimukseen perustuva
nakemys tydhyvinvoinnin kehittdmisesta suomalaisissa vaitdskirjoissa. Taméan pro gradun
—tutkielman tutkimuskysymykset joihin etsitddn vastausta ovat: Mihin teemoihin
suomalainen ty6hyvinvoinnin tutkimus on kohdistunut? Mikd on johtamisen rooli
tyohyvinvoinnin kehittamisessd? Mitéd keinoja tutkimuksissa on esitetty tydhyvinvoinnin
kehittdmiseksi? Tutkielman tehtdvdnd on tuottaa tutkimukseen perustuva nékemys

tyéhyvinvoinnin tutkimuksesta, johtamisesta ja kehittamisesta.

Kuudennessa luvussa esitetddn tutkimustulokset. Seitsemdnnessd luvussa tarkastellaan
eettiset- ja luotettavuuskysymykset ja pohditaan tutkimuksen onnistumista muun muassa
tutkimusmenetelmén valinnassa. Viimeisessd luvussa esitellddn uusia tutkimusaiheita ja

pohditaan, miten ty6hyvinvoinnin tutkimusta voitaisiin tulevaisuudessa jatkaa.



2 TYOHYVINVOINNIN TUTKIMUKSEN HISTORIAA

Ty6hyvinvoinnin tutkimus juontaa juurensa 1920-luvulta. Tuolloin asiaan alettiin
pancutua tieteelliselld tasolla lddketieteen ja fysiologisen stressitutkimuksen kautta.
Tutkimuksen keskidssd oli yksilo ja tyduupumuksen nidhtiin syntyvén fysiologisista
reaktioista asioihin, kuten melu, kylmyys ja fyysisen tyon raskaus (“’response based
approach”). 1920-lukua seuranneina vuosikymmenina tutkimuksista kdvi ilmi, ettd ennen
fyysistd reaktiota edelsi yksilon omakohtainen kielteisen tuntemuksen kokemus tyosta,
jonka néhtiin mahdollisesti johtaneen erilaisten tyohyvinvointiin vaikuttaneiden asioiden
kuten sairauksien kehittymiseen. Teorioissa alkoi esiintyd tdmin jdlkeen myos
psykologisten ja kidyttdytymiseen vaikuttavien reaktioiden analysointia. (Luomala &

Manka & Nuutinen 2008, 11.)

Témin jélkeen niin kutsutun reaktioperustaisen stressimallin analysointi laajeni
kasittdmaidn myods ympdristostd sekd tydolosuhteista johtuneet kuormittavat vaikutukset
tyontekijoiden keskuudessa (”stimulus based approach”). Néissd &drsykemalleissa
keskityttiin tutkimaan ympéristddkin yksilon sijaan. Tdmén kehityksen myota tullut tyon
vaatimusten ja hallinnan malli keskittyi mittaamaan psykologisten vaatimusten ja
tyoeldmissd pédttimisen mahdollisuuksia. Télloin syntyi aktiivinen, tyohyvinvointia

kasvattava tai passiivinen, voimavaroja viahentéva tyd. (Luomala ym. 2008,11.)

Tyohyvinvoinnin parissa tyoskennelleet huomasivat, ettd jotkut tyon piirteet aiheuttivat
toisissa stressireaktioita ja toiset eivit taas reagoineet nithin mitenkéén eivitka néin olleet
kuormittuneet tyOssddn normaalia enempédd. Tdmin takia drsyke-reaktio -malleihin
luotiinkin erilaisten yksiléiden piirteistd johtuva vilitysmekanismi (transactional
approach”). Téll6in tilanne néhtiinkin niin, ettd tydhyvinvointi muodostuu ympariston- ja
yksilollisten  tekijoiden  vuorovaikutuksesta  (Lazarus ja  Folkman  1984).
Vilitysmekanismina pidetdin mukautumista (coping) jossa arvioidaan yksilon
voimavaroja tyOeldmissd. Yksilon voimavaroja ovat muun muassa terveys ja
ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot sekd tunne eldmén hallinnasta. Ympéristosta

16ytyy toisaalta tukevia asioita kuten perheen tuki ja varallisuus. (Luomala ym. 2008, 11.)



Ty6hyvinvointia kohtaan alettiin osoittaa mielenkiintoa jo noin sata vuotta sitten kun
vihitellen alettiin panostaa tyontekijoiden tyoturvallisuuteen ja osittain tdtd kautta
sairaustapauksien vihentdmiseen. Vuosikymmenien saatossa tyohyvinvoinnin kisite on
laajentunut ja mukaan on tullut myds muitakin ndkékulmia, jotka ovat laajempia.
Nykyédédn ei keskitytd pelkéstddn yksiloon vaan koko tydyhteison hyvinvointiin ja
toimivuuteen sekd kokonaisvaltaisen terveyden edistimiseen. Kuitenkin yllattavankin
usein tdndkin paivani ty0hyvinvointi ymmarretddn vain fyysisen kunnon kohentamisena
ja erilaisten virkistysmahdollisuuksien tarjoamisena tyontekijoille. Edelld mainitut asiat
ovat tirkeitd tukipilareita toimivan tyohyvinvoinnin kannalta. Kun puhutaan kuntien
padmadritietoisesta  strategisesta ja  suunnitelmallisesta henkildstovoimavarojen

kehittdmisestd on todettu sen johtavan parempiin lopputuloksiin. (Manka ym. 2012, 12.)

Rakennettaessa organisaation tyohyvinvointia tulee tydskentelyn olla tavoitteellista ja
jatkuvaa kehittdmistd. Osallistuva ja kannustava johtaminen pystyy edesauttamaan
tyontekijoiden hyvinvointia. TyOpaikoilla on tirkedd sopia selvistd pelisddnndistd, jotta
ryhmét voivat toimia tehokkaasti yhdessd silld nykyddn verkostoituminen ja avoin
vuorovaikutus ovat keskiossd. Tyontekijit myOs arvostavat jos heille tarjotaan

vaikuttamismahdollisuuksia paittad tekemastddn tyostd. (Manka ym. 2012.)

Organisaatioilla on omat erityispiirteensd, mutta hyva tydyhteison ilmapiiri on tarkeaa
jokaisessa tyOyhteisossd. Viime aikoina voimavaral&dhtdinen tyohyvinvointiajattelu on
voimistunut ja se pyrkii edistdméan ty6hyvinvointia lisaédmall& erilaisia toimia, milla
saataisiin kehitettya tyon voimavaroja. Tasapainomamallina tunnettu késite mahdollistaa
sen, etta tyossd esiintyvid myonteisia piirteitd on enemman kuin ty6td kuormittavia
tekijoitd. Nain tyontekija jaksaa tydssaan pidempaédn ja tehokkaammin ja kokee tyon
ennen kaikkea mielekkddmmaksi, mika on tarke&& tyontekijan psykologisen padoman
kannalta. Tyon voimavaroista tarkeimpid ovat muun muassa kannustava ja osallistava
johtaminen ja innovatiivisuuden ilmapiiri. Ryhman yhteisollisyys taas lisdd ryhmén
toimivuutta ja vuorovaikutusta. N&iden avulla saadaan vahvistettua tyontekijéiden
itseluottamusta, optimistisuutta, osaamista ja terveyttd. Kun tyontekijat viihtyvét tyossaan
niin he tekevét tuloksellista tyotd ja ndin ollen ovat organisaation térkein voimavara.
Kokonaisvaltaisen hyva tyoilmapiiri kerdd organisaatioon péatevida ja ansiokkaita
tyontekijoita joista tydmarkkinoilla kdydaén kova kilpailu. Tydhyvinvoinnin voi kiteyttaa

oikeastaan hyvin Mankan (2012) ”Ty6hyvinvointi ja tuloksellisuus” teoksen lainaukseen



’ty6hyvinvointi on sité, ettd on mukava tulla toihin ja 1dhted toistd, kun on saanut hyvii

aikaan”. (Manka 2012, 13.)

Tyohyvinvointi  kytkeytyy tiiviisti  tydsuojeluun  (Kuvio 1). Vuosien saatossa
tyohyvinvoinnin  tutkimisessa ja kehittdmisessd on edetty yksilondkokulmasta
ryhméndkokulmaan. Tyohyvinvoinnin  kehittdmisessa on  siirrytty yksitieteisesta
tutkimuksesta useiden tieteiden valiseen tutkimiseen ja tiiviiseen yhteistydhon.
Tyosuojelun piirissd on havaittu, ettd irrallisten tydsuojelun toimenpiteiden sijaan

tyosuojelu on tavoitteellista tysuojelujohtamista. (Anttonen & R&sénen 2009, 7.)

Yksilollinen nakokulma —— | Ryhméanikékulma ————
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A
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KUVIO 1. Tyosuojeluun liittyvén tyohyvinvoinnin eri kehitysvaiheet (Anttonen &
Résénen 2009, 7; Kujanpédd 2017, 62; Manka & Manka 2016, 67).

Henkildstdjohtaminen ja tyohyvinvointi kytkeytyvét ldheisesti toisiinsa, mutta niitd on
késitelty pitkélti erillisind tutkimusalueinaan. Niiden véliset yhteydet ovat havaittavissa
tyohyvinvointi- ja tydsuojelututkimuksessa. (Kuvio 1.) Nykyisin ennalta ehkidiseva
toiminta painottuu tybhyvinvoinnissa ja henkilostojohtamisessa korjaavaa toimintaa
enemmain. My0s toiminnan riskien arvioinnissa on siirrytty yhd monitekijdisempéin ja -
tieteisempdén ndkemykseen. Yrityksen tai organisaation riskien arvioinnissa painottuu
erityisesti  henkilostojohtaminen. Ammatillisen pédtevyyden vaatimuksesta on

vuosikymmenien saatossa edetty tieteiden véliseen yhteistyohon. (Kujanpdd 2017, 61.)



3 TYOHYVINVOINTIA SAATELEVAT LAIT

Suomen lainsddddntoon tehdddn parhaillaan huomattavia muutoksia, joten tdssd
kuvattuihin tarkeimpiin sdddoksiin voi tulla muutoksia ldhiaikoina. Ty6lainsdddantd on
perusta, joka luo edellytykset tydhyvinvoinnille esimerkiksi sddtelemaéllé tydaikaa ja siten
myOs tyOstd palautumista. TyOnantajien velvollisuudet tyShyvinvoinnin suhteen
méidrittelee Suomen lainsdddénto. Lait ja sitd tdydentdvdt asetukset kohdistuvat
tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksiin, kuten johtamiseen ja tydyhteisoon, tyontekijiin,
tyohon ja tydympéristoon. Tydhyvinvoinnin kehittdminen perustuu sddddsten lisdksi eri
sopimuksiin (esim. alakohtaiset tydehtosopimukset), tieteellisiin tutkimuksiin seki
olemassa oleviin hyviin kiytantdihin ja eettisiin periaatteisiin. Turvallisen ja terveellisen
tyon tekemiselle on mddritelty perusta nykyisessd lainsdddédnndssd. Tarkeitd asioita
tydolojen parantamisessa ja tyontekijoiden terveyden edistdmisessd ovat myds tyon
tuottavuuden, tehokkuuden ja laadun huomioiminen. Henkildston hyvinvointia edistava
tyd on sujuvaa ja tuloksellista. Hyvinvointia lisddvét monet eettiset ja inhimilliset tekijat

sekd voimassa olevan lainsdddantd. (Rauramo 2007, 8; Rauramo 2012, 18.)

Lainsdadiantd edellyttdd, ettd tyonantaja huolehtii tyontekijdn tyoturvallisuudesta seké
terveydestd tyossd. TyOnantajan ja hidnen edustajansa juridiset vastuut on madadritelty
tyoturvallisuuslaissa (L 738/2002). Laki siséltdd tyontekijoiden terveyden ja
turvallisuuden suojelua koskevat perussddnnokset. Tyoturvallisuuslaki on yksi tydeldmén
tarkeitd tyohyvinvointia edistdvisti laeista. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa
tyOymparistod ja tydoloja, ennaltachkiistd tapaturmia ja terveyshaittoja seka torjua niitd.
Toimet kohdistuvat tyohon, tyGympéristoon ja tydoloihin, tavoitteena tyontekijoiden
tyokyvyn ylldpitiminen ja turvaaminen. TyOnantajan on otettava huomioon tyohon,
tyoolosuhteisiin ja muuhun tydympéristoon samoin kuin tyontekijin henkilokohtaisiin
edellytyksiin liittyvdt seikat. Tyoturvallisuuslaissa pddosa velvoitteista lankeaa
tyOnantajalle, mutta myds tyontekijin vastuuta ja roolia korostetaan lain useassa
kohdassa. Tyoturvallisuus on osa tyShyvinvoinnin perustaa. (Tyoturvallisuuslaki L

738/2002; Rauramo 2012, 18.)

Tyo6turvallisuuslakia (L 738/2002, 2 §) sovelletaan tyosopimuksella ja virkamaardyksella

tehtdvdadn tyohon. Tyoturvallisuuslakia ei kuitenkaan sovelleta tavanomaiseen



harrastetoimintaan tai ammattiurheilemiseen. Lain 8 § velvoittaa tyOnantajaa
tarkkailemaan jatkuvasti tyOymparistod, tyOyhteison tilaa ja tyStapojen turvallisuutta.
Ty6nantajalla on lain 9 §;n mukaan oltava turvallisuuden ja terveellisyyden edistdmiseksi
sekd tyontekijoiden tyokyvyn ylldpitdmiseksi tydsuojelun toimintaohjelma, jossa on
médritelty tavoitteet turvallisuuden ja terveellisyyden edistimiseksi sekd tyokyvyn
ylldpitimiseksi. Toimenpideohjelmassa maéériteltyjen toimenpiteiden vaikutus tyon
turvallisuuteen ja terveellisyyteen on tyosuojelun tarkkailun tirked osa-alue.
Tyo6turvallisuuslaki (L 738/2002) sanktioi my0s héirinndn, epdasiallisen kohtelun ja

vikivallan uhan.

Tyoterveyshuollolla on keskeinen merkitys tydhyvinvoinnin edistdmisessd. TyOnantajan
on lain mukaan jdrjestettidvd tydterveyshuolto. Tyoterveyshuoltolain (L 1383/2001) 12
§:n mukaan tyontekijilli on oikeus pyytdd perustellusta syystd tyoterveyshuollolta
selvitys tyokuormituksestaan. Tyoterveyshuollon tehtdvdnd on laatia selvitys ja antaa
tyontekijélle tietoja, neuvontaa ja ohjausta. Tydterveyshuollon tehtiviksi on laissa
saddetty tydolojen terveellisyyden ja turvallisuuden arviointi sekd tydon kuormittavuuden
huomioon ottaminen. Tyon kuormitusta tulee ennakoida ja arvioida ja siind
tyoterveyshuollon rooli on keskeinen. Tyoterveyshuollon tehtdvdnd on arvioida
tyopaikkaselvitysten  yhteydessd my0s mahdolliset psyykkistd ja  fyysistd
kuormittuneisuutta aiheuttavat tekijit tyossd. Parhaimmillaan ty6hyvinvoinnin
edistdiminen on suunnitelmallista, tydpaikan tarpeista lahtevaa ja tydnantajan, tyontekijan
ja tyoterveyshuollon yhteisty0ssd syntynyttd toimintaa. TyShyvinvoinnin suunnittelussa
tarvitaan henkilostohallinnon tietoja henkildstovoimavaroista, henkildston tilasta ja
rakenteesta ja kuormittavuudesta. Sairausvakuutuslain (1224/2002) mukaan tyonantajan
tulee ilmoittaa tydterveyshuoltoon tyontekijan sairauspoissaoloista viimeistdén silloin,

kun sairausloma on kestdnyt kuukauden. (Manka ym, 2016, 93 - 94).

Tyo6turvallisuuslain ja tydterveyshuoltolain ohella on myds muita keskeisid tydeldmén
lakeja. Ndmad lait on pidettdva tyopaikoilla ndhtavillé ja tyontekijoiden vapaasti saatavilla.
Muita tyoeldmin keskeisid lakeja ovat: Tyosopimuslaki (L 55/2001), Laki
yhteistoiminnasta yrityksissa (L 334/2007), Laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta
(L 609/1986), Laki yksityisyyden suojasta tydeldmissd (L 759/2004), Tyoaikalaki (L
605/1996), Vuosilomalaki (L 162/2005), Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta (L 44/2006) sekd Tyotapaturma ja ammattitautilaki (L
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459/2015.) Tyodeldamén ajantasaiset lait ovat néhtdvilld sdhkdisessd Finlex-
saadoskokoelmassa tydtekijoiden oikeuksien ja turvallisuuden takaamiseksi. Useilla
tyopaikoilla sdddokset ovat my0s luettavissa Tydeldménlait (2017) kirjassa, esimerkiksi

1lmoitustaululla.
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4 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Taman tutkimuksen keskeiset kdsitteet ovat tydhyvinvointi, sen 1dhikésitteet ja strategisen
hyvinvoinnin johtaminen. Keskeisid tydohyvinvoinnin teorioita ovat ty6hyvinvoinnin
portaiden malli, tyohyvinvoinnin —talo, tyky-talomalli ja tyShyvinvoinnin tekijét.
Seuraavissa luvuissa madritellddn késitteet ja keskeiset teoriat. Tyohyvinvointi
ymmarretddn monialaisena késitteend ja sithen vaikuttaa myds tyontekijain oma

persoonallisuus ja esimerkiksi omat ldheiset ja kotieldma (Manka 2012, 13).

4.1 Tybéhyvinvoinnin kasite

Kaésitteend tyohyvinvointi on melko uusi. Ty6hyvinvointi tuli suomalaiseen tyoeldmédn
tyokykyé ylldpitdvin TYKY-toiminnan jélkeen 1990 — luvulla. (Kauhanen 2016, 22.)
Ty6hyvinvointi —ilmién haasteena on sen monitahoisuus ja useat eri tahojen esittdmét
mairitelmat. Runsas erilaisten késitteiden maird hammentdd, koska osa tutkijoista
korostaa ty6hyvinvointia ilmioné, joka vain tapahtuu organisaatiossa ilman johtamista.
Alm (2013) tutki tyShyvinvoinnin késitettd pro gradu -tutkielmassaan ja pyrki
madrittelemédn tyohyvinvoinnin késitteen, silld kdsitteen sisallostd 10ytyy edelleen useita

eri ndkemyksid ja mielipiteita.

Aura & Ahonen (2016, 18) ovat sitd mieltd, ettd tydhyvinvointi on selkeésti johdettava
asia. Aura ja Ahonen nékevit, ettd tyohyvinvoinnilla on kaksi taloudellista merkitysta:
organisaation tyon tuottavuuden kehittyminen ja puutteellisen hyvinvoinnin aiheuttamien
kustannuksien vdhentdminen. TyOntuottavuuteen ja tehokkuuteen vaikuttavat hyvi
johtaminen, ihmisten motivaatio ja tyon hallinta sekd organisaation ilmapiiri ja sujuva
toiminta. Lisdksi ihmisten oma hyvinvointi ja sen kehittiminen, jossa eldméantavoilla ja
tyon ja vapaa-ajan erottelulla on keskeinen rooli. Hyvinvointiin liittyy terveys, sen

edistiminen ja laadukas sairauksien hoito. (Aura ym. 2016, 19.)

Useat tutkijat ja kehittéjét esittdvat kritiikkid tydhyvinvointikdsitteeseen liittyen ja pitdvit

tarkednd kasitteen tarkempaa tutkimista (Laine 2013, 375). Ty6hyvinvoinnin kisitteen
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médrittely on vakiintumatonta ja sitd on kuvattu jopa hajanaiseksi. Késitteeseen liittyy
kaksi ulottuvuutta, kuormitus- ja voimavaratekijit. Useat tyohyvinvoinnin médritelmait
tuovat esille késitteen moniulotteisuuden ja eritasoisia osatekijoitd sisdltdvéin
kokonaisuuden. (Pddtalo 2016, 30 - 31.) Tutkimusten mukaan tyShyvinvoinnilla on
merkittivd myonteinen yhteys yritysten tulosmittareihin kuten tuottavuuteen, voittoon,
asiakastyytyvédisyyteen, tyontekijoiden vidhdisempddn vaihtuvuuteen, sairauspoissa-
oloihin ja tapaturmiin. Tyo6hyvinvointi vaikuttaa organisaation Kkilpailukykyyn,

taloudelliseen tulokseen ja maineeseen.

Tyoterveyslaitoksen mééritelman mukaan

Tyohyvinvointi  tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyontekijdt ja tyoyhteisét tekevdt hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijdat ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkddksi ja palkitsevaksi, ja heiddn
mielestddn tyo tukee heiddn eldmdnhallintaansa” (Rauramo 2012, 12; Tyoterveyslaitos
2017).

Tarkkonen (2005, 194) on ndhnyt tarpeelliseksi uudistaa tydhyvinvoinnin ja tyosuojelun
termejd ja késitteistod. Han on esittdnyt jo vuonna 2005 véitdstutkimuksessaan
tydorganisaatiotasolle korvaavaksi nimitykseksi tybhyvinvoinnin ylldpitoa ja edistamistd,
tyohyvinvointitoimintaa tai pelkkdd kisitettd ty0hyvinvointi. Tutkimuksessa hén tuo
esille tydhyvinvoinnin yleiskésitteen sisédlld olevat kisitteet: tyoturvallisuus, tyokyky,
ty0sséd jaksaminen sekd muut tyShyvinvoinnin kannalta tirkedt tavoitteet ja periaatteet.
Organisaatioiden erilaisissa yhteistoimintatehtivissd toimivien nimikkeet voisivat tissi
uudessa ehdotuksessa olla esimerkiksi tyohyvinvointivaltuutettu, -péaillikkoé ja -

toimikunta.

4.2 Tybéhyvinvoinnin lahikéasitteet

Marjala (2009, 21) painottaa vaitoskirjassaan tyoelaméan liittyvan tydhyvinvoinnin
ilmion -ja kasitteen perusteellisempaa ymmartdmistd ja ajankohtaisuutta. Ennen
tyohyvinvoinnin kasitettd kaytettiin tyokyky- kasitettd. Vuonna 2009 Marjala toteaa
véitostutkimuksessaan tyokyvyn kasitteen olevan nykyadnkin k&ytdssa vield osittain
paallekkdin tyohyvinvoinnin kasitteen kanssa. Kasitteiden ymmartdmisessda on

epatasmaéllisyyttd ja késitteiden vakiintuminen vie oman aikansa.
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Tyokyky -kasitteelle ei ole l0ydetty useista tutkimuksista huolimatta yhteista
maéaritelmaa, joka olisi voitu hyvaksya eri toimijoiden ja tutkijoiden kesken
yksimielisesti. Tyokyky -kasitettd on tutkittu paljon eri tieteissd, muun muassa
la&ketieteessd, sosiaalipolitiikassa sekd hallintotieteissa. Tutkimuksen mielenkiinto eri
tieteisessd saattaa perustua sitten, ettd tyokykya voidaan arvioida eri ndkokulmista kuten
fyysiseltd, psyykkiselta tai sosiaaliselta kannalta. (Marjala 2009, 21.) Tydhyvinvoinnin

késite sekoittuu helposti sen l&hikasitteisiin ja onkin syyta tuoda ilmi néiden eroja.

Tyohyvinvoinnin arvioinnilla ymmarretddn yleisesti tyontekijoiden sen hetkinen
tyohyvinvoinnin  tilanne.  TyOhyvinvoinnin  vastakasitteend  voidaan  pitaa
tyopahoinvointia. Tyohyvinvointi pitdd sisalladn monia osa-alueita ja esimerkiksi
psykologian alalla asiat kuten tydssa jaksaminen, tyokyky ja tyomotivaation késitteet
kuuluvat ndihin osa-alueisiin. Vakaan pohjan tyohyvinvoinnille luovat hyvét tydolot ja
niiden perustalle on hyva rakentaa toimivaa tydhyvinvoinnin ilmapiirid. Yksi osa
tyohyvinvoinnin  késitettd on myds tyotyytyvaisyys ja se usein rinnastetaan
tyohyvinvoinnin kasitteeseen yleiselld tasolla, mutta kyseessa on kuitenkin rajoitetumpi
késite. Tyotyytyvaisyyden kasite ymmaérretaan yleisesti tyossa viihtymisena ja ndin ollen
tallainen positiivisen tunnepohjaisen reaktion ilmentymd on todiste tydyhteisén

onnistuneesta toiminnasta. (Alm 2013, 2, 4.)

Keskeinen késite tyohyvinvoinnin tarkastelussa on tyén imu eli work engagement. Tyon
imu tarkoittaa tyossa koettua tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista. Tama
kaannos tuli tunnetuksi Jari Hakasen tutkimuksen myo6ta. Silld tarkoitetaan myoénteista

tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. (Hakanen 2005; Hakanen 2009, 3.)

4.3 Strategisen hyvinvoinnin johtaminen

Uusin késite tyohyvinvoinnin alalla on strateginen hyvinvointi, silld on merkitysti
organisaation tuloksellisuuteen (Kauhanen 2016, 26). Aura ja Ahonen (2016) ovat
tutkineet strategista hyvinvoinnin johtamista vuosina 2009 — 2014 useissa eri
tutkimuksissa. He ovat tulleet myos sithen tulokseen, ettd ty6hyvinvointi —kisite on

laajempi kuin tyokyky —kaésite, joka on ollut pitkdén keskeinen kisite terveyspolitiikassa.
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Alun perin neljd tekijad mééritti henkilon tyokyvyn: terveys, kompetenssi, tydyhteiso ja
tydolot. Tyohyvinvoinnin kidsite on laajentanut tyokyky —kasitettd siséllollisesti. (Aura
ym. 2016, 21.) Tyohyvinvointi pitdd ndhdid yhtend normaalina osana organisaation
johtamista ja integroida se organisaation strategiaan ja sen toteuttamiseen (Kauhanen
2016, 27). Aura, Ahonen, Hussi ja [lmarinen ovat ottaneet tydhyvinvointi -késitteen tilalle

strategisen hyvinvoinnin johtamisen késitteen. He méirittelevit sen seuraavasti:

"Strateginen hyvinvointi on se osa tyohyvinvointia, jolla on merkitystd organisaation
tuloksellisuuden kannalta. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen kattaa kaikki ne
yrityksen tai muun organisaation toiminnot, joilla vaikutetaan strategiseen
hyvinvointiin. Nditd ovat erityisesti strateginen johtaminen, henkilostojohtaminen,
esimiestoiminta ja tyéterveyshuolto”. (Aura ym. 2016, 25.)

Auran ja Ahosen (2016, 219) tekemien tutkimuksien keskeisend tuloksena oli, ettd
organisaation johdolla on vastuu tyShyvinvoinnista ja sen tuloksellisuudesta. Johdon
sitoutuminen tyohyvinvoinnin edistdmiseen lisdd tyohyvinvointia. Johtaminen on myos
viestintdd ja tyOhyvinvoinnista on tulossa yksi esimiehen keskeisitd vastuualuista.
Esimiehen ottaessa vastuun tyOhyvinvoinnista organisaation tuottavuus kasvaa.
Ty6hyvinvoinnin toimintasuunnitelmien tekeminen ja tulosten sdédnnéllinen mittaaminen
edistdvét tyohyvinvointia. TyOnhyvinvointi on osa jatkuvaa kehittdmistd ja kun se
tuodaan esiin koulutuksessa ja kehittimiskeskusteluissa saavutetaan parempia tuloksia.
Lisdksi yksilolliset joustot ja tyOaikaratkaisut sekd tasa-arvotyd edistivit tehokkuutta ja
tuloksellisuutta. Tydterveyshuolto ja tyosuojelut ovat edelleen keskeisid tekijoitd

tyohyvinvoinnin edistdmisessd (Kuvio 2).
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KUVIO 2. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli (Aura ym. 2016, 23).

4.4 Tybhyvinvoinnin teorioita

Tyohyvinvointia on pyritty kuvaamaan ja selkiinnyttiméén erilaisten mallien avulla esim.

tydhyvinvoinnin portaat-, tyky- ja tyOhyvinvointi -talomalleilla sekd Mankan
tyohyvinvoinnin tekijat mallilla. Vain hyvinvoiva henkilostd pystyy tydskenteleméddn
tehokkaasti, oppimaan, kehittymddn ja tuottamaan luovia ratkaisuja sekd uusia
innovaatioita (Viitala 2015, 212). Kuormitusta kuvaavista teorioista on siirrytty asteittain
hyvinvointia ja voimavaroja kuvaaviin malleihin. Seuraavaksi kuvataan tyohyvinvoinnin

portaat, tyky- ja tydhyvinvoinnintalo -mallit sekd Mankan tyShyvinvoinnintekijéat.

Rauramo sovelsi tyShyvinvoinnin portaat -toimintamallia yliopiston hyvinvoinnin
kehittdmistd kasittelevdssd pro gradu —tutkielmassa (Rauramo 2007). Tyohyvinvoinnin
portaat- malli on esitelty kuviossa 3. Malli perustuu Maslowin tarvehierakiateoriaan, joka
on vuodelta 1943. Rauramo on kehittinyt edelleen mallia eteenpdin aiempien tyokykyéa
ylldpitdvén toiminnan ja tydhyvinvoinnin mééritelmien pohjalta sekd yhdistdmalld niiden
siséltdjd. Portaikon ylin taso on mahdollista saavuttaa, mikéli alempien portaiden tarpeet
on riittdvan hyvin tyydytetty. Jokaiselle tydhyvinvoinnin askelmalle on koottu tekijoitd,
jotka vaikuttavat hyvinvointiin organisaation tai yksilon ndkokulmasta. (Rauramo 2008,
Rauramo 2012, 13: Otala & Ahonen 2005, 29 - 30.) Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa

thmisen perustarpeita ja ndiden vaikutusta tarkastellaan suhteessa ty6hon ja
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tydmotivaatioon. Thmisen perustarpeet ovat hierarkkisessa asemassa suhteessa toisiinsa.
Tarvehierarkian ylin porras saavutetaan, mikéli alempien portaiden tarpeet ovat riittdvan
hyvin tyydytetty. (Rauramo 2008, 34; Rauramo 2012, 13-15.) Seuraavaksi tarkastellaan

jokaista tyonhyvinvoinnin porrasta tarkemmin.

Rauramo néki, etti tybhyvinvoinnin portaat tuli nimeti uudelleen tyoeldiméén paremmin
sopivin késittein: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvotus ja osaaminen (2012, 13).
Ensimmdinen askel ty0hyvinvoinnin portaissa késitti tyontekijan fysiologiset
perustarpeet kuten ravinnon, nesteen ja riittdvin unen tarpeet. Tyohyvinvoinnin perustan
muodostaa tyOntekijin fyysinen hyvinvointi ja terveys. Tamin teorian mukaan
tyontekijin tarpeet tyydyttyvét, kun tyon liséksi jd4 aikaa vapaa-ajan harrastuksiin. Tyd
parhaimmillaan vastaa tyontekijin henkilokohtaisia ominaisuuksia ja sisdltdd sopivan
fyysisen, psykososiaalisen ja kognitiivisen kuormituksen. Tyon ollessa kuormitukseltaan
sopivaa tyOntekijd pystyy palautumaan rasituksesta tyopdivin aikana tai sen jélkeen.
Yksilollisen ja sopivan tyon kuormituksen lisdksi psykofysiologisiin perustarpeisiin
kuuluu monipuolinen ravinto ja litkunta sekd sairauksien ehkiisy ja hoito. (Otala ym.

2005, 29; Rauramo 2008, 35, 37-39.)

Turvallisuuden tarve on toinen askelma tyohyvinvoinnin partaissa. Turvallisuutta lisdd
esimerkiksi tyon jatkuvuus ja pysyvyys. Tyontekijan turvallisuuden tarpeen tdyttyessa tyd
mahdollistaa tyontekijin fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin, kohtuullisen
toimeentulon, sekd osaamisen ylldpidon. Turvallisuutta lisdd pysyvén tyosuhteen lisaksi,
turvallinen tyOympdristd ja toimintatavat, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen
johtaminen. Toimintaympadristossd tapahtuvat muutokset saattavat luoda turvattomuutta
tyontekijoissd. Muutokset voidaan kokea negatiivisiksi, silldi muutos edellyttdd
sopeutumista uuteen tilanteeseen, tuttujen suhteiden ja jirjestelmien purkautumista.
Turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen kannalta olisikin hyvd suunnitella suurien
muutosten tekeminen ja kdydd keskustelua muutosten vaikutuksesta ihmisten

hyvinvointiin. (Rauramo 2008, 35, 85, 88.)

Liittymisen tarve on tydhyvinvoinnin portaiden kolmas askelma. Liittymisen tarpeen
taustalla on ihmisen luontainen tarve kuulua johonkin yhteis66n ja kokea yhteisollisyyttd
esimerkiksi tydyhteisoon. Tydpaikan hyvin yhteishengen luominen on tarkedd liittymisen

tarpeen tyydyttymisen kannalta. Hyvit ihmissuhteet tydssa lisddvit tydmotivaatiota, tyon
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tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia. (Rauramo 2012, 123.)

Neljantend askelmana on arvostuksen tarve. TyoOntekijin saama arvostus on
perusedellytys itsetunnon kehittymiselle ja sdilymiselle. Eettiset arvot, organisaation
hyvinvointia tukeva strategia, oikeuden mukainen palkka, palkitseminen ja palaute ovat
esimerkkejd arvostuksen tarpeen tayttymisen edellytyksistd. Arvokas kohtelu ja jokaisen
tyontekijdn ponnistelun ja tyopanoksen huomioiminen lisddvit tyontekijan kokemaa

arvostuksen kokemusta. (Rauramo 2012, 143.)

Ty6hyvinvoinnin portaiden korkeimmalla askelmalla on kasvun ja itsensé toteuttamisen
tarve. Itsensd toteuttaminen voi olla tydssd esimerkiksi uuden oppiminen, oppimisen ilon
ja oman luovuuden kayttd tydssd.. TyOn vastatessa tyontekijan henkilokohtaisia
ominaisuuksia ja ollessa sopivan haastavaa, mahdollistaa se tyOntekijin jatkuvan
oppimisen ja kehittymisen. Tydssd kehittyminen ja oppiminen saavat taas aikaan
tyontekijdssd onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita. Onnistumisen ja aikaansaamisen
tunne saattaa lisitd tyontekijan tydmotivaatiota ja ty6hyvinvointia. (Rauramo 2008, 35.)
TyO6hyvinvoinnin portaiden péélle voidaan asettaa vield yksi ylempi porras, jolloin

henkisyys ja sisdinen draivi tyossd ndhdédén tarkedksi (Otala ym. 2005, 30).

Henkisyys, sisdinen draivi Hen.kine‘n )
Omat arvot ja ihanteet hyvinvointi
5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN mean tyon 'iafsa'!amisen Psyykkinen
JA KASVUN TARPEET jatkuva kehittaminen hyvinvointi
Oman osaamisen/ kautta —
4. ARVOSTUKSEN TARPEET | ammattitaidon arvostus, oman =
tydn arvostus LSosiaalinen
3. LAHEISYYDEN TARPEET Tydyhteison yhteisollisyys = hyvinvointi
Tyokaverit, tiimit _
Tyopaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus! Fyysinen
2. TURVALLISUUDENTARPEET Tyon jatkumisen turvallisuus hyvinvointi
1. FYSIOLOGISET PERUSTARPEET ‘ Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen {

KUVIO 3. Tyo6hyvinvoinnin portaat (Otala ym. 2005, 29; Rauramo 2007, 27; Rauramo
2012, 14 - 15).

Yksi talon muodossa esitetty malli on Tyoterveyslaitoksella kehitetty tyokykytalomalli
(kuvio 4). Se kuvaa tyokykyyn vaikuttavat tekijit tydpaikoilla. Tyokyky voidaan kuvata

rakennelmana eli talona, jossa on eri kerroksia. Perustana talossa on terveys sekd
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fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Muutokset toimintakyvyssd ja
terveydessa heijastuvat tyokykyyn. Talon toinen kerros kuvaa ammattitaitoa ja osaamista.
Ty6eldmén haasteisiin vastataan ty0eldmassd tarvittavien tietojen ja taitojen jatkuvalla
paivittdmiselld. Osaamiseen voidaan lisdtd myds pétevyys. Kolmas kerros on arvojen,
motivaation ja asenteiden kerros. Téssd kerroksessa késitellddn sekd tyon ja omien
voimavarojen tasapainoa, ettd tydn ja muun eldmén viélisid suhteita. My0s yhteiskunnassa
tai lainsdddanndssd tapahtuvat muutokset vaikuttavat kolmanteen kerrokseen. Tyky-
talossa ihminen nidhdaddn yhtend psykofyysisend kokonaisuutena ja toimintapiirind tyo,

vapaa-aika ja koti. (Kauhanen 2016, 23 — 24; Viitala 2015, 2013 - 214.)

Yhteiskunta /\

Perhe Lahiyhteiso
TYOKYKY

TYO
Tyoolot
TyOn sisdlto ja vaatimukset
Tyoyhteiso ja organisaatio
Esimiesty0 ja johtaminen

Arvot
Asenteet ja motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

KUVIO 4 TYKY-talomalli (Tyoturvallisuuskeskus 2013, 5; Kauhanen 2016, 24; Viitala
2015, 214)

Nykyisin tydhyvinvoinnista ja sen edistimisestd on olemassa jo paljon tietoa sekd hyvid
kdytint6ja ja esimerkkejd. Jokaisen organisaation tulee kuitenkin tyOstdd oma
tyohyvinvointitydnsd tunnistettujen hyvien kéytantdjen tukemana organisaatioonsa
sopivaksi. Lahtokohtana voi kayttdd esimerkiksi Ilmarisen tapaa kuvata tyhyvinvoinnin

kokonaisuutta TyShyvinvoinnin talolla (kuvio 4). (Ilmarinen 2015.)
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TYOHYVINVOINNIN
JOHTAMINEN

TULOKSELLISUUS TYOSSA JATKAMINEN
Strategia Arvot
ESIMIESTYO OSAAMINEN
TY0
TYOYHTEISO KOKONAISHYVINVOINT
YHTEISOLLISYYS OSALLISTAMINEN  SITOUTUNEISUUS

KUVIO 5. Tyohyvinvoinnin talo (Ilmarinen 2015).

Tyo6hyvinvoinnin talon kattona on tyShyvinvoinnin johtaminen, joka ohjaa
tyohyvinvointitoimenpiteiden suuntaa yhdenmukaisiksi muun liiketoiminnan johtamisen
kanssa (Kuvio 5). Katon alla ovat keskeiset tyohyvinvoinnin tavoitteet. Ne ovat
organisaation tuloksellinen toiminta ja tydntekijoiden tydssd jatkaminen.
Ty6hyvinvointitoiminnan ytimend on ty0 ja sen tekemisen sujuminen. Tyd liittyy kaikkiin
tyohyvinvoinnin osa-alueisiin eli  esimiesty0hon, tydyhteis6on, osaamiseen ja
kokonaishyvinvointiin. Tyohyvinvointiin vaikuttavat oleellisesti organisaation strategia
ja arvot. Tydhyvinvoinnin ja sen johtamisen perustana on yhteisollisyys, osallistaminen

ja sitoutuminen. (Ilmarinen 2015, 5.)

Tyohyvinvoinnin  kehittdiminen vaatii suunnitelmallisuutta ja pitkdjanteisyytta.
Hyvinvoivan henkil6ston on todettu tekevdn parempaa tulosta. Onnistuneen
tydhyvinvoinnin osatekijdt ovat: johtaminen, toimintatavat, ilmapiiri ja asenteet. Ndiden
osatekijoiden kehittdminen vaatii strategisen johtamisen lisdksi pienid arjen tekoja

(Manka ym. 2016, 76).
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ORGANISAATIO
tavoitteellisuus
joustava rakenne
jatkuva kehittyminen
toimiva tydymparisto

&

Asenteet

MINA ITSE

JOHTAMINEN elamantilanne .
osallistuva ja kasvumotivaatio BYHMAHENK'
kannustava terveys ja avoin vuorovaikutus
johtaminen fyysinen kunto ryhman toimivuus

TYON HALLINTA
vaikutusmahdollisuudet
kannustearvo: oppiminen
ulkoiset palkkiot

KUVIO 6. Tyohyvinvoinnin tekijit (Manka 2007, 7; Manka 2012, 12; Manka ym. 2016,
75).

Mankan mukaan tyéhyvinvointi muodostuu useista eri asioista. Ty6hyvinvointi syntyy
organisaation, tydyhteison, johtamisen, tydn seké yksilon asenteiden yhteisvaikutuksesta.
Mankan mallissa (kuvio 6) yksi keskeinen tyohyvinvoinnin tekija on osallistava ja
kannustava esimiestyd. Osallistavassa ja kannustavassa esimiestydssa korostuvat
oikeudenmukaisuus, myonteisen ja rakentavan palautteen antaminen ja puheeksi
ottamisen taidot. Organisaaton yhdessa luoma selked visio ja tydntekijoiden
osallistamisen mahdollisuus tavoitteiden laatimiseen lisddvat tydhyvinvointia.
Paatoksenteon tulisi olla mahdollisimman l&hell& tyontekoa. Avoin vuorovaikutus ja
mahdollisuus ilmaista tunteita lisdavat tyOyhteison toimivuutta. TyGhyvinvoinnin
kokemisessa on ratkaisevaa se, miten tyontekija tulkitsee ja millaiseksi han kokee
tyohyvinvointiin liittyvat tekijat. Mankan mukaan yksilon tulkinnalla on keskeinen
merkitys puhuttaessa kokemuksellisesta tydhyvinvoinnista. Mankan nédkemys on, ettd
tyohyvinvointi tulee ymmartédd syntyvan tydyhteison, tydn, organisaation ja yksilén
tulkintojen vélisessé vuorovaikutussuhteessa. (Manka 2007, 7; Manka 2012, 12; Manka
ym. 2016, 75).
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA AINEISTO

Tédmin pro gradu -tutkielman keskeiset tiedonldhteet eli vditoskirjat on esitetty liitteessd
3. Liitteen taulukossa on tutkimuksen nimi, tarkoitus, keskeinen aineisto,
tutkimusmenetelmét ja keskeiset tulokset. TyOhyvinvointia késittelevat vaitoskirjat
etsittiin kirjallisuushaulla Melinda-tietokannasta, josta suomalaiset véitdskirjat 10ytyvit
(Kuvio 7). Melinda on kirjastojen yhteistietokanta. Lisdksi tutkimus- ja
metodikirjallisuutta etsittiin Nelli-, Elektra- ja ARTO -tietokannoista ja Google
Scholarista sekd manuaalisesti kirjastoista. Hakusanoina kéytettiin tyohyvinvointia ja
katkaistua hakusanaa tyohyvin? Yleisestd suomalaisesta asiasanastosta (YSA 2017)
tarkistettiin tyohyvinvoinnin assosiatiiviset késitteet ja ne olivat tyon imu, tydrauha
(tyOyhteisot), tyotyytyviisyys ja tydviihtyvyys. TyShyvinvointi termin ryhméén kuuluivat
késitteet tydeldmad, tydsuojelu ja tydterveys. (YSA 2017.) Kirjallisuuskatsauksen on
todettu vievin aikaa, silld hakuja voi joutua muokkaamaan ja tarkentamaan useita kertoja
(Stolt ym. 2015, 27). Tiedonhakuprosessin eteneminen esitetddn kaaviona liitteessd 1 ja

kuviossa 7.

Tiedonhaku Melinda —tietokannasta
Hakusana: tydhyvinvointi, tydhyvinvoin?
kohdistettuna nimikkeeseen ja asiasanaan

Poissulkukriteerit:

1)Tutkimus oli saatavilla vain painettuna,
2) tutkimus oli vieraalla kielelld,

3) tutkimus oli valmistunut ennen vuotta
2009 tai vuoden 2016 jalkeen ja

4) tutkimus oli toteutettu muualla kuin
Suomessa.

Luetut tiivistelmat ja aineiston valinta
poissulkukriteereiden mukaisesti —»
Tiivistelmien taulukointi

Vaitoskirjojen arviointi
tiivistelmista ja johtopaatoksista

Sisaanottokriteerit:

1)Tutkimus oli saatavilla sahkoiseng,
2) suomenkielisend,

3) valmistunut vuosina 2009 - 2016 ja
Katsaukseen hyviksytyt 4) tutkimus oli toteutettu Suomessa.

vaitoskirjat

KUVIO 7. Kirjallisuuskatsauksen tutkimusten valinta vaiheittain.
Véitostutkimuksien  mukaanottokriteerit ~ madrittyivat pro gradu  -tutkielman

tutkimuskysymyksien perusteella (Taulukko 1). Vaitoskirjoista hylattiin viisi tutkimusta,
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koska ne eivat antaneet vastausta tutkimuskysymyksiin. Liséksi hylattiin yksi
englanninkielinen vaitoskirja. Tutkimuksen mukaanotto- ja poissulkukriteerit olivat
saatuun tiedonhakumé&éraan sopivat. Lehtion ja Johanssonin (2015, 53 — 54) mukaan
tiedonhakutuloksen jaddessa alle 100 viitetta on kovin vahan ja hakutuloksen ollessa yli
1000 on viitteit4 liian paljon. Tdman mukaan tutkimusten maara aineistossa jai pieneksi.
Vaitoskirjat ovat usein tutkijan ensimmaisia itsendisia tutkimuksia. Vaitoskirjoissa olevaa
tietoa voidaan pitaa luotettavana, koska niissd on kaksi tohtoritasoista esitarkastajaa.
Vaitoskirja voi muodostua myos tieteellisistd artikkeleista, jotka on hyvéaksynyt referee-
jarjestelma. (Metsdmuuronen 2003, 14 — 15.) Myo6s Estabrooks, Field & Morse
suosittelivat akateemisten opinnaytteiden mukaanottoa kirjallisuuskatsauksiin koska ne
laaditaan tieteellisen tutkimuksen periaatteiden mukaisesti (Gronroos & Perald 2004, 9).
Vierula (2015) kaytti kirjallisuuskatsauksen aineistona vaitoskirjoja saadakseen selville,
mit4 suomalaisen hoitotyon koulutuksesta on tutkittu. Taman pro gradu -tutkielman
vaitoskirjoista 13 oli artikkelivaitoskirjaa. Vaitostutkimusten osajulkaisuja eli artikkeleita
ei analysoitu erikseen vaan aineistona kéytettiin varsinaisia vaitdstutkimuksien

tilvistelmid, pohdinta- ja johtopaatosteksteja.

Valittujen vaitostutkimusten kohderyhmid (tutkimushenkil6itd) ei rajattu, vaikka
tutkimuksia oli toteutettu eri ammattiryhmille esimerkiksi opettajille, sairaanhoitajille
seka vuokrayontekijoille. Kohderyhmén rajauksella vaitostutkimusten maara olisi jaanyt

lilan pieneksi aineistoksi kirjallisuuskatsaukseen.

TAULUKKO 1. Pro gradu -tutkielman kirjallisuuskatsauksen sisdénotto- ja
poissulkukriteerit

Tutkimuksen sisdfinottokriteerit Tutkimuksen poissulkukriteerit
e Tutkimuksen asiasana tai otsikossa oli e Tutkimus oli julkaistu vain
tyohyvinvointi —sana ja tutkimuksessa painettuna kirjana
oli keskitytty tutkimaan tydhyvinvointia | e Tutkimus oli vieraalla kielelld
e Tutkimus oli véitdskirja e Tutkimus oli valmistunut ennen
e Tutkimus oli saatavilla sdhkoisessé vuotta 2009 tai vuoden 2016
muodossa jéalkeen
e Tutkimus oli saatavilla suomenkielisend | e Tutkimus oli toteutettu muualla
e Tutkimus oli toteutettu Suomessa kuin Suomessa
e Tutkimus oli valmistunut vuosina 2009 —
2016

Haun rajaukset mietittiin ennen kuin kaytiin l&pi hakutuloksia. Tutkimuksessa kéytettiin

aikarajausta, kielirajausta ja viditoskirjarajausta (aineistorajaus) seki aineiston saatavuutta
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sdhkoisessi muodossa. Rajauksilla  pystyttiin ~ toteuttamaan mukaanotto- ja
poissulkukriteerit. Véitoskirjojen tiivistelméit tulostettiin tarkempaa tarkastelua varten.
Rajausten lisdksi kdytiin vaitostutkimusten tiivistelmaét yksittdin 1dpi ja arvioitiin tayttikod
tutkimus sisddnottokriteerit. Koska hakusana oli yleinen, kohdistettiin haku otsikkoon,
abstraktiin ja asiasanoihin. Tietokantahakujen jdlkeen tarkasteltiin hakutuloksia.

Hakutulosta pidettiin riittdvéni ja hakua ei laajennettu. (Lehtié ym. 2016, 53.)

Tutkimukseen mukaan otettuja véitoskirjoja oli 26. Sopivien vditoskirjojen 16ydyttya
tarkistettiin véitdskirjojen saatavuus sédhkoisessd muodossa. Kaikki viitdskirjat vuosilta
2009 — 2016 olivat saatavissa sdhkoisessd muodossa. Tiedonhaun varmistamiseksi haku
tehtiin useampaan kertaan. Tiedonhaun luotettavuuden varmistamiseksi voidaan

tiedonhaku tehdé kahdesti esim. informaatikon avustuksella. (Lehtié ym. 2016, 56).

5.1 Kirjallisuuskatsaus ja kuvailevan kirjallisuuskatsauksen vaiheet

Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan, hahmottaa tutkimuksen aihepiirin kokonaisuutta
ja saada tietoa siitd, miten paljon tutkimustietoa on olemassa sekd millaisesta
nikokulmasta aihetta on aikaisemmin tutkittu ja millaisin menetelmin. Tutkimuksen
teoreettinen viitekehys voi olla kirjallisuuskatsaus eli tutkimuskatsaus. Talloin
kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan késitteellistd taustaa ja miten tekeilld oleva tyo

liittyy jo olemassa oleviin tutkimuksiin. (Hirsjdrvi & Remes & Sajavaara 2009, 121.)

Kirjallisuuskatsauksia on erilaisia ja sen tekemisen edellytyksend on, ettd
tutkimusaiheesta on olemassa edes jonkin verran tutkittua tietoa (Johansson & Axelin &
Stolt & Adri 2007, 2). Kirjallisuuskatsauksella kehitetiifin tieteenalan teoreettista
ymmarrystd ja kasitteistod sekd arvioidaan olemassa olevaa teoriaa (Suhonen ym. 2015,
7). Kirjallisuuskatsausta on kéytetty viime vuosina useissa yliopisto-opinnéytetdissi
tutkimusmenetelménd (esim. Harju 2017, Talvitie 2015, Suomilammi 2014).
Kirjallisuuskatsausta kaytettdessd hallintotieteen tutkimusmetodina on sen tdytettiva
tieteen metodille asetettavat yleiset vaatimukset (Salminen 2011, 1). Kirjallisuuskatsaus
voi olla my0s poikkitieteellinen, jolloin kuvaus ilmidsté (tdssd tydhyvinvointi) saadaan

eri tieteenalan ndkokulmasta (Suhonen ym. 2015, 7). Kirjallisuuskatsauksen metodologia
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on melko nuorta ja edelleen nopeasti kehittyvdd (Suhonen ym. 2015, 18).
Kirjallisuuskatsaus valittiin tdhdn pro gradu —tutkielman metodiksi, koska sen avulla
voidaan  arvioida teoriaa ja rakentaa  kokonaiskuvaa tutkimuskohteesta.
Kirjallisuuskatsauksella voidaan tunnistaa ongelmia ja kuvata teorian kehitysté
historiallisesti. Téssd pro gradu -tutkielmassa 1dhinnd kootaan olemassa olevaa teoriaa.
Uuden teorian rakentaminen ei ole tidmdn pro gradu —tutkielman tavoite.
Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan kuitenkin myds rakentaa wuutta teoriaa.

Kirjallisuuskatsausta pidetddn tyolddnd ja vaativana metodina. (Salminen 2011, 4.)

Kirjallisuuskatsausta voidaan  kéyttdd itsendisend tutkimuksen metodina ja
tutkimustekniikkana (Aveyard 2010, 19). Tutkimustekniikkana kirjallisuuskatsaus
kuuluu kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen metodien yhdistelmiin (ns. mixed method).
Kirjallisuuskatsauksessa voi olla kuvailevaa tai tilastollismatemaattista meta-analyysia.
Tilastollisessa meta-analyysissa on tiukat metodiset ehdot ja tutkimusote on selittédva.
Kirjallisuuskatsauksessa tutkitaan tehtyd tutkimusta ja sen avulla tehdddn tutkimusta
tutkimuksesta. Uutta tutkimusta kootaan aikaisempien tutkimuksien tuloksista. (Salminen
2011, 4.) Kirjallisuuskatsaus on systemaattinen ja toistettavissa oleva menetelma4, jolla
tunnistettaan, arvioidaan ja tiivistetddn tutkijoiden julkaistu tutkimusaineisto. Katsauksen
tulisi perustua alkuperiisiin ja korkealaatuisiin tutkimuksiin ja niiden johtopéatoksiin.
Suomenkielisend termind kirjallisuuskatsaus (review, literature review, research literature
review) on hieman harhaanjohtava. Kirjallisuuskatsaus ei ole pelkéstién lyhyt ja tiivis
yhteenveto aikaisemmista tutkimuksista laadittua yhteenvetoa ilman analyyttista tai

muutoin perusteellista otetta. (Salminen 2011, 5.)

Kirjallisuuskatsaus kohdistuu tutkimusaiheen aikaisempiin tutkimuksiin ja se voidaan
sijoittaa aikaisemmin tehdyn tutkimuksen kenttddn. Kirjallisuuskatsauksien menetelmien
variaatio on lisddntynyt. (Suhonen 2015, 7.) Kirjallisuuskatsaukset voidaan jakaa ainakin
kolmeen perustyyppiin, kuvailevaan ja systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen seki
meta-analyysiin (kuvio 8). Kuvaileva Kkirjallisuuskatsaus on eniten kéytetty
kirjallisuuskatsauksen perustyyppi. Sitd voi luonnehtia yleiskatsaukseksi ilman tiukkoja
ja tarkkoja sdintgja. Kdytetyt aineistot ovat laajoja ja aineiston valintaa eivét rajaa tiukat
metodiset sddnnot. Tutkittava ilmid pystytddn kuitenkin kuvaamaan laaja-alaisesti ja
tarvittaessa luokittelemaan tutkittavan ilmion ominaisuuksia. Tutkimuskysymykset ovat

viljempid kuin systemaattisessa katsauksessa tai meta-analyysissd. Kuvailevasta
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kirjallisuuskatsauksesta erottuu kaksi hieman erilaista orientaatiota, joita ovat

narratiivinen ja integroiva katsaus. (Salminen 2011, 6; Suhonen 2015, 9.)

Kirjallisuuskatsaus

Kuvaileva Systemaattinen Meta-analyysi
Narratiivinen  Integroiva Kyvalitatiivinen Kvantitatiivinen

T

Metasynteesi Metayhteenveto

KUVIO 8. Kirjallisuuskatsauksen tyypittely (Salminen 2011, 38; Suhonen ym. 2015, 8 -
17.)

Narratiivista kirjallisuuskatsausta on pidetty yhtend kirjallisuuskatsauksen kevyimpéna
muotona. Narratiivisen kirjallisuuskatsauksen avulla tavoitellaan laajaa ja historiallisen
kehityskulun kuvausta tutkittavasta aiheesta. Tavoitteena on ryhmitelld epdyhtendisté ja
vaikeasti luettavaa tietoa jdrjestelmilliseksi, helppolukuiseksi ja tiivistetyksi tiedoksi
aiemmin tehdyistd tutkimuksista. Téssd pro gradu —tutkielmassa kirjallisuuskatsauksen
analyysin muoto on kuvaileva synteesi, jossa aikaisempien véiitostutkimuksien

yhteenveto tehdéén tiivistetysti ja johdonmukaisesti. (Salminen 2011, 7.)

Kuvattaessa tutkittavaa ilmiotd monipuolisesti voi tutkija kéyttdd integroivaa
kirjallisuuskatsausta. Tamid on hyvd menetelmé tuottaa uutta tietoa aikaisemmin
tutkitusta aiheesta. Lisdksi integroiva kirjallisuuskatsaus auttaa olemassa olevan
kirjallisuuden tarkastelussa, kriittisessd arvioinnissa ja tiedon yhdistdmisessd. Erona
systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen on se, ettei integroiva kirjallisuuskatsaus erottele
tutkimusaineistoa yhta tarkasti kuin systemaattinen katsaus. Tdma mahdollistaa tutkijalle
sen, ettd hidn voi kerdtd isomman otoksen tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta.
Integroivassa kirjallisuuskatsauksessa on mahdollista ottaa erilaisin metodisin
ldhtokohdin tehdyt tutkimukset analyysin pohjaksi. Integroivaan katsaukseen kuuluu
tutkimusten kriittinen tarkastelu ja sitd voidaan pitdd erona narratiiviseen katsaukseen.
Vaiheittain kuvattuna integroiva kirjallisuuskatsaus ja systemaattinen katsaus ovat ldhes
identtiset. Integroiva kirjallisuuskatsaus on erddnlainen liitos narratiivisen ja

systemaattisen katsauksen vélilla. (Salminen 2011, 8; Suhonen 2015, 13.)
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Systemaattinen kirjallisuuskatsaus on toinen kirjallisuuskatsauksen perustyyppi.
Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa on tiivistetty aikaisempien tutkimusten
tairkeimmét ja keskeiset tulokset. Systemaattista kirjallisuuskatsausta on pidetty
tekniikkana, joka tukee muita metodeja. Se voi olla osa tutkimuksen johdanto-osaa tai ns.
alkuasetelmaa, jossa tutkija on perehtynyt aikaisempiin tutkimuksiin. Tutkija perehtyy
systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa aikaisempiin tutkimuksiin tutkimusaiheesta ja
titvistdd tutkimustulokset. Tutkija liittdd tiivistetyt tulokset oman tutkimusaiheensa
historialliseen oman tieteenalan kontekstiin. Tarkoituksenmukaista on, ettd tutkija
perustelee oman tutkimuksen merkittdivyyden. Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen
avulla voi tulla esille aikaisemmissa tutkimuksissa esiintyvit puutteet tai ristiriitaisuudet
ja ndin tulee esille uusia tutkimustarpeita. Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen
tekemisessd on tarkeda laatia tutkimuskysymykset ja vastata niihin. Tutkijan tulisi osata
tyoskennelld kirjallisuuskatsauksen tekemisessd kurinalaisesti ja sddntdjen mukaisesti.
Tutkimuksen luotettavuus edellyttdd tutkijalta sdintdjen mukaista tiedon etsimistd ja
arviointia sekd tulosten yhteenvetoa ja yhdistelyd. Systemaattista kirjallisuuskatsausta on
kéytetty ndyttoon perustuvassa padtoksenteossa, jolla tarkoitetaan tutkitun tiedon
tuomista padtoksenteon tueksi. Nayttdon perustuvaa péidtoksentekoa on kéytetty
esimerkiksi terveydenhuollossa ja ladketieteessd. (Salminen 2011, 9-10; Suhonen 2015,

14.)

Meta-analyysi on kolmas kirjallisuuskatsauksen perustyyppi kuvailevan ja
systemaattisen kirjallisuuskatsauksen lisdksi.  Meta-analyysi voidaan jakaa vield
kvalitatiiviseen ~ ja  kvantitatiiviseen =~ meta-analyysiin. ~ Meta-analyysi ~ on
tutkimusmenetelmad, jossa kvantitatiivisia ja tyypiltddn samalaisia tutkimuksia on nivottu
yhteen huomattavasta aineistosta ja yleistetty tilastotieteen menetelmin numeerisiksi
tuloksiksi. Meta-analyysin avulla saadaan tehtyd pditelmid jo olemassa olevien
tutkimusten olennaisesta sisdllostd ja tiivistettyd tutkimustuloksia, jolloin tulosteen
lukeminen  helpottuu.  Lisdksi meta-analyysi antaa mahdollisuuden tehdd
tutkimusaiheesta yleistyksid suhteessa yksittdisiin tutkimuksiin. Metodin on todettu
soveltuvan parhaiten tutkimustilanteisiin, joissa kdytossd on paljon, mutta tuloksiltaan

ristiriitaisia tutkimuksia. (Salminen 2011, 14 -15; Suhonen 2015, 15 -17.)

Kuvailevaa Kkirjallisuuskatsausta voidaan kayttdd tutkimuksen itsendisend osana tai
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itsendisend tutkimusmenetelmédnd. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on jaettavissa neljddn
vaiheeseen: 1. tutkimuskysymyksen muodostaminen, 2. aineiston valitseminen, 3.
kuvailun rakentaminen, 4. tuotetun tuloksen tarkasteleminen. Edelld mainitut vaiheet
etenevit pdaéllekkdin. Laadullinen review -tutkimus voidaan jakaa my0s viiteen
paillekkdin menevdidn vaiheeseen (Kallio 2006, 23). Kuvaileva kirjallisuuskatsaus
perustuu tutkimuskysymykseen ja tuottaa valitun aineiston perusteella kuvailevan ja
laadullisen vastauksen tutkimuskysymykseen. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on
luonteeltaan aineistoldhtdistd ja tdhtdd ilmion (tyShyvinvointi) ymmartdmiseen.
Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on kuvata valittu ilmid teoreettisesta
ndkokulmasta rajatusti ja jdsentyneesti valitun kirjallisuuden avulla. Menetelmén avulla
saadaan tietoa siitd, mitd ilmiOstd tiedetddn tai mitkd ovat ilmion keskeiset kisitteet ja
niiden viliset suhteet. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen ohjaava tekiji on sen
ensimmdinen vaihe eli  tutkimuskysymyksen = muodostaminen (kuvio 9)
Tutkimuskysymys kohdistuu usein laajoihin tai késiteellisiin tai abstrakteihin teemoihin
tai 1lmio6ihin. Tutkimuskysymyksen tulee kuitenkin olla riittdvén tdsmillinen ja rajattu,
mutta riittdvan vélja. Toinen vaihe kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa on aineiston
valinta ja sen aineisto voi muodostua aikeisemmista julkaisuista ja tutkimusaiheen
kannalta tirkedstd ja viimeaikaisesta tutkimustiedosta. Aineisto haetaan usein

tieteellisistd tietokannoista tai manuaalisesti. (Kangasniemi ym. 2013, 293 - 296.)

Tédssd pro gradu -tutkielmassa aineiston valinta muistuttaa systemaattista
kirjallisuuskatsausta prosesseineen. Kolmatta vaihetta kutsutaan kuvailun rakentamisen
vaiheeksi ja se on menetelmin ydin. Tavoitteena on tutkimuskysymykseen vastaaminen
hankitun aineiston pohjalta laadullisena kuvailuna ja johtopéddtosten tekemisend.
Kuvailussa yhdistetdén ja analysoidaan siséltdd kriittisesti sekd yhdistetddn tietoa eri
tutkimuksista. Pééttdvd vaihe on tulosten tarkastelu. Siihen sisdltyy siséllollinen ja
menetelmillinen pohdinta ja tutkimuksen etiikan sekd luotettavuuden arviointi. Kuvailun
rakentaminen on subjektiivinen prosessi, minka takia eri tutkijat voivat padtyd aineistosta
erilaisiin johtopdétoksiin. (Kangasniemi ym. 2013, 293 - 296.) Tutkimuksen eteneminen

eri vaiheiden kautta esitetdan kuviossa 9.
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AY QYN

1 VAIHE 2 VAIHE 3 VAIHE

4 VAIHE

Tutkimuskysymyksen Aineisto ja sen valinta Kuvailun rakentamine Tulosten tarkastelu
muodostaminen -Tutkimuskysymyksien -Kaynnistyy jo aineistor -Keskeisten tulosten
-Ohjaa prosessia ‘oh;aama valinnan vaiheessa kokoaminen
Tutkimuskysymyksien Ymmadrrys aineiston -Esitettyyn -Tarkastelu suhteessa
liittaminen osaksi sopivuudesta ja ”tutklmuskvsymyksiin laajempaan
kasitteellista tai riittavyydesta kuvaileva vastaus kontekstiin seka
teoreettista tarkentuu valinnan -Sisallon yhdistdminen, suhteessa
viitekehysta edetessa vertailu ja syntetisointi menetelman ja
-Tavoitteena rajattu _-Valmta implisiittinen -Tarkastelun aineisto- vaiheiden eettisiin—
mutta riittavan valjat tai eksplisiittinen lahtoisyys ja luotettavuus-
tutkimuskysymykset kysymyksiin

[ Erityispiirteet: Kuvailu, aineistolahtoisyys, ymmartaminen ]

= N7 S 7 S~

KUVIO 9. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen neljéd vaihetta (Kangasniemi ym. 2013,
294).

5.2 Tutkimuskysymyksien muodostaminen

Taman pro gradu -tutkielman kohteena on tyohyvinvointi. Tutkimuksessa tarkastellaan
tyohyvinvoinnin késitettd ja tyonhyvinvoinnin tutkimuksen tilaa Suomessa. Tutkimus
rajataan koskemaan vuosina 2009 — 2016 tehtyja vaitdstutkimuksia. Vuoden 2017 aikana
oli kesékuuhun mennessa tehty kaksi tyohyvinvointia koskevaa vaitdstutkimusta, mutta
niit4 ei otettu mukaan varsinaiseen tutkimusaineistoon, koska tutkimuksen rajaus tehtiin
taysiin vuosiin. Vuonna 2017 julkaistuja tutkimuksia on kaytetty kuitenkin lahteena tassa
pro gradu -tutkielmassa. Tutkimusajanjakson perusteena on tydelaman nopea
muuttuminen eikd tassé tutkimuksessa ollut tarkoituksena tutkia tyGhyvinvoinnin
kehittymista pitkalla aikajaksolla tai historiallisesta ndkokulmasta.

Tutkimuksen tehtdvana on tuottaa tutkimukseen perustuva nakemys tyéhyvinvoinnin

kehittamisesta.

Tutkimuskysymykset ovat:
1. Mihin teemoihin suomalainen tyéhyvinvoinnin tutkimus on kohdistunut?
2. Mika on johtamisen rooli tydhyvinvoinnin kehittdmisessa?
3. Mité keinoja tutkimuksissa on esitetty tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi?
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5.3 Tutkimusaineiston valitseminen

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan sitd, mihin suomalaisten tutkimusten (vaitoskirjojen)
huomio on kohdistunut vuosina 2009 - 2016. Vaitoskirjoista tarkastellaan, mik& merkitys
tutkimustuloksilla  on  ty6hyvinvoinnin  edistdmisessd  kaytdnnossd  erityisesti
johtamisessa. Kooste tutkimuksen aineistona kaytettdvista tydhyvinvoinnin
vaitostutkimuksista on esitetty liitteessd 3. Aineiston esittelyn tarkoituksena on lisata
kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta ja yleistettavyyttd sek& mahdollistaa tutkimusten
samanlaisuuden ja erilaisuuden vertailun (Polkki 2015, 86).

5.4 Aineiston analyysi ja kuvailun rakentaminen

Liitteessa 2 on luokiteltu vaitostutkimukset valmistusvuosittain ja luokiteltu tutkimuksen
luonteen mukaan (kvalitatiivinen tai kvantitatiivinen). Vaitoskirjoista 13 oli
artikkelivaitoskirjaa, joissa oli yhteensa 42 artikkelia. Vaitoskirjoista kuusi oli tehty
vuonna 2009, vuonna 2010 ja 2011 oli kumpanakin vuonna tehty yksi vaitdskirja, vuonna
2012 oli tehty nelj&, vuonna 2013 seitsemén, vuonna 2014 viisi, vuonna 2015 ja 2016 oli
tehty kumpanakin vuonna yksi vaitoskirja. Vaitoskirjoista seitseman oli méaarallisella ja
15 laadullisella menetelmalld tehtya tutkimusta sekd molemmilla l&hestymistavoilla
nelja. Vaitostutkimuksia oli 26. Vaitoskirjoja oli tehty seuraavissa tiedekunnissa
(Taulukko 2): ladketieteellisessé (4), hammaslaéketiede (1) liiketaloustieteen
tiedekunnassa (1), kasvatus tai kayttdytymistieteiden tiedekunnassa (6),
yhteiskuntatieteiden ja  kulttuuritieteiden tiedekunnassa (9), terveystieteiden

tiedekunnassa (2), valtiotieteellisessa tiedekunnassa (1) ja teknillisessa tiedekunnassa (2).
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TAULUKKO 2. Tydhyvinvointia ké&sittelevat vaitoskirjat vuosina 2009 — 2016
yliopistoittain ja tiedekunnittain
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Helsingin yliopisto 2 1 3
Itd-Suomen yliopisto 1 1
Jyvéskylan yliopisto 1 1
Lapin yliopisto 2 1 3
Oulun yliopisto 1 2 3
Tampereen yliopisto 1 2 6 9
Turun yliopisto 3 2 5
Vaasan yliopisto 1 1
YHTEENSA 5 1 |4 2 2 |2 1 1 8 26

Tutkimuskysymys yhden aineisto analysoitiin siséllonanalyysilla. Sisallonanalyysia
pidetddn laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmana. Sisallonanalyysin vaiheet
ovat seuraavat: 1) vahva péatds aineiston kiinnostuksen kohteesta, 2) kiinnostuksen
kohteena olevan aineiston lapikaynti, erottelu ja merkitseminen, 3) kaiken muun pois
jattdminen tutkimuksesta, 4) asioiden merkitseminen yhteen ja erikseen muusta
aineistosta, 5) luokitteleminen, teemoittaminen tai tyypittely, 6) yhteenvedon
Kirjoittaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 93 - 94.)

Aineiston eli vaitoskirjojen tiivistelmét, johtopdatokset ja pohdintaosat tulostettiin
aineiston analyysia varten. Tulostettuja sivuja oli 133. Aineisto analysoitiin
luokittelemalla sitd tutkimuskysymyksen mukaan. Aluksi tutkimusaineisto luettiin
useamman kerran lapi kokonaiskuvan saamiseksi ja taulukoitiin (Liite 3). Sen jalkeen
aineistosta etsittiin yhtélaisyyksia, jarjesteltiin luokkiin ja nimettiin sisalléon mukaisesti.
Luokat vield tiivistettiin ja yhdistettiin tutkimuskysymyksen mukaisesti. Aineistosta
nostettiin esiin esim. tutkimusongelmaa valaisia teemoja (Eskola & Suoranta 2000, 174;
Polkki 2015, 86).
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Aineisto  analysoitiin  ensimmadisen  kerran induktiivisella  siséllonanalyysilla.
Induktiivisessa sisallonanalyysissa edetddn aineistolahtoisesti, jolloin aineistosta etsitdén
vastausta tutkimuskysymykseen ilman teoreettisia ennakko-oletuksia. Aineiston
analyysin  alkuvaiheessa  valitut  vditoskirjat luettiin  ldpi ja  vastaukset
tutkimuskysymyksiin koostettiin listauksiksi, joista muodostuivat sisallonanalyysin
mukaiset pelkistetyt ilmaukset. N&istd muodostettiin edelleen pelkistetyn paattelyketjun
kautta alakategoriat, jotka edelleen jaoteltiin paékategorioiksi. (Paatalo & Kauppi 2016,
35.) Tutkimusprosessin edetesséd 10ytyi Utriaisen (2009) kayttaméa valmis luokittelu ja

paadyttiin kayttdmaan siind esitettya teemoittelua (kuvio 10).

TyonKuommittavuus, ergonomisen Kehittdmisintervention vaikutus
Palkitsevuuskokemus
Tyohon sitoutuminen ja ylisitoutuminen tyohon

+ Tyossapysyminenjalahteminen
ALA‘IE.E MA . «  Tydhyvinvoinninedistaminen
Yksiloon liittyvat [ . Kerrottu ja koettu tydhyvinvointi, kokemuksellinen tyshyvinvointi
tutkimukset +  Tyomotivaatio

Uskomukset tyoturvallisuudestaja tyohyvinvoinnista

+ Palkitsemisjarestelman avulla motivointi, sitouttaminen ja kiinnittaminen
YLATEEMA « Laatutyéhon sitoutuminen, osallistava kehittamismenetelma

e +  Strateginen sitoutuminen kehittimiseen
Tyohyvin- ALATEEMA « Psykologiset sopimukset ja organisaatiositoutuminen
voinnin Organisaatioon | . paatoksenteon menettelytapojen olkeudenmukalsuus
osa-alueet Liittyvat + Hyva kehittdmisprosessi ja sen edellytykset
s tutkimukset +  Uusi tybaikakulttuuri, eettinen organisaatiokulttuuri, tysilmapiiri
vaitoskirjoissa +  Muutosprosessi, johdon merkitys tyshyvinvoinnin tekijoihin
+  Kuntoutuksen vaikutus tydoloihin
ALATEEMA + Paattdjien palveluodotukset

Tyoelaman laatu, vuokratyontekijoiden huono-osalsuus
s 7 3 Palkitsemisella valkuttaminen yhteiskunnallisiin tarpeisiin (tySurien pituus)
littyvat tutkimukset| .  yypuneiden naisten masennus yhteiskunnallisenailmiona

Yhteiskuntaan

+  Tydhyvinvoinninkehittdmisen malli, uusi narratiivinen ldhestymistapa
ALATEEMA + Uudentiedon monaminenwoyhtefadn tyohyvinvoinnin kehittamiseen
Tieteen tekemiseen| ° Peloista selviytymisen malli v

= * 2 + Teoreettinen malli ikadntyvien tyohyvinveoinnista, tyohyvinvointimittarin
imyvat tutkimukset| Kehittdminen

Teoria hyvis oloa ja tyshyvinvointia edistavisti huumorista

KUVIO 10. Sisallénanalyysi, tydhyvinvoinnin osa-alueet vaitoskirjoissa 2009 — 2016

5.5 Kirjallisuuskatsauksessa tuotettujen tulosten tarkastelu

Seuraavaksi tarkastellaan Kirjallisuuskatsauksen tuloksia. Tulososiossa kuvaillaan
paaldydokset, jotka kuvaavat miten valittu kirjallisuus on vastannut tutkimuskysymyksiin
(Aveyard 2010, 135). Tulokset esitellddn kolmessa alaluvussa: tyohyvinvointi
vaitostutkimuksien  tutkimuskohteena,  tyéhyvinvointi  ja  johtaminen  seka

tyohyvinvoinnin kehittdmisehdotukset vaitostutkimuksissa.
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6 TULOKSET

Tédmin luvun tarkoituksena on kuvata ja jésentdd tutkimusaineistoa. TyShyvinvointia
voidaan tarkastella useasta ndkokulmasta (Kauhanen 2016, 21). Vaitostutkimuksissa
tyohyvinvointia on tarkasteltu muun muassa eri tieteenalojen, teorioiden ja viitekehysten
ndkokulmista. Utriainen (2009, 23 - 24) kuvasi viitostutkimuksessaan tyohyvinvoinnin
tutkimuksien monitasoisuutta ja sen eri nikokulmia kuviolla (kuvio 11). Kuvion tasot ja
ndkokulma olivat yksildtaso organisaatiotaso, yhteiskunnallinen taso sekd tieteen
nidkokulma. Tidssd pro gradu -tutkielmassa tyOhyvinvointia késittelevd aineisto
jérjestettiin ja luokiteltiin em. neljddn eri luokkaan. Kéytetty luokittelurunko esitetdén
kuviossa 11. Aineistosta poimittiin tutkimuskysymysten kannalta merkitykselliset
ilmaisut tiivistelmien, tulososioiden, pohdinta- ja johtopéitdsosioiden lause- tai

asiakokonaisuuksista.

YHTEISKUNNALLINEN TASO
Valtakunnalliset linjaukset

ORGANISAATIOTASO
Kaytanto

YKSILOTASO
Kokemus

TIETEEN NAKOKULMA
Tietoperustan laajentaminen kdytannon
tieteenalan kehittamiseksi

KUVIO 11. Ty6hyvinvoinnin tutkimuksien luokittelurunko (Utriainen 2009, 24).

Ta&ssa pro gradu —tutkielmassa ei valittu mitaan tiettya kohdejoukkoa, johon tutkimuksen
piti kohdistua ja siksi vaitostutkimuksien kohteena oli varsin heterogeeninen joukko.
Kohdejoukon rajaus olisi aiheuttanut aineiston jaamisen liian pieneksi. Tutkimuksien
kohteena olivat useimmiten opettajat (viidessd tutkimuksessa) ja sosiaali- ja
terveydenhuollon henkilostd (yhdeksédssd tutkimuksessa). Lisaksi vaitostutkimukset

kohdistuivat johtavassa asemassa oleviin tyontekijoihin, armeijan henkilokuntaan
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(upseerit) ja valtion tutkimuslaitoksen henkilokuntaan, mies- ja naisurheiluvalmentajiin,

yrittajiin ja maatalousyrittdjiin, asukkaisiin, teollisen vaihetyon tekijoihin, paattajiin,

naisiin, tietotyontekijoihin, asiantuntijoihin, kaupanalan tyontekijoihin,
tyohyvinvoinnista kiinnostuneisiin kertojiin, kuntoutujatulokkaisiin ja verrokkeihin seké

kirjalliseen aineistoon.

6.1 Tyohyvinvointi vaitostutkimuksien tutkimuskohteena

Tassa  luvussa  kuvataan  kirjallisuuskatsauksen  tuloksia  ja  vastataan
tutkimuskysymykseen; mihin teemoihin suomalainen tyohyvinvoinnin tutkimus on
kohdistunut? Jokaisesta teemasta esitellaan tutkitun aiheen péaaidea ja muutamia keskeisié
tutkimustuloksia. Pro gradu -tutkielman kohteena olleet vaitostutkimukset ryhmiteltiin
Utriaisen kuvion mukaan (2009, 24). Ryhmittely kuvaa tyéhyvinvoinnin tutkimuksen
monitasoisuutta. Tutkimukset luokiteltiin sisallén perusteella luokkiin siten, ettd samaa
aihetta koskevat tutkimukset muodostivat aina yhden teemaluokan. Luokat eivét ole
toisiaan poissulkevia, eli sama tutkimus on voitu luokitella useampaan kertaan.

Tutkimustuloksena saadut luokittelut on koottu taulukoihin 3 — 6.

6.1.1 Yksiloon liittyvéat tutkimukset

Yksilon tydhyvinvointiin liittyvat katsauksen viitostutkimukset olivat kokemusperdisid.

Alateemoja oli kahdeksan ja ne esitetdén taulukossa 3.

TAULUKKO 3. Yksiloon liittyvét viitostutkimukset

Ylateema Alateema

Tydn kuormittavuus, ergonomisen kehittamisintervention vaikutus
Palkitsevuuskokemus
Ty6hon sitoutuminen ja ylisitoutuminen tyéhon

Yksiloon liittyvat Ty0ssé pysyminen ja ldhteminen
o ) Tyohyvinvoinnin edistdminen
vaitostutkimukset Kerrottu ja koettu tydhyvinvointi, kokemuksellinen tydhyvinvointi

Tydmotivaatio
Uskomukset tydturvallisuudesta ja tydhyvinvoinnista
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Tyon kuormittavuus, ergonomisen kehittimisintervention vaikutus

Hellsten (2014, 3) tutki samanaikaisesti hoitajien fyysistéd ja psyykkistd kuormittavuutta
vanhusten hoitolaitoksissa. Ympdrivuorokautinen hoito koettiin  tyontekijoiden
keskuudessa vaativaksi niin psyykkisesti kuin fyysisestikin. Tutkimuksessa panostettiin
ergonomian kehittimiseen, mutta tehtyjen interventioidenkin jalkeen tyo tuntui raskaalta.
Ammattiryhmien vililli oli eroja. Sairaanhoitajien kokemusten mukaan tyd oli
psyykkisesti raskasta kun taas l4dhihoitajien mielestd tyon fyysinen kuormitus oli eniten
tyontekoa rasittava seikka. Tyon fyysinen rasittavuus nousi tutkimuksessa erityisesti
pinnalle vanhusten pitk&aikaishoidossa ja tyon psyykkinen kuormittuminen oli suurinta

tehostetuissa palveluasumisyksikdissa.

Palkitsevuuskokemus

Handolinin (2013, 3) tutkimus tuotti tietoa upseerien ja tutkijoiden tyossdén kokemasta
innosta, motivaatiosta, tyon merkityksestd sekd palkitsevuuskokemuksesta.
Palkitsemiskokemus oli erittdin sidottu kontekstiin. Palkittaessa aineettomasti saattoivat
kokemukset ja tuntemukset vaihdella merkittdvéasti eri ammattiryhmien valilla.
Henkilostollda oli ndkemyseroja eroja siind miten motivaatio, palkitseminen ja
tyohyvinvointi oli. Alardisdnen (2014, 4) esitti tutkimustuloksissa, ettd palkitsemisen
tavat ovat muuttumassa. Thmiset arvostavat nykyddn enemmén palkitsemista joka
mahdollistaa suuremman vapaa-ajan ja perheen yhdessdolon kuin rahalla palkitsemista.
Slow life, downshiftaus ja toimivat tydaikajoustot saattavat olla tulevaisuudessa halutuin
palkitsemisen muoto ja samalla keino tyOnantajalle pitdd hyvit tyontekijat
organisaatiossaan. Pitkid tyOuria voidaan tukea uusilla palkitsemisen keinoilla, joita ei
aina uskalleta kdyttad. My0s itse tyon palkitsevuus voi estdd uupumista. Hellstenin (2014,
115) tutkimus osoitti, ettd vanhusten hoitolaitoksen tyontekijdt eivit olleet véasyneitd ja

uupuneita kun ty6 koettiin palkitsevaksi.

Tyohon sitoutuminen ja ylisitoutuminen tyohon

Korppoo (2010) selvitti, kuinka ammattikorkeakoulun opettajat kokevat tydhyvinvoinnin
ja mikda yhteys on henkiléston tydhyvinvoinnilla ja laatutyéhén sitoutumisella.
Laatutyohon osallistumisen havaittiin - parantavan tyohon sitoutumista. Kasken
tutkimuksen (2013, 9, 80, 132) tuloksista selvidg, ettd Suomessa huippu-urheilijoiden

kanssa tyoskentelevilla valmentajilla tydhyvinvoinnin voimavaratekijit ovat erilaiset
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riippuen siit4, onko kyseessa nais- vai miesvalmentaja. Miehet pystyivat vaikuttamaan
naisia enemmadan tyon aikatauluihin. Naispuoliset valmentajat kertoivat tuen
merkityksestd ja saivat tukea ystavilta ja sukulaisilta enemman kuin miesvalmentajat.
Selkeéksi riskiryhmaksi hyvinvointiin liittyen todettiin ylisitoutuneet valmentajat.
Uupumisriskid havaittiin molemmilla sukupuolilla jos tydolosuhteissa ei ollut tarpeeksi

voimavaroja.

Tyossd pysyminen ja lihteminen

Ruoholinnan (2009, 3-4) tutkimus Kkeskittyi 45-vuotta tdyttaneiden kunnallisen
terveydenhuolto- ja yksityisen kaupan alan naistyontekijoiden tydssa pysymiseen ja siita
lahtemistd koskeviin valintoihin ja paatoksiin. Tuloksissa selvisi, ettd yhteiskunnassa
suositaan nuoria. Kaupan alalla tyskentelevat uskoivat, ettd samantasoista tai vakituista
uutta tyopaikkaa olisi erittdin haastava tai jopa mahdoton I6ytd4. Kaupan alalla
nuorempien suosiminen néakyi selkeésti siind, ettd vanhempaa tyovoimaa oli siirretty
ilman halua el&kkeelle tai toisenlaisiin tehtaviin. Tutkimuksen tuloksena havaittiin, ett&
tyon kokeminen mieluisaksi vaikuttaa ty0ssd pysymiseen. Haastateltavat kokivat
tarkedksi tyon hoitamisen kunnialla loppuun saakka. TyoOntekijat ymmarsivat
oikeudekseen tyoelamén joustomahdollisuudet, tyén rasituksen keventdmisen ja
mahdollisen varhaisemman eldkditymisen. Toisaalta tyontekijat pitivat varhaisempaa
elakditymista hyvana mahdollisuutena nuoremmille tyontekijoille saada toitd. Tyoelamaa
kehittdmalla ja siihen panostamalla voidaan parantaa ty6tyytyvaisyyttd, jolloin ihmiset

parjaavat toissa entista pidempaan.

Tyohyvinvoinnin edistiminen

Kauneudenhoitoalan opettajien tyotoiminta oli merkittdvissd murroksessa ja
tydhyvinvointia parannettiin  panostamalla tyontekijoiden yhteisen késityksen
muodostamiseen toiminnan tarkoitusperdstd. Télld uudella tulkinnalla haluttiin rakentaa
uutta toimintakulttuuria, joka vastaisi tydeldmén nykyvaatimuksia. Uusi toimintakulttuuri
antoi yksittéisille tyontekijoille mahdollisuuden luoda uudenlaisen suhteen tyohon, mika
paransi my0s tyohyvinvointia. Tyon vaatimusten ndkyvéksi tekeminen oli edellytys
tydhyvinvoinnin edistimisessd. (Koli, 2014.) Marjala (2009, 227) havaitsi, ettd
tyohyvinvointi pitdd sisdllddn paljon muutakin kuin vain tyon. Tyohyvinvointi ilmiond

liitetdén yhteiskuntaan, kulttuuriin, tydokontekstiin, tyontekijin eldiménhistoriaan ja koko
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sen hetkiseen eldmaintilanteeseen. Ymmairtdmailld edelld mainitut seikat, laajalla ja
médritietoisella yhteistoiminnalla voidaan saavuttaa tyShyvinvoinnin edistdmista.

Ty6hyvinvoinnin edistimisessd on tirkedd kuunnella ja ymmaértda tyontekijéa.

Kerrottu ja koettu tyohyvinvointi

Marjala (2009, 229) rakensi uuden tydhyvinvoinnin tarkastelemiseen tarkoitetun
metodologisen ja metodisen narratiivisen lahestymistavan. Tyohyvinvoinnin ilmiét
koostuvat  tydsitoutuneisuudesta, kokonaiselamén hyvinvoinnista, itsensa
vastuullisuudesta, dialogisesta yhteisollisyydestd, tyon haasteellisuudesta, toimivasta
esimiestyostd, onnistumisen kokemuksista tydssd, tyon arvostettavuudesta, asiakastyon
osaamisesta ja Yyksilollisten tarpeiden huomioonottamisesta tydssd. Tyontekijoiden
tyohyvinvointikokemuksien ymmartamista lisad heidan kertomustensa kuunteleminen.
Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointia kehitettdesséa on syyta keskittya yksilollisyyteen ja
kokonaisvaltaisuuteen.  Tyohyvinvointi on muuttuva ja jokainen tyontekija kokee
tyohyvinvoinnin yksildllisesti.  Tyontekijat arvostavat yksil6llistd ja arvostavaa
esimiestyotd, joka pitdd sisalladan esimiehen kyvykkyyden huomioida tyontekijat.
TyoOpaikat hyotyvéat henkisesti vakaasta ilmapiiristd ilman jatkuvaa muutosta.
Tutkimuksessa kavi selkedsti ilmi, ettd avoin tiedottaminen ja l&apinékyvyys oli tarkeda
tyoyhteisdssa. (Marjala 2009, 227.)

Tyomeotivaatio

Paavola (2012, 122) kartoitti paattajien sekd suun terveydenhuollon tydntekijoiden
ilmapiiria siitd, miké vaikuttaa tyémotivaatioon. Hammashoitoalalla kiinnitettiin herkasti
huomiota huonoihin tydoloihin ja tydergonomiaan. Jos tydolot ja -ergonomia eivét olleet
kunnossa niin ongelmia ilmeni nopeasti yleisessa tyytyvaisyydessa ja tyokyvykkyyden
laskemisessa. Tutkimuksessa kohteena olleessa kaupungin suun terveydenhuollon
yksikossa oli havaittavissa ongelmia tyohyvinvoinnissa. Tyontekijat kokivat tarkeaksi
voimavaraksi toimivan fyysisen tydympadriston ja tydajanhallinnan. N&mé& voimavarat
auttoivat  tyontekijoitd  torjumaan  osan  tyon  haitallisista  vaikutuksista
kuormitustilanteissa. Naiden voimavarojen vahvistamisen tulisikin olla erityisen tarkeaa
organisaatiossa, jotta tyohyvinvointi paranisi. Paattdjien tulisi kohdistaa resursseja alan

tyontekijoiden hyvaksi, jotta heidadn tyomotivaatio pysyy mahdollisimman hyvélla
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tasolla. Paavola nakee selkeésti, ettd suun terveydenhuoltoon panostaminen antaa kunnan

asukkaille paremman hyvinvoinnin.

Uskomukset tyoturvallisuudesta ja tyohyvinvoinnista

Tarkkonen (2016, 7) tarkasteli turvallisuutta ja tydhyvinvointia estavia tai vaikeuttavia
kasityksid ja ajattelutapoja joilla on keskeinen merkitys turvallisuuden ja
tyéhyvinvoinnin kokonaishallintaan. Tutkimuksessa tdhdennettiin, etta turvallisuuden ja

tyéhyvinvoinnin kokonaishallintaa edellyttavét ajattelu- ja toimintatavat ovat harvinaisia.

6.1.2 Organisaatioon liittyvat tutkimukset

Organisaatioon liittyvid véitostutkimuksia tarkastellaan seuraavassa luvussa. Alateemoja

oli yhdeksin ja ne esitetdén tiivistetysti taulukossa 4.

TAULUKKO 4. Organisaatioon liittyvét vaitostutkimukset

Ylateema Alateema

Palkitsemisjérjestelmédn avulla motivointi, sitouttaminen ja kiinnittdminen
Laatuty6hon sitoutuminen, osallistava kehittimismenetelma

Strateginen sitoutuminen kehittdmiseen

Organisaatioon

el Psykologiset sopimukset ja organisaatiositoutuminen
liittyvit

e . Paatoksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuus
viitostutkimukset

Hyva kehittdmisprosessi ja sen edellytykset

Uusi tydaikakulttuuri, eettinen organisaatiokulttuuri, tydilmapiiri

Kuntoutuksen vaikutus tyoloihin

Palkitsemisjarjestelmin avulla motivointi, sitouttaminen ja Kkiinnittiminen

Handolin (2013, 152, 162) maédritteli palkitsevuuskokemuksen motivoivana,
energisoivana ja innostavana kokemuksena. Palkitseminen oli voimakkaasti yhteydessa
ymparistoon ja olosuhteisiin. Kaksi erilaista tutkittua tapausta (valtionhallinnon upseerit
ja tutkijat) osoitti, ettd aineettoman palkitsemisen kokeminen vaihteli huomattavasti

ammattiryhmien, virastojen ja hallinnonalojen valill4. Palkitsemisjarjestelman avulla
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voidaan useimmiten motivoida ja sitouttaa tyOntekijoitd sekd Kiinnittdd tyohon.
Alardisanen (2014, 153) sai tutkimuksessa tulokseksi, ettd raataloidylla palkitsemisella
voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyon tuloksellisuuteen, tydkykyisyyteen ja edesauttaa
tyossdolon pidentymistd. Palkitsemisella ja kannustamisella ei voida kuitenkaan

motivoida jokaisen tyontekijan tyuran pidentymista.

Laatutyohon sitoutuminen, osallistava kehittimismenetelma

Sinisammaleen (2011, 5) tutkimuksen mukaan tyohyvinvoinnin tirkeimmat tekijét olivat
tyontekijd, lahitydyhteiso, tyd, johtaminen ja tyOyhteison ulkopuoliset tekijat. Tulosten
mukaan suorituskykymittareiden rakentaminen yhdessd henkiloston kanssa auttaa
liittdimadn tydturvallisuusasiat luontevaksi osaksi teollisuuden tuotantotoimintaa.
Henkildston osallistuminen suorituskykymittareiden rakentamiseen edisti mittarin
kayttoonottoa, toimi koulutuksena ja paransi tiedonkulkua yrityksen sisilla.
Sinisammaleen tutkimuksen tuloksia on mahdollista hyodyntdd niin yksityiselld kuin
julkisellakin sektorilla. Jadskeldisen (2013, 3) tutkimus tuotti tietoa osallistavien
kehittimismenetelmien (esim. tulevaisuusdialogi ja muutospajamenetelméd) hyodyllisesta
yhdistdmisestd tyohyvinvoinnin kehittdmisessd vanhus- ja vammaispalveluyksikoissa.
TyOyhteis6  voi edistdd  hyvinvointiaan  ja  yhteistyota osallistavilla

kehittamismenetelmilla.

Strateginen sitoutuminen kehittimiseen

Laineen (2013, 4) tutkimuksen p&atulosten mukaan tyohyvinvoinnin kaytdnnon
kehittdmistd haittasivat tyohyvinvoinnin kasitteen epamaaraisyys ja historialliset
rasitteet. Lisaksi tyohyvinvoinnin kehittamista rasittivat kehittdmisen kéytannon
toteutusvaikeudet sitovissa tydprosesseissa seka heikko strateginen sitoutuminen

kehittdmiseen.

Psykologiset sopimukset ja organisaatiositoutuminen

Saaren (2014, 29, 75) tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tietotydtd tekevien
tyotekijoiden psykologiset sopimukset olivat muuttumassa ja tdma vaikutti myos
organisaatiositoutumiseen. Psykologinen sopimus tarkoittaa tyontekijan subjektiivista
késitystd omaan tyosuhteeseensa kuuluvista oikeuksista ja velvollisuuksista. Perinteisen

sopimuksen rinnalle ovat nousemassa tasapainotetut sopimukset.
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Paitoksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuus

Kumpulainen (2013, 7) tutki tydssd koettua hyvinvointia ja johtamisen
oikeudenmukaisuutta. Tutkimuksen mukaan ty6hyvinvoinnista huolehtiminen ei kuulu
pelkéstddn johdolle vaan se kuuluu jokaiselle tyontekijdlle. Esimiehet olivat
tyytyvdisempid paidtoksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen ja vihemmain
tyytyvaisid olivat opettajat. Tutkimuksessa todettiin, ettd padtoksenteon menettelytapojen
oikeudenmukaisuudella oli yhteys moneen asiaan, muun muassa tyon kehittdvyyteen,
tiedonkulkuun, vuorovaikutukseen ja esimiesty6hon. Tydyhteisokyselymittari todisti, ettd
paitoksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuutta mittaavan ulottuvuuden tulee

siséltyd mittaristoon.

Hyvi kehittimisprosessi ja sen edellytykset

Laineen (2013) tutkimuksen tavoitteena oli tydhyvinvoinnin hyvén kehittdmisprosessin”
tarkastelu. Tulokset osoittivat, ettei pelkkd tietoisuus “hyvdn kehittdmisprosessin”
ominaisuuksista takaa valttdiméattd hankkeiden onnistumista. Tutkimuksen yhteenvetona
laadittiin malli tybhyvinvoinnin kehittdmisprosessiin ja sen tuloksellisuuteen yhteydessi
olevista tekijoistd. Tydeldmén laadun kehittdminen oli vaikeampaa kuin mité yleisesti
voisi péételld. Tyohyvinvoinnin kehittdimisessd on keskeistd tyoprosessien kehittiminen

lahelld tyon arkea.

Uusi tyoaikakulttuuri, eettinen organisaatiokulttuuri, tyoilmapiiri

Ojalan (2014, 4) tutki muun muassa tyoaikakulttuuria. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta
kotona tyoskentely oli yleistd ylemmilla toimihenkil6illa. Yksi syy tdhan oli tiukat
aikataulut ja vastuu tyosté tyopdivien jalkeenkin. Tyokaytantoihin padasiallisesti vaikutti
tyo itse eikd niinkadn perhe. Tyoympaéristot olivat erilaisia ja yrittdjilla tyd oli erittdin
lilkkuvaista ja taas esimerkiksi maatalousyrittdjilla tyd oli ajan suhteen erittdin
moninaista. TyoOntekijoiden autonomia lis&si kotona korvauksetta tehtavéa tyota
normaalin tybajan sijasta. Innostavasta tydsta usein seurasi kiire ja jonkin asteinen
tyopaine. Yleisin tapa ihmisilla oli tehdd toita kotona iltaisin pienissa aikavéleissa muilta
kotiaskareilta. ~Turvallisen tyQaikakulttuurin  edistdémisen tulisi olla yhtend
paaprioriteettina tyoyhteisdissa. Nuorilla tyontekijoilla oli haasteita hallita tyaikaa ja se
taytyi opetella. Vapaa-ajalle oli oltava oma aikansa ja monet keksivatkin itsellensa
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erilaisia tapoja irtautua hektisesta tyostdan. Lainsaadannolld on selkeitd haasteita pysya
tyoajan sadtelemisen mukana. Tydnantajalla on kuitenkin vastuu tyfajan riittdvyydesta.
Tyoterveyshuollon rooli on merkityksellinen turvallisten kaytantdjen muodostamisessa.
Nykyaikana esimerkiksi freelancereiden lisddntyvd méaard haastaa yhteiskunnan

ratkaisemaan ongelman tulonmuodostuksessa suhteessa kéytettyyn aikaan.

Pihlajasaaren (2015, 8) tutkimusteemana oli organisaatiokulttuuri. Tutkimustuloksista
nékyi, ettd eettinen organisaatiokulttuuri ja henkiloston eettinen kuormittuneisuus olivat
erilaisia eri organisaatioissa. Selvd syy-seuraussuhde organisaatioissa oli korkealla
eettiselld kulttuurilla ja vahdiselld eettiselld kuormituksella. Tutkimuksen tuloksissa
todettiin selkeasti, etté jos sosiaali- ja terveyspalvelun yksikoissa ei panostettu resursseja
eettiseen toimintaan niin seurauksena oli enemmaén eettistd kuormitusta. Tyontekijat
arvostavat mahdollisuutta toimia oikein ja jos tdhan ei ole mahdollisuuksia niin stressi
lisddntyi. Tutkimus osoitti, ettd usein eettisid haasteita kohtaavat tyontekijat ilmoittivat
muita useammin karsivansa tyduupumuksesta. Johtajatasolla nakyi se, ettd heikot
esimiehet vaikuttivat siihen, ettd mitd heikommaksi johtajat arvioivat oman
lahiesimiehensd ja ylimman johdon eettisen esimerkillisyyden, sitd todennékdisemmin he
lahtivat toiseen tyOpaikkaan. Tutkimus naytti eettisen organisaatiokulttuurin olevan

erittdin tarkeéa tyontekijéiden hyvinvoinnin ja tyopaikassa pysymisen kannalta.

Saxén (2009, 5) havaitsi tutkimuksessaan kahden terveyskeskuksen valilla
ladkaritilanteessa eroja. Toisen tutkimuksessa mukana olleen terveyskeskuksen
laékaritilanne oli selvésti huonompi kuin toisen kaupungin terveyskeskuksen. Yliopiston
kanssa tehtava koulutus- ja tutkimusyhteisty6 Kiinnosti suurinta osaa terveyskeskuksen
henkilostosta. Tutkimuksessa todettiin, ettd vuosina 2003 — 2005 perusterveydenhuollon
lisakoulutusvaiheen laakéareiden ohjaus terveyskeskuksissa koheni. Laakérivajeella oli
vain véhan vaikutusta heidan tyoviihtyvyyteen. Laékarivajeella todettiin olevan myds
positiivisia vaikutuksia terveyskeskusten toiminnalle. Myonteiseksi koettiin muun
muassa toimintojen uudelleen jérjestely ja tyotehtévien priorisointi. Tyontekijat kokivat,
ettd heiddn koulutuksensa oli riittdva tyotehtéviin. Tyontekijat halusivat laajentaa ja
syventaa tehtdvakuvaansa sekd myos kouluttautua uusia tyotehtavia varten. Opiskelijat,

jotka opiskelevat ladketiedettéd- tai hoitotiedettd, omaavat useimmiten vahvan ammatti-
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identiteetin. Ladketieteen ja hoitotieteen opiskelijat ymmartdvat oman merkityksensa

ryhmatyoté tekevassa terveydenhuollon palvelujarjestelmassa.

Muutosprosessi, johdon merkitys tyohyvinvoinnin tekijoihin

TyOon muutoksessa ammattiopettajien kokemat motiiviristiriidat eivat valttaméatta ole
negatiivinen ilmid. Motiiviristiriidat saattavat olla keskeisessa roolissa yksilon ja yhteison
kehityksessa. Tutkimuksen avulla lisdantyi ymmarrys tyontekijoiden tyéhyvinvoinnista
muuttuvassa tyotoiminnassa. Tutkimus osoitti myos tydyhteison yhteisen kehittamisen

tarkeyden tyohyvinvoinnin edistdmisessé. (Koli 2014.)

Kuntoutuksen vaikutus tyooloihin

Turjan (2009, 70) tutkimuksen mukaan kuntoutuksella ei ollut pitk&aikaista vaikutusta,
jos kuntoutusprosessia ei jatkettu tyOpaikalla esimiesten ja tyoterveyshuollon tukemana.
Tirkkosen (2012, 4) tulokset osoittivat, ettd ASLAK-kuntoutus vaikutti eniten
osallistujien hyvinvointiin ja koettuun terveyteen. Kuntoutukseen osallistujien
tyOperdisestd vasymyksesta palautumisen tarve ja stressi vahenivat seké koettu tyokyky
ja terveys vahvistuivat vertailuryhmdan nahden. Kuntoutuksella oli vaikutusta myds
osallistujien hyvinvointiin, positiiviseen mielialaan ja unen laatuun. Vertailuryhméssa
nama pysyivat ennallaan. Tuloksena havaittiin, ettd kuntoutuksen vaikutukset eivét

ulottuneet koettuihin tydoloihin.

6.1.3 Yhteiskuntaan liittyvéat tutkimukset

Yhteiskuntaan liittyvid vaitostutkimuksia oli tutkimusaineistossa vahiten. Vaitdskirjojen
tyohyvinvoinnin tutkimus on kohdistunut neljdén alateemaan ja tutkitut teemat esitetdén

taulukossa 5.

TAULUKKO 5. Yhteiskuntaan liittyvit vaitostutkimukset

Ylateema Alateema

Paattajien palveluodotukset
Yhteiskuntaan Tydelaman laatu, vuokratyontekijéiden huono-osaisuus
liittyvat Palkitsemisella vaikuttaminen yhteiskunnallisiin tarpeisiin (ty6urien pituus)

vaitostutkimukset Uupuneiden naisten masennus yhteiskunnallisena ilmiéné
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Piaittijien palveluodotukset

Paavola (2012, 122) havaitsi tutkimuksessa, ettd suun terveydenhuollon palvelujen
jarjestdmisessd ei kuultu tarpeeksi kuntalaisia eikd alan ammattilaisia. Palvelut
jarjestettiin  useimmiten paattdjien kuin asukkaiden ja tydntekijoiden odotusten
mukaisesti. Asukkaiden palveluodotukset olivat ldhempanéd tyontekijoiden kuin
paattajien odotuksia. Suurimmat erot todettiin paattajien ja alan ammattilaisten valilla.

Tyoeldiméin laatu, vuokratyontekijoiden huono-osaisuus

Tanskanen (2012, 3) paatyi vuokraty6ta ja vuokratyontekijoiden tyéelaméé koskevassa
tutkimuksessa siihen tulokseen, ettd vuokratydntekijat ovat huono-osaisia tyontekijoita.
Vuokratyontekijoiden huono-osaisuus tarkoitti muun muassa sité, ettd he saavat muita
tyontekijoita vdhemmaén palkkaa tai ovat muita harvemmin esimiesasemassa tai he

tekevat osa-aikaista tyotd ja muita vahemman korkean ammattitaidon tyotehtavia.

Palkitsemisella vaikuttaminen yhteiskunnallisiin tarpeisiin (tyourien pituus)

Ty6urien pidentdminen on tarpeen véeston ikdantymisen ja elinian kasvun vuoksi.
Vaestdn vanheneminen ja pidempi elinika kasvattavat hoivamenojen liséksi elakemenoja.
Alaraisanen (2014, 153) totesi tutkimustuloksissaan, ettd oikeanlainen ja raatéaloity
palkitseminen voi auttaa tydssdolon pidentymistd. Jatkettujen tyourien kannalta
keskeisintd on tyon mielekkyys ja motivoivuus. Saari (2014, 77) totesi, ettd psykologiset

sopimukset tulisi huomioida tavoiteltaessa tydurien pidentymisté.

Uupuneiden naisten masennus yhteiskunnallisena ilmioni
Rikalan (2013, 7) tutkimuksen tavoitteena oli lisdta ymmarrysta tydssa uupuvien naisten
masennuksesta yhteiskunnallisena ilmiond. Tarkein johtopdatds oli, ettd naiset jotka

uupuivat tydssa, asettuivat tietoisesti tyon ongelmia yksil6llistavié tulkintoja vastaan.

6.1.4 Tieteen tekemiseen liittyvat tutkimukset

Tieteen tekemiseen liittyvissé useissa vaitostutkimuksissa kehitettiin tieteenalan teoriaa.

Alateemoja oli viisi. Teemat esitetddn taulukossa 6.
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TAULUKKO 6. Tieteen tekemiseen liittyvit vaitostutkimukset

Ylateema Alateema

Tydhyvinvoinnin kehittdmisen malli, uusi narratiivinen 1dhestymistapa

Tieteen tekemiseen Uuden tiedon tuottaminen ty0yhteison hyvinvoinnin kehittimiseen

liittyvit Peloista selviytymisen malli

viitostutkimukset Teoreettinen malli ikddntyvien tyShyvinvoinnista, tydhyvinvointimittarin
kehittdminen

Teoria hyvéa oloa ja tydhyvinvointia edistdvastd huumorista

Hyvinvoinnin kehittimisen malli, uusi narratiivinen lihestymistapa

Marjala (2009, 229) paatyi tutkimuksessaan siihen, ettd narratiivisella
tutkimusmenetelmélld tuotettu tutkimus antaa uudenlaista tietoa tydhyvinvoinnin
tutkimiseen. Tyontekijoiden kertomusten kuunteleminen tyéhyvinvointiin vaikuttavista

tekijoisté ja nilden ymmartdminen antavat uuden ndkokulman tieteen tekemiseen.

Uuden tiedon tuottaminen tyoyhteison hyvinvoinnin kehittimiseen

Wallin (2012, 6) totesi tutkimuksessaan, ettd tychon sitoutumisen aikaisemmat
teoreettiset mallinnukset eivat riitd sellaisenaan kuvaamaan hyvinvointityéhon
sitoutumista. Aikaisemmissa malleissa ei ole riittdvdn kokonaisvaltainen nakokulma.
Wallin tutki diskurssianalyysin keinoin, minkalaisia merkityksid tyontekijat antoivat

tyohon sitoutumisesta ja miten he tulkitsivat suhdettaan tyéhon.

Peloista selviytymisen malli

Mikkolan (2013, 126) tutkimustulokset osoittivat, ettd ensiapupoliklinikan henkiléstosta
suurin osa oli kokenut tydsta aiheutuvia pelkoja. Yleensa pelko oli ollut lyhytaikaista.
Pelon kestdessa pidempéan se liittyi vakavampaan tapahtumaan, kuten laéke- tai
hoitovirheeseen. Tutkimuksessa kehitettiin selviytymismalli, jota voidaan hyddynt&a

henkiloston selviytymisen tukemisessa.

Teoreettinen malli ikéiintyvien tyohyvinvoinnista, tyohyvinvointimittarin
kehittiminen
Utriaisen (2009, 5, 121) tutkimuksen tulokset nostivat uudella tavalla keskiton

arvostavan vastavuoroisuuden merkityksen ikdantyvien sairaanhoitajien
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tyohyvinvoinnille. Tutkimuksessa luotiin joustava tyohyvinvoinnin kehittdmismalli, jota
tulisi  seurata sddnnollisesti. Tutkimuksessa kehitetty —mittari mahdollistaa
tyéhyvinvoinnin mittaamisen huomioiden arvostavan vastavuoroisuuden

tyéhyvinvoinnin ytimena.

Teoria hyvii oloa ja tyohyvinvointia edistivisti huumorista

Vesan (2009, 3-4) mukaan huumorilla on hoitotydssa korostunut merkitys tunteiden ja
tyossdjaksamisen tasapainottamisessa. Tutkimus tekee teoriallaan nakyvaksi hoitajien
keskindisen vuorovaikutuksen ongelmia ja voimavaratekijoitd hyvan olon ja
tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tutkimustuloksen mukaan hoitajien hyvd olo ja

tyohyvinvointi heijastuivat hoitotydn laadun ohella hoidon vaikuttavuuteen.

6.1.5 Yhteenveto keskeisista tuloksista

Kirjallisuuskatsauksen yhteenvetona esitetadn keskeiset tutkimustulokset. Katsauksen
tutkimustuloksissa ympérivuorokautinen hoitotydon mielekkyys lisési ty6hyvinvointia
vanhusten hoitolaitoksen tyontekijoiden keskuudessa (Hellsten, 2014, 3, 115).
Tutkimuksen mukaan tydn kokeminen mielekkaaksi vaikuttaa tydssa pysymiseen
(Ruoholinna, 2009, 3-4). Uusien palkitsemiskeinojen kéyttéonotto saattaa olla yksi keino
pidentdd tyouria ja sitouttaa tyontekijoitd tyohon. Sitoutuminen on yksi tirked osa
tyohyvinvointia. (Handolin, 2013, 3, 152.) My0s psykologiset sopimukset vaikuttavat
sitoutumisessa organisaatioon ja tyourien pidentymiseen (Saari, 2014, 29, 77).
Tyontekijoiden osallistuminen oman tyon kehittdmiseen parantaa tyohon sitoutumista
(Korppoo, 2010). Yksilollinen ja oikeanlainen palkitseminen saattaa edesauttaa
tyossdolon pidentymisté (Alardisédnen, 2014, 153). Turvallinen tydaika- ja korkeatasoinen
eettinen organisaatiokulttuuri edistavat tyéhyvinvointia ja tydssé pidempééan pysymista
(Ojala, 2014, 4; Pihlajasaari, 2015, 8).

Katsauksen tutkimustulosten mukaan sukupuolella oli merkitystd ty6hyvinvoinnin
voimavaroihin urheiluvalmentajilla (Kaski, 2013). Tyohyvinvointia voidaan edistaa
monin tavoin. Ymmartamalla tyohyvinvoinnin  kokonaisvaltaisuus edistetdén
tyohyvinvointia. Uusilla tutkimusmenetelmilld ty6hyvinvointia tarkastellaan uudesta
nakokulmasta. (Marjala, 2009, 227, 229.) Ty6hyvinvoinnin kehittdmista edistda vahva
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johdon strateginen sitoutuminen kehittdmiseen (Laine, 2013, 4). P&&toksenteon
oikeudenmukaisuudella oli yhteys ty6hyvinvointiin (Kumpulainen, 2013, 7). Muutos ei
ole aina kielteinen ilmi6 vaan se voi olla yksilon ja yhteison kehityksen edellytys ja jopa
edistdd tyohyvinvointia (Koli, 2014). Tyoéhyvinvointia voidaan edistaa erilaisten
teoreettisten mallien avulla, esimerkiksi tyohyvinvoinnin kehittdmisen mallin, peloista
selviytymisen mallin tai tyohyvinvointia edistdvan huumorimallin kayttdonotolla
(Marjala 2009; Mikkola 2013; Vesa 2009). Suorituskykymittareiden rakentaminen
yhdessa henkiloston kanssa edistad niiden kéyttéonottoa (Sinisammal, 2015, 5).
Osallistavat kehittdmismenetelmét auttavat hyvinvoinnin ja yhteistyon edistdmisessa
(Jaaskeldinen, 2013, 3). Palveluja kehitettédessé kuntalaisia ja ammattilaisia tulisi saada
mukaan kehittamistyéhon (Paavola, 2012, 122).

Erilaiset uskomukset saattavat vaikeuttaa tyohyvinvoinnin edistamista (Tarkkonen, 2016,
7). Perusterveydenhuollon la&kérivaje vaikutti vain véhan tyontekijoiden tydssa
viihtymiseen (Saxen, 2009, 5). Kuntoutus irrallaan tyoyhteisosta ei tuota pysyvéaa tulosta
kuntoutumisessa (Turja, 2009, 70; Tirkkonen, 2012, 4). Ty6éelaméssa on edelleen huono-
osaisuutta muun muassa palkan suhteen tai tyouralla etenemisessé (Tanskanen, 2012, 3).
Naisten masennus voidaan ndhd& myos yhteiskunnallisena ilmiona (Rikala 2013, 7).

6.2 Tyohyvinvointi ja johtaminen

Taman luvun tarkoitus on avata vaitoskirjoissa esiintynyttd tydhyvinvoinnin ja
johtamisen  yhteyttd.  Seuraavassa luvussa vastataan  kirjallisuuskatsauksen
tutkimuskysymykseen: mik& on johtamisen rooli tybhyvinvoinnin kehittdmisessa?
Useassa vaitoskirjassa tuotiin esille yhteys johtamisen ja tyéhyvinvoinnin valilla.

Kilpa- ja  huippu-urheilijoiden  valmentajien  tyohyvinvointia  koskevassa
kyselytutkimuksessa todettiin, etta tyéhyvinvointiin ja sitoutumiseen vaikutti tyon sisaltd
ja johtaminen. Tutkimuksessa todettiin organisaation tuen ja muun muassa
oikeudenmukaisen johtamisen olevan tarke&a. Tutkimuksessa todettiin, ettd valmentajien
johtamistaitojen kehittdmiseen ja itse tyon sisaltoon kannattaa panostaa. Valmentajien

tyossa on my6s ylisitoutumisen vaara. Tutkimustuloksina todettiin, ettd
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urheiluorganisaatioiden johtamisen tasoon vaikuttaa se, kuka on urheiluorganisaatiossa
johdossa. Urheiluvalmentajien tulisi saada johtamistydssaan tuen liséksi coachingia,
tybohjausta tai mentorointia. (Kaski 2013, 135 — 137.)

Tutkimuksen mukaan sosiaalisen tuen puute saattoi lisatd sairaanhoitajien psyykkista
kuormittumista vanhustenhoidossa. Sairaanhoitajien riittdmattomalla sosiaalisella tuella
ja koetulla fyysiselld kuormittavuudella todettiin olevan yhteys myds tuki- ja
liikuntaelinoireiden maaradén. Sairaanhoitajien esimiehen tulisikin  huomioida
johtamisty0ssédén riittdvd sosiaalisen tuen maard. Vanhustenhoidossa tapahtuva
kehittdmistyd ja toimintatapojen muutos edellyttdvat hyvaa johtamista. Johdon ja
esimiesten rooli on suuri tyéhyvinvoinnin edistamisessa, mutta myos kaytannon tyota
tekevien sairaanhoitajien osallistuminen kehittdmistyohon on vélttaméatonta. Yhteistyo
lisdd tyontekijoiden vélistd luottamusta. TyOyhteisossa yhdessa tehdyt paatokset on
koettu oikeudenmukaiseksi ja usein tdma on lisannyt tyontekijoiden tyotyytyvéaisyytta.
Johtamistaidot korostuvat vanhuspalveluiden parissa tyoskentelevilla lahiesimiehilla.
Vanhusten kanssa tehtyyn tyén kuormittavuuteen ja tyon turvallisuuteen voidaan
vaikuttaa osaavalla johtamisella. (Hellsten 2014, 122 —124.)

Opettajien tyohyvinvointiin ja johtamiseen tulisi kiinnittda entistd enemman huomiota.
Paatoksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuus korreloi voimakkaasti johtamisen
ulottuvuuksien: tyon kehittdvyyden, tiedonkulun ja vuorovaikutuksen sekd esimiestyon
kautta.  Johtamisen  oikeudenmukaisuus ja  siihen liittyen  péaatdksenteon
oikeudenmukaisuus on olennainen osatekija selitettdessd henkiloston tydssa koettua
tyohyvinvointia. (Kumpulainen 2013, 204, 206, 208.)

Laineen (2013, 376) tutkimuksessa todettiin myds johtamisessa olevan kehitettévaa.
Tutkimustuloksena ehdotetaan  tyohyvinvoinnin  kehittdmisprosessin  tuloksena
tyohyvinvointia johdon tarkeéksi strategiseksi kysymykseksi. Ojala (2014, 120) esitti
johtamisen tapojen muutosta, jotta ne vastaisivat nykyistd paremmin uudistuneita ty6ajan

ja ty6tilan kaytantoja.

Pihlajasaaren (2015, 68) seurantatutkimus eettisesta organisaatiokulttuurista osoitti, ett4

mitd heikommaksi johtajat arvioivat oman lahiesimiehensd ja ylimmén johdon
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esimerkillisyyden, sitd todenn&kdisemmin johtajat vaihtoivat tyopaikkaa. Korkea eettinen
kulttuuri oli yhteydessa henkil0ston véahdiseen eettiseen kuormittuneisuuteen. Eettinen
organisaatiokulttuuri osoittautui tutkimuksessa hyvin merkitykselliseksi tyontekijoiden
hyvinvoinnin ja tyOpaikassa pysymisen kannalta. Eettinen organisaatiokulttuuri voi
sitouttaa johtajia pysymaan tyopaikassaan ja edistaa yksittaisten tyontekijoiden lisaksi
tyoyksikoiden tydntekijoiden tydhyvinvointia.

Saari (2014, 71) totesi tietotydntekijoihin kohdistuneen tutkimuksen tuloksena, etté tyon
autonomisuus on tietotydssa sitoutumisen edellytys. TietotyontekijOille vapaat kédet
antavilla tyon organisoinnin ja johtamisen tavoilla on saatu aikaan tuloksekasta tyot4 ja

tiivista sitoutumista.

Sinisammal (2011, 69) sai tutkimustulokseksi, ettd tyohyvinvoinnin keskeiset osatekijét
ovat tyontekijd, ldhityoyhteisd, tyd, johtaminen ja tydyhteison ulkopuoliset tekijt.
Johdon tulisi osata tasapainottaa edelld mainitut tybhyvinvointiin liittyvét tekijat. Johdon
tulisi hahmottaa tyoyhteisdssd kdynnissd olevat sisdiset ja ulkoiset muutosprosessit,
pohtia niiden vaikutusta ty0hyvinvointiin ja tarpeen mukaan muuttaa johtamiskaytantoja.
Johdon tulisi ymmaértdd muutosprosessit niin sisdlld kuin ulkopuolellakin ja pitdd

tydhyvinvointi mukana keskustelussa seka kehittéad johtamiskaytantdja.

Tarkkosen (2016, 226-227) tulosten mukaan hyva johtaminen on tutkimusten mukaan
tarkein tyohyvinvoinnin lahde. Turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin johtamisen
perusperiaatteita ei tunneta riittavasti. Lisaksi tutkimuksesta kdy ilmi, ettd johtajien
esimiesten, tydsuojelun yhteistoimintahenkiloston koulutus ei ole riittdvad. Tarkkonen
havaitsi vaitoskirjassaan, etté tyéorganisaatioiden turvallisuus- ja hyvinvointitoiminta on
hajanaista ja ongelmakeskeistd. = Kokonaisvaltaisesti ~ johdettu toiminta on
suomalaisorganisaatioille vierasta. Tirkkonen (2012, 112) totesi johtamistyylin ja
tyohyvinvoinnin olevan yhteydessa toisiinsa, joten esimies voi omalla johtamistavallaan

vaikuttaa alaistensa tyéhyvinvointiin.

Handolin (2013, 55, 146) totesi johtamisen epéselvyyden ja epdohdonmukaisuuden

yhdeksi tyon kuormitustekijaksi. Keskeisintd on kuitenkin henkilén omat valmiudet
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johtaa itsedan, tiedostaa oman jaksamisensa rajat ja lisata itsetuntemusta. Tydnantajan
tulisikin tukea henkil0st6a kehittdmaan itsessdéan myos tallaisia valmiuksia.

Alardisasen (2014, 109) tutkimuksen mukaan palkitsemisen Kriteerit ovat keskeisessa
roolissa kun tavoitteena on onnistuminen. Mikali palkitsemisen perusteita ei ole
hyvaksytty yhdessd ja avoimesti Kkaikille tiedotettu, se Kkertoo organisaation
johtamiskulttuurissa vallitsevasta epéluottamuksesta ja epaterveesta organisaation
ilmapiiristad. Palkitsemista ei uskallettu kdyttdd monipuolisesti. Syyné voi olla se, ettei
palkitsemisjarjestelmid tunneta riittavasti eikd niita vielad ole kelpuutettu johtamisen
valineistodon. Tutkimuksen tulosten mukaan palkitseminen jad& organisaatioissa
sivurooliin ja sité ei osata kayttaa strategisen johtamisen valineend. Henkildstdhallinto on
usein taho, jolle on siirretty palkitsemiseen liittyvat asiat. Aina yrityksen johto ei tiedd,
milla tasolla yrityksen palkitsemisasiat ovat. Johtajat eivat aina tunnista palkitsemisen

mahdollisuuksia strategisessa johtamisessa. (Alardisanen 2014, 132 - 133.)

Johtamisella on mahdollista vaikuttaa tydyhteisén toimivuuteen, avoimuuteen ja
keskustelukulttuuriin. Ty0aikajoustoja kehittdmé&lld voidaan edesauttaa tydssaolossa
pidentymistd. Pidentyneiden tydurien jatkumiseen vaikuttavat tyon mielekkyys ja
motivoivuus. Yksityisella sektorilla on kdytdssa monipuolissmmat kekseliddmmat ja
innovatiivisemmat palkitsemisjarjestelmat kuin julkisella sektorilla. Julkisen sektorin
johdon olisikin  tarkedd seurata ja ottaa mallia  yksityisen  sektorin
palkitsemisjarjestelmista. Usein henkil6t jotka haluavat ehdottomasti ja&da eldkkeelle,
sen myos tekevat. Esimiesten keskeisena tehtavana on 1oytaa tyontekijat, joilla on oma
halu ja motivaatio jatkavat tyduraansa. Johtamista kehittamélla saattaa olla mahdollista

pidentad tyouria. (Alardisanen 2014, 53.)

Tutkimusta ohjasi tieto siitd, ettd tydssa jaksamiseen ja tyOhyvinvointiin vaikuttaa
tyontekijan voimavarojen liséksi ty6 kokonaisuudessaan: tyon sisaltd ja vaatimukset,
tydolosuhteet, tydyhteisd ja organisaatio sek& johtaminen ja esimiestyd. Tyoss4,
tyOyhteisdissd ja johtamisessa tapahtuvat muutokset vaikuttavat tyokykyyn ja
tyohyvinvointiin. Johtamisen laatu vaatii parantamista, mita tukivat myds suhteellisen
heikot arviot kohtelun ja p&&toksenteon oikeudenmukaisuudesta.  Tutkimuksessa

todettiin, ettd esimiehiltd saatu tuki véhensi tyon psyykkistd kuormittavuutta. Sosiaalinen
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tuki ja oikeudenmukaiset palkitsemisjérjestelmat seka mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6ta
koskevaan paitoksentekoon voivat toimia puskurina raskaan tyon haitallisille
vaikutuksille (Hellsten 2014, 3, 108, 114).

Jaaskelainen (2013, 109, 147) tutki johtamisen ja siihen liittyen toiminnan
suunnitelmallisuuden olevan yhteydessa  ty6hyvinvointiin vanhus-  ja
vammaispalveluissa. Yhdeksi tyohyvinvointia uhkaavaksi tekijaksi nimettiin tyon
suunnittelemattomuus. Tydhyvinvointia taas lisasi esimiehen antama tuki ja kannustus
tyontekijoille ja koko tyoyhteisOlle. Esimiehen odotettiin kontrolloivan sovittujen
kéytantdjen noudattamista. Myos tdssé tutkimuksessa todettiin, ettd kollegoiden ja
ylempien esimiesten tuki lisési esimiesten tyohyvinvointia. Esimiehiltd odotettiin
kehittdmisprosessin ohjaajana jamakkaa ja tavoitteellista johtamista seké taitoa saada

koko tyoyhteisd mukaan kehittdmistyéhon.

Korppoo (2010, 195) kaésitteli tutkimuksessa laajasti johtamista ja liitti sen strategiseen
johtamiseen. Tutkimuksessa todettiin, ettd organisaation johdolla on vastuu organisaation
tehtdvien ja pdadmairien madrittelyssd. Voimaannuttava johtajuus on voima, joka
mahdollistaa osallistumisen laatutyéhén ja mahdollistaa sitoutumisen organisaatioon.
Tutkimuksen mukaan laatutyon johtamista ei voi ulkoistaa esimerkiksi laatupaallikolle

tai -vastaavalle.

Marjalan (2009, 200) tutkimuksen narratiivisissa ydintarinoissa on luettavissa toive
ikajohtamisen keskeisestd tavoitteesta raatdloida tyo tyontekijan osaamisen ja
toimintakyvyn mukaisesti. lIkdajohtamisen toteuttamisessa on tulosten mukaisesti
kehitettavaa. Tyohyvinvointia lisaava tekija oli ihmisten johtaminen tuntemalla heidat ja
tarvittaessa esimiehen kyky jamékkyyteen ja oikeudenmukaiseen paatdksentekoon.
Johtajuudessa toivotaan korostuvan yksilollisyys, huomioivuus ja kannustavuus seka
organisaatiotason kehittamisty0, jossa tyéhyvinvoinnin edistdminen on taustalla. Uusien
johtamismallien todetaan korostavan osaamisesta ja tyohyvinvoinnista huolehtimisen
tarkeytta.

Ojalan (2014, 4-5, 17) yhtena tutkimuksen kohteena olivat uudistuneet tyon jérjestamisen
ja johtamisen tavat tydorganisaatioissa ty0n muuttuessa aikaan ja paikkaan sidotusta

tyostd monipaikkaiseksi tyoksi. Tietotyd mahdollistaa tyén siirron teknologisten
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valineiden avustuksella tyopaikan ulkopuolelta. Tietotyén muutokset taas edellyttavat
hierarkkisten johtamiskdytantdjen purkautumista tyoyhteisOissd sekd tyontekijoiden
autonomisten ja henkilostolahtoisten tyokaytantdjen edistdmistd. Tutkija nosti esille
kysymyksen luottamuksesta, onko tyopaikan ulkopuolella tehty ty6 strateginen keino
saada tyontekijoista irti kaikki mahdollinen? Ratkaisuksi tahan tutkija esitti turvallisen
tybaikakulttuurin Kkehittdmistd ja muistuttaa tyonantajan velvollisuudesta huolehtia

tybajan riittavyydesta.

Paavola (2012, 18) totesi tutkimuksen teoriaosassa, ettd ihmisten johtamiseen
panostaminen palvelualoilla ja tietotydssa on osoittautunut tulokselliseksi.
Henkilostojohtamisen on todettu olevan tuloksellisuuden perusedellytys kuntien kaikissa
keskeisissé palveluissa. Tyytyvaisyys johtamiseen ja vaikutusmahdollisuudet tydmaaraan
ja tyOaikoihin ovat heikentyneet. Huolimatta kuormitustekijoistd tyontekijat olivat
kuitenkin tyohonsa tyytyvdisid, koska tydssad on mahdollista kokea onnistumista ja oppia

uutta.

Henkilostopolitiikan tulisi saada tyontekijat kokemaan, ettd he ja heidén tyopanoksensa
on arvokasta, heiddn mielipiteitddn kuunnellaan ja heidat huomioidaan yksilGina.
Tutkimuksessa on todettu, ettd tyotyytyvaisyyttd ja tyontekijan viihtymista tyossa
pidempéaén lisaa tydeldman laadun kehittdaminen. Riittavalla maaralla ja oikealla tavalla

koulutetulla henkil6kunnalla on merkitysta tyohyvinvointiin. (Rikala 2013.)

Vesa (2009, 32) havaitsi, ettd johtamisessa on tarkedd esimiesten ymmarrys huumorin eri
savyjen kaytostd, koska huumorilla on korostunut merkitys tydssajaksamisessa. Wallin
(2012, 100) tutkimusaineiston mukaan tydhyvinvoinnin johtaminen on yksi tarkeimmista

johtamisen ulottuvuuksista.

6.3 Tyohyvinvoinnin kehittdmisehdotukset

Tama kirjallisuuskatsaus osoitti, ettd vaitoskirjoissa esitettiin useita tyohyvinvoinnin
kehittdmisehdotuksia ja suosituksia. Sen sijaan STM:n tyShyvinvointia koskevassa
selvityksessé todettiin, ettd tutkimuksissa oli vdhan konkreettisia kehittdmiskeinoja eika
erilaisten keinojen vaikuttavuutta tutkita kovinkaan laajasti (Mékiniemi 2014, 2, 38).

Mita aikaisemmin kaynnistetddn tyohyvinvoinnin suunnitelmallinen kehittdminen, sité
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enemman on kaytettavissa keinoja tilanteen ratkaisemiseksi ja sitd pienemmaksi jaavéat
ongelmista aiheutuneet kokonaiskustannukset (Manka ym. 2016, 91 - 92). Seuraavaksi
tarkastellaan pro gradu -tutkielman kolmannen tutkimuskysymyksen tuloksia eli mita

keinoja vaitostutkimuksissa on esitetty tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi?

Hellsten (2014, 123) totesi, ettd tyon fyysinen ja psyykkinen kuormitus vaikutti potilas-
ja tyo6turvallisuuteen, vanhusten hoidon laatuun, tydyksikbn maineeseen seké
haluttavuuteen tyopaikkana. Fyysisesti ja psyykkisesti kuormittavan tyon riskien
vahentdminen vanhustenhoidossa edellyttdd systemaattista vaarojen ja riskien
tunnistamista ja arviointia sekd pitk&janteistd strategiaa. Tyoterveyshuollon ja
tyosuojeluorganisaation tulisi osallistua pitkajanteiseen strategiatyohon.
Tyoterveyslaitoksen fyysisten riskien hallintamallilla voidaan varmistaa yhtendinen
riskien hallinnan kehittdminen. Tyoprosessien ja menetelmien uudelleensuunnittelu
edellyttdd koulutusta muun muassa apuvalineistd ja ergonomiasta. Potilassiirtojen
ergonomiakoulutusta suositellaan ammatilliseen perusopetukseen. Tyokykya yllapitavaa
ja parantavaa toimintaa tulisi kehittdd kokonaisvaltaisesti osana muuta toiminnan
kehittamistd. Tyontekijan kokema fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus tulisi ottaa
osaksi kehityskeskustelua. Yksi konkreettinen keino kehittda toimintaa on ergonomiasta

vastaavien henkildiden nimedminen tydyksikkdon.

Utriaisen (2009, 119 - 120) tydhyvinvointiin liittyvén tutkimuksen tietoa voidaan kayttaa
ikdantyvien sairaanhoitajien tyohyvinvoinnin edistdmisessa sek& yksilo- ettd
organisaatiotason ongelmiin vastaamisessa. Hoitotyon kéytannossa, johtamisessa ja
hoitajien koulutuksessa voidaan hyoddyntda saatuja tutkimustuloksia. Tutkimuksessa
tunnistettujen tekijoiden avulla voidaan edistdd sairaanhoitajien tyohyvinvointia ja
tyourien jatkamista. IImapiiri vaikuttaa ty6hyvinvointiin ja erityisesti eettinen ja vélittdva
tyGilmapiiri liséa sitd. Tutkimuksen mukaan vastavuoroinen arvostaminen olisi tarkeda
jokaiselle hoitajalle. Hoitotydssa tyohyvinvointia edistdd yhteisollisyyttd tukevat
k&ytannot ja toimintatavat. Suurin osa kokeneista ja ikdantyneistd sairaanhoitajista halusi
keskittyd vélittomaan potilashoitoon. Sen vuoksi hoitajille tulee tarjota mahdollisuus
toteuttaa korkeatasoista potilashoitoa. Eettinen ilmapiiri on hoitotydssé tarkedéd ja
hoitajilla tulisi olla edellytykset toteuttaa laadukasta hoitotyotd. Johdon ja myos

sairaanhoitajien on tarkedd ymmartdd arvostavan vastavuoroisuuden merkitys
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tyohyvinvoinnille. Hoitotyon arvopohja ja ammattietikka korostuu hoitajien
tyohyvinvoinnissa. (Utriainen 2009, 119 —120.)

Palkitsemisen kehittamiselld voidaan vaikuttaa tydntekijoiden tuloksellisuuteen ja
tyokykyisyyteen. Oikeanlainen ja kullekin yksilolle raataloity palkitseminen voi
edesauttaa tydsséolossa pidentymistd. Toimiva tydyhteisé rakentuu avoimuudesta ja
hyvasta keskustelukulttuurista. Tyontekijalahtoisia tybaikajoustoja ja
palkitsemismenetelmid monipuolistamalla voidaan lisata tyontekijoiden tyéhyvinvointia.
(Alardisdanen 2014, 153.) Handolin esittdd kuusi teemaa joilla henkiléston
palkitsevuuskokemuksen ymmartamista voitaisiin syventad (Handolin 2013, 153 - 156).

Osallistavat kehittamismenetelmat soveltuvat hyvin tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen.
Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen Kkriittiset kohdat ovat ajan varaaminen, osallisuuden
varmistaminen, innostava aloitus, kehittdmiskohteen méérittely, joustava eteneminen,
saannollinen seuranta, kehittdmistoiminnan jatkuvuus, tyon ohjauksellisuus ja esimiehen
vastuu kehittamistyostd. Dialogisen tyodtavan kayttoonotolla voidaan tydyhteisén
vuorovaikutusta muuttaa kuuntelevammaksi ja myonteisemmaksi. (Jaaskeldinen 2013,
168.)

Urheiluvalmentajien tydhyvinvointia voidaan tutkimustulosten perusteella edelleen
edistdd valmentajien osaamisen kehittdmisen ja tyOkentdn rajaamisen avulla.
Valmentajien koulutusta tarvitaan urheilujen johtamisesta ja ihmissuhdetaidoista seka
ammattiosaajien asiantuntija-avun kayton opettelusta. Tutkija suositti panostusta
oikeudenmukaiseen johtamiseen urheiluorganisaatioissa. Liséksi tutkija esittdd perheen
ja tyon rakenteiden sekd erilaisten joustojen Kkehittdmistda valmennustydssa seka
valmennustyon rytmittdmista siten, ettei kaikkien valmentajien tarvitse olla aina paikalla.
Valmentajien kausisuunnitelmassa voisi huomioida tydajan paremmin, jotta valmentajan
oma tyéhyvinvointi tulisi huomioiduksi jo kauden alkaessa. Urheiluorganisaation johdon
tulisi tunnistaa ylisitoutuneet valmentajat, jotta he voisivat jarjestdd heille tarvittavat
tukimuodot. (Kaski 2013, 135 - 139).

Tyohyvinvoinnilla on seké toiminnan, ettd yksilon kehitykseen liittyvé ulottuvuus, joka
vaikuttaa vastavuoroisesti toisiinsa. Tyon muokkauksen tai tuunauksen avulla on kuvattu

sitd, kuinka tyontekijat vaikuttavat omaan tyohonséa tyon mielekkyyden ja sujuvuuden
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lisdédmiseksi. Tyon tuunauksen on nahty perustuvan yksilon subjektiivisiin kokemuksiin
tyon mielekkyyttd lisadvistd asioista. Tyohyvinvoinnin interventioiden tulisi ottaa
nykyista paremmin huomioon tydpaikkojen muutostilanteet. Opettajien tydtoiminnan
ristiriitojen tunnistamisessa ja ratkaisemisessa tulisi yksittdisten syytekijoiden sijaan

huomioida toiminnan valineet ja tyon jako. (Koli 2014, 113.)

Opettajien yhteisollisyys nousee voimakkaasti esiin yhtend tyéhyvinvoinnin elementtind.
Opettajat ovat se ryhmé, jonka antamiin arvioihin tyéhyvinvoinnin ja johtamisen suhteen

tulisi kiinnitta& entistd enemman huomiota. (Kumpulainen 2013, 204.)

NyKkyisin organisaatioissa tehdddn monenlaista kehittdmistd, mutta ne saattavat jaada
irrallisiksi kehittamisprojekteiksi toisistaan. Kehittamistydssa ja tutkimuksen tekemisessa
on tarkedd, ettd rahoituksen antajat saavat tuloksia riittdvan nopeasti. Talla hetkella
organisaatioissa on tuloksia vaativa tyoilmapiiri. Erilaisten indikaattoreiden ja mittarien
kayttaminen kehittamistydssa pidetddn toivottuna, jotta toimintaa voidaan ohjata

haluttuun suuntaan. (Korppoo 2010, 196.)

Laineen (2013) tutkimuksen tuloksena havaittiin, ettd tyohyvinvoinnin tutkimus
edellyttdisi usean tieteenalan yhteistydtd. Tutkija pitaakin tyohyvinvoinnin tutkimusta
haasteellisena ja monimuotoisena. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on néhty nykyisin
yhteiskunnallisessa keskustelussa keinoksi moneen tydeldméan ja yhteiskunnan
ongelmaan. yhteiskunnallisessa keskustelussa ei aina ole havaittu tyGhyvinvoinnin
kehittdmisen realistisia mahdollisuuksia. Tulevaisuudessa tydeldaman tutkimus tulisi
néhda kokonaisuutena. (Laine 2013, 376.)

Marjala totesi, ettei tyohyvinvoinnin tutkimus voi koskea pelkéastdadn tyoelaméaa.
Tarkasteltaessa tyohyvinvointia kerrottuna ilmidnd, se liittyy yhteiskuntaan, kulttuuriin,
tyokontekstiin,  tyontekijan  eldménhistoriaan ja  kokonaiselaméntilanteeseen.
Tyo6hyvinvoinnin edistdmisen perustuessa kerrottuun ilmiéon tarvitaan tyéhyvinvoinnin
edistdmistydssd laajaa omat tavoitteet ja vastuualueet tiedostavaa yhteistoimintaa.
Tyo6hyvinvointi on muuttuva tila ja kokemuksellinen ilmid. Keskeista tydhyvinvoinnin
edistamisessd on kuunteleminen ja ymmartaminen. Esimiestyd on talldin yksilollista ja
arvostavaa. Tyohyvinvointi ilmiénd on vastuunottamista itsestd. Henkisesti turvallinen

ilmapiiri luo turvallisuuden tunnetta tyontekijoissa, esimerkiksi avoin tiedottaminen
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tulevista muutoksista. Palautteen antaminen ja saaminen luo hyvan perustan dialogiselle
tyoyhteisolle. (Marjala 2009, 227 - 228.)

Ajanhallinnan taidot ovat nykypéivan tyontekijoiden keskeisida tydeldmataitoja.
Tutkimuksen mukaan tyoyhteisdja voidaan kehittdd luomalla tydajanhallinnan
edellytyksia tyontekijoille. Monitilaista tyota tekevilla tulee olla myds monenlaisia
taitoja. Keskeistd onkin ajan hallinta ja ajankéyton opettelu, koska ajankayton ongelmat
heikentdvat tyohyvinvointia. Liiallinen ajankayttd taas estda palautumista tyosta.
Monitilaisessa tyossa kodin merkitys palautumisen, vapaa-ajan ja kodin perheenjésenten
yhteisend ymparistona voidaan katsoa tuottavan uusia haasteita. Tarkeda tydhyvinvoinnin
kysymyksia pohdittaessa olisi keskittya siihen, miten joustavia ajan ja paikan rajoja
hallitaan ja ohjataan. Jokaisen tyo6tekijan tulisi opetella ajanhallinnan taidot, jotka ovat
tietotyossa keskeisessa asemassa.  Tyopaikkojen tyGaikakulttuurin tulisi ehkaista
tyopéivien venyttdmistda kohtuuttomasti. Tyo0aikalainsdaddantd ulottuu  myds
monitilaiseen tyohon. (Ojala 2014, 121 - 122.)

Saaren (2014) tutkimuksessa tarkastellaan tietotyontekijoiden psykologisia sopimuksia ja
organisaatiositoutumista osana tyohyvinvointia. Suomalaista tyoeldaméé voidaan kehittaa
huomioimalla psykologiset sopimukset ja niiden vaikutus organisaatiositoutumiseen.
Parhaillaan psykologinen sopimus on tietotydssa muuttumassa. Tietotyontekijat haluavat
tehda toita reilussa tydyhteisossa ja mikali tdmé jaa toteutumatta, vaihdetaan tyopaikkaa.
Tietotyontekijat arvostavat edelleen psykologisen sopimuksen muutoksesta huolimatta
tyosuhteessaan vastavuoroisuutta ja reilua pelid. Avoimella keskustelulla ja tydsuhteen
vastavuoroisuuteen panostamalla voidaan Vvélttdd tyontekijoiden psykologisten
sopimusten rikkominen ja sitd kautta tiivistda organisaatioiden sitoutumista. Tydurien
pidentymisté tavoiteltaessa tulisi muistaa psykologiset sopimukset ja niiden vaikutus

ty0ssd pysymisessa.

Saxen (2009, 52) totesi, ettd terveyskeskusten toimintaan on vuosia vaikuttanut
la&kérivaje, jota on pyritty helpottamaan ladkarikoulutusméaria lisaédmalla, panostamalla
nuorten ladkéareiden ohjaamiseen seké jakamalla tyotehtdvid uudelleen terveyskeskusten
ammattilaisten kesken. Tarkoituksenmukaisella tehtévanjaolla ja toiden siséllon
kehittdmiselld voitaneen parantaa henkiloston tydviihtyvyyttd ja sen myo6td turvata

osaavan henkilékunnan saatavuus perusterveydenhuollossa.
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Tanskanen (2012, 49) esitti kehittamiskohteeksi vuokratyontekijoiden tyéelamén laadun
parantamista esimerkiksi takuupalkkajérjestelmén avulla. Tarkkosen (2016, 225) mukaan
suomalainen  tyohyvinvointi ja  turvallisuus on vailla  kokonaishallintaa.
Kokonaishallinnan puute koskee kaikkia toimialoja. Ratkaisuna tutkimuksessa esitetdan
johdon, esimiesten ja tydsuojeluhenkildston tydsuojelun perus- ja tdydennyskoulutuksen

sisallon tarkastamista ja uudistamista.

Tirkkosen tutkimuksen tuloksissa todettiin, ettd ASLAK -kuntoutuksen vaikutukset eivat
lahesk&an aina ulotu tydelamaan asti. Tyon aikapaineiden véhentamisell& todettiin olevan
yhteys tyohyvinvoinnin lisadntymiseen ainoastaan silloin, kun palautumisen keinot ja
psykologinen irrottautuminen tyosta olivat mahdollista yhté aikaa. Palautumisen keinoja
voidaan lisata ohjaamalla ASLAK-Kurssilla olleita tyontekijoita tarkastelemaan vapaa-
ajan kayttodan ja kiinnittdmé&an huomiota siihen, mitd tekemalld voimavarat elpyvét
parhaiten. (Tirkkonen 2012, 131.)

Turjan (2009, 7) tutkimuksessa selvitettiin ammatillisesti syvennetyn laéketieteellisen
kuntoutuksen jatkumista tyOpaikalla ja sen pitkaaikaista vaikutusta kuntoutujien
henkiseen hyvinvointiin, koettuun terveyteen ja tyokykyyn. Kuntoutusprosessi jatkui
harvoin tyopaikalla. Ty6terveyshuollon ja esimiesten antamaa tukea kuntoutusprosessin
jatkumiselle pidettiin vahdisend, joten kuntoutuksen jalkeistd tukea tulisi lisatd. Turja
antoi kuntoutuksen kehittdmiseksi useita suosituksia. Kuntoutuksen tarve tulisi kartoittaa
ennen kuntoutusprosessia, jotta se olisi oikea-aikaista. Terveyden edistimisen mallia
tulisi hyddyntda kuntoutusprosessin suunnittelussa, toteutuksessa ja arvioinnissa.
Esimiehen rooli tulisi tunnistaa muutosten mahdollistajana ja kuntoutus tulisi liittda
selkeasti tyon kontekstiin. Esimiehen tulisi tehdd tiivistd yhteistyoltd tyOpaikan,
tyoterveyshuollon, kuntoutuslaitoksen ja kuntoutujan kesken. Lisaksi kuntoutuksen
kehittdminen edellyttdd vastuualueiden selkiyttdmistd kuntoutusprosessin eri vaiheisiin

osallistuvien eri tahojen kesken. (Turja 2009, 70.)

Vesan (2009, 3-4) tutkimuksessa tarkasteltiin huumoria hoitajien keskinéisessé
vuorovaikutuksessa sairaalan osastolla. Hoitajien hyva olo ja tyéhyvinvointi heijastuvat
hoitoyon laadun ohella hoidon vaikuttavuuteen. Tutkimustulosten mukaan keskeist

keskindisessda huumorinkéytossd on se tulkitaanko kéytetty huumori hyvén- vai
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pahantahtoiseksi. Hyvéntahtoisella huumorilla voidaan sitouttaa tyOntekijoita
tyoyhteison jaseniksi. Huumorilla on olennainen tehtéva tunteiden ja tygssa jaksamisen
tasapainottamisessa. Tutkimuksessa muodostetun teorian testaaminen ja kehittdminen on

jatkossa téarkeaa.

Wallinin (2012, 84 - 86) tutkimuksen kohteena oli sosiaali- ja terveydenhuollon
tyontekijoiden tyohon sitoutuminen. Lahtokohtana tutkijoilla oli se, ettd tydhon
sitoutuminen on positiivinen tunne, motivaatio ja tyohyvinvoinnin tila, joka ilmenee
tyontekijan energisyytend, tarmokkuutena ja paneutumisena tyéhoén. Hyvinvointitydhon
sitoutuminen ei ole yksiselitteinen ilmio vaan sité voidaan pitdd monimerkityksellisend ja
moniulotteisena ilmidnd. Kuten useammissa muissa véaitostutkimuksissa, myés Wallin
toteaa hyvin toimivan tydyhteison ja hyvan esimiestuen edesauttavan tyohyvinvointia,
tyon laatua ja organisaation menestymistd. Liséksi organisaatiokulttuuri, jossa
organisaation tavoitteet ovat selkeét, edistdd tyon laatua ja tehostaa organisaation
toimivuutta seka tehokkuutta. Tyontekijoitd kannustava, koulutukseen ja perehdytykseen
panostava tyokulttuuri liséd myds hyvinvointia. Itsendinen, vastuullinen ja yhteistyotéa

sisaltdva tyd on myos merkityksellista tyohyvinvoinnin lisdédmisessa.
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7 POHDINTA

Seuraavissa luvuissa tarkastellaan pro gradu -tutkielman luotettavuutta ja eettisyytta.
Tutkimuksessa on pyritty vilttdimaddan virheitd ja siksi arvioidaan tutkimuksen
luotettavuutta (Tuomi ym. 2003, 131). Tutkimus on toteutettu laadullisia menetelmid
kayttden. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus valittiin metodiksi, koska sen ndhtiin tuovan
parhaiten selvyyttd tutkimuskysymyksiin (Hirsijarvi ym. 2009, 137). Tutkimuksessa on
pyritty  raportoimaan  yksityiskohtaisesti  tutkimusprosessi  vaiheittain.  Niin
tutkimusprosessin  ulkopuoliset lukijat kykenevdt arvioimaan sen etenemista.
Tutkimuksen aineisto (viitostutkimukset) on julkista ja se on kaikille saatavilla
sdahkoisessd muodossa ja siten ulkopuolisen on mahdollista arvioida timén tutkielman

tuloksia.

Tutkimuskirjallisuuteen perehtyessa havaitsin, etti strategisen hyvinvoinnin johtaminen
on tullut vasta viime vuosina ajankohtaiseksi ja tyShyvinvointijohtaminen on liitetty
johdon ja esimiesten toimenkuvaan (Aura ym. 2016). Myds tyohyvinvoinnin
kehitysvaiheiden  tarkastelussa totesin  johtamisndkokulman tulleen mukaan
tyohyvinvoinnin tarkasteluun vasta 2000 —kuvulla (Anttonen y. 2009, 7; Kujanpii 2017,
62). Mielestdni kuvaileva kirjallisuuskatsaus soveltui tutkimusmenetelméksi, koska
valmiiden suomalaisten ty6hyvinvointia késittelevien viitoskirjojen mddrd on vield

suhteellisen pieni.

Tutkimuksen aikana ja aiheeseen perehdyttyddn sain arvokasta, luotettavaa ja
ajankohtaista tietoa tyohyvinvointiin liittyvin tutkimuksen eri painopisteistd, teorioista,
kaytetyistd tutkimusmenetelmistd ja jatkotutkimushaasteista. Tutkimuksen tekeminen on
antanut teoreettisia valmiuksia toimia jatkossa tyohyvinvointiin liittyvissd esimies- tai
kehittdmistehtdvissd. Tyohyvinvointiin liittyen on viime vuosina tullut uusia
ammattinimikkeitd kuten tyShyvinvointipdillikkd, tyohyvinvointikoordinaattori tai

tyohyvinvointicontroller.

Tybhyvinvointi on teema, josta monella on jonkinlainen késitys ja omakohtainen
kokemus, vaikka eri tutkijat eivat ole paasseet tyohyvinvoinnin maarittelysta yhteiseen

késiteméaarittelyyn. Kasitettd on pidetty moniulotteisena ja monitasoisena ilmiona.
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Jokaisella organisaatiossa toimivalla henkil6lla on vastuu ty6hyvinvoinnista, se on
yhdessa tekemista sovittujen toimintatapojen ja séantdjen mukaan. Ty6hyvinvointi on
vahvasti sidoksissa paivittdiseen johtamiseen ja sitd ei voi johtaa irrallaan organisaation
muusta toiminnasta. (Karttunen & Sipponen & Tukiainen & Taskinen & Hakulinen &
Kesti & Laaksonen & Lammintakanen, 2017, 11.)

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Kirjallisuuskatsauksen ~ tarkoituksen = maédrittdiminen  antoi  suunnan  koko
tutkimusprosessille. Tutkimuksen tarkoitus oli tuottaa tutkimukseen perustuva niakemys
tyohyvinvoinnista. Kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymykset tasmentyivit
tutkimusprosessin aikana ja niitd jouduttiin muokkaamaan. Tutkimuksen aihe syntyi
tyokokemukseni perusteella. Olin pohtinut sitd, miten tyShyvinvointia voisi edistdd
johtamisen keinoin? Tutkimusprosessin aikana ennakko-oletukseni ty6hyvinvoinnin ja

strategisen johtamisen yhteydestd vahvistui.

Kirjallisuuskatsausten aineistoina ovat yleensa ensisijaisesti alkuperdistutkimukset (Stolt
ym. 2015, 25). Téssd opinnédytetyossd kaytettiin 1dhteind viitoskirjoja vuosilta 2009 -
2016. Joidenkin ldhteiden mukaan myds vditoskirjoja voidaan pitdd luotettavina
tutkimuksina. Tutkimusten arvioinnin luotettavuutta lisdd, jos sen suorittaa vahintdén
kaksi henkilod itsendisesti (Stolt 2015, 28). Téssd pro gradu —tutkielmassa sithen ei
kuitenkaan ollut mahdollisuutta. Tutkimusaineistona on kiytetty véitoskirjoja ja

viitoskirjat valmistuessaan ovat jo itsessddn kdyneet ldpi kattavan tarkistusprosessin.

Kirjallisuuskatsauksen véitdskirja-aineisto valittiin huolellisesti. Katsausta varten tehtiin
haku ainoastaan yhdesti tietokannasta. Haun tuloksena poistettiin viisi véitdskirjaa, joissa
el kisitelty tybhyvinvointia tutkimuskysymysten ndkokulmasta. Téstd huolimatta saatiin
kattava aineisto ja kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset.
Katsaukseen valitut véitdskirjat valittiin pro gradu —tutkielman tekijan toimesta, mika voi
heikentdd katsauksen luotettavuutta. Aineiston kuvailu ja analyysin tulokset on tiivistetty
esittdmalld ne taulukossa, kuten kirjallisuuskatsauksen metodikirjallisuudessa
suositellaan. Katsaukseen valittujen véitoskirjojen luotettavuuteen vaikuttava tekija ei

ollut englanninkielisten tutkimusten rajaaminen pois aineistosta, koska niité oli vain yksi.
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Pro gradu —tutkielman tutkimusprosessissa edettiin kuvailevan kirjallisuuskatsauksen
prosessin eri vaiheiden mukaisesti. Eri vaiheet kuvattiin kaaviona, jotta eteneminen
tapahtui systemaattisesti ja prosessin vaiheet pysyivit mielessd koko tutkimusprosessin
ajan. Tutkimuskysymykset kirjattiin erilliselle paperille ja ne pidettiin nihtavilld koko
raportin kirjoittamisen ajan. Osa tutkimusprosessin vaiheista meni kuitenkin paillekkdin
ja tutkimuskysymyksid jouduttiin vdhentdmddn ja muokkaamaan tutkimusprosessin
aikana. Tdssd tutkimuksessa ei kiytetty informaatikkoa tiedonhaussa, vaikka sitd
suositellaan metodikirjallisuudessa. Informaatikon kdyttd tiedonhaussa olisi lisdnnyt

tutkimuksen luotettavuutta.

7.2 Tutkimuksen eettiset kysymykset

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen etenemisessd noudatettiin kirjallisuuteen perustuvaa
prosessin etenemistd. Poissulkukriteeriné olivat vieraskieliset vditoskirjat ja tdmé vahensi
véitoskirjojen lukuméérdd vain yhdelld. Julkaisuvuosien rajaamisella haluttiin rajata pois
ennen vuotta 2009 ja vuoden 2016 jdlkeen ilmestyneet tutkimukset. Liséksi sdhkdisesti
saatavat vaitdskirjat nopeuttivat (hakutoiminto control + F) tekstin ldpikdymistd, vaikka
titvistelmat, pohdinta ja johtopditdsosiot tulostettiin tutkimusaineistoksi. Paperiseen

tutkimusaineistoon oli mahdollista tehdd merkintg;a.

Eettiset kysymykset liittyivat tutkimuskysymyksen muotoiluun ja tutkimusetiikan
noudattamiseen Kkatsauksen Kkaikissa vaiheissa. Luotettavuuskysymykset liittyivéat
puolestaan tutkimuskysymyksien ja valitun Kirjallisuuden perusteluun, kuvailun
argumentoinnin  vakuuttavuuteen ja prosessin johdonmukaisuuteen. Kuvailevaa
kirjallisuuskatsausta on kritisoitu tutkimusmenetelména sen subjektiivisuuden ja
sattumanvaraisuuden vuoksi. Toisaalta menetelmén vahvuutena on pidetty sen
argumentoivuutta ja mahdollisuutta perustellusti ohjata tarkastelu erityiskysymyksiin.
Kirjallisuuskatsauksen vaiheiden ja erityispiirteiden tdsmentdminen auttaa kehittdméaan
menetelmaa ja parantaa sen hyddynnettavyyttd, mutta ennen kaikkea on keskeinen valine

sen luotettavuuden ja eettisyyden arvioinnissa. (Kangasniemi ym. 2013, 291 — 299.)
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Erilaiset ty6eldamdn muutokset edellyttavat tyOpaikoilta siten tyOhyvinvoinnin
johtamiseen panostamista (Karttunen ym. 2017, 11). Tutkimusten perusteella tiedetaan jo
paljon ty6hyvinvoinnin  monista positiivisista seurauksista tyontekijoille ja
organisaatioille, joten haasteeksi tulee tyShyvinvoinnin edistaminen tydeldmassa.
Tutkimusprosessin aikana perehdyin erilaisiin kirjallisuuskatsauksien tekotapoihin ja eri
tietokantoihin. Yliopistoissa tehddén vuosittain useita vaitostutkimuksia. Tutkimuksessa
halusin selvittdd mita vaitostutkimuksia oli tehty Suomen yliopistoissa ja saada
kokonaiskuva tyéhyvinvoinnin tutkimuskentasta eri tieteenaloilla. Tdman tutkimuksen
metodiksi  valitsin  kuvailevan kirjallisuuskatsausmenetelman. Tavoitteenani oli
hyodyntédd kirjallisuuskatsausta tulevaisuudessa eri tyotehtdvissa esim. erilaisten
raporttien ja selvitysten Kirjoittamisessa. Pro-gradu tutkielmassa koostettujen tulosten
avulla saatiin koottua eri vaitoskirjojen tulokset. Lisaksi tama pro gradu —tutkielma
taydentdd tyohyvinvoinnin tutkimuksen kokonaiskuvaa. Esimiehet ja johtajat tarvitsevat
my0s tietoa tyohyvinvointia edistavista tekijoista silloin, kun autetaan tyGuupuneita

tyontekijoita.

Kirjallisuuskatsauksessa saatiin esille suomalaisen tyohyvinvointitutkimuksen keskeiset
nimet ja perehtyminen tutkimuskenttddn syveni. Kirjallisuuskatsaus sisaltad eri
tieteenalojen 26 vaéitoskirjaa. Kirjallisuuskatsaus on mahdollistanut tutkimustiedon
tilvistamisen laajasta aineistosta. Pro gradu —tutkielma palvelee usean tieteenalan
nakemysta tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvointi ilmioné on ollut useiden eri tieteenalojen
tutkimuksen kohteena. Kirjallisuuskatsauksessa olen tavoittanut tydhyvinvoinnin

johtamisen merkityksen tarkeyden, silla tydhyvinvointi syntyy johtamalla.
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8 JATKOTUTKIMUS- JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Seuraavaksi késitelladn Kkirjallisuuskatsauksen perusteella ehdotetut jatkotutkimus- ja
kehittdmisehdotukset. Vaitdstutkimusten arvioinnin perusteella voi esittdd paatelmia
siitd, minkalaista tietoa ja tutkimusta tyohyvinvoinnista mahdollisesti puuttuu.
Tutkimukseen aineistoa etsiessa havaittiin, ettd hallintotieteiden tieteenalalta ei 16ytynyt
vaitoskirjatasoista tydhyvinvoinnin tutkimusta. Tyohyvinvoinnin tutkimus on keskittynyt
Tampereen  yliopiston  johtamiskorkeakoulun  Tutkimus- ja  koulutuskeskus
Synergokseen. Ennakko-oletuksena oli, ettd Tampereen yliopistossa olisi tutkittu myos
strategista tyohyvinvoinnin johtamista tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tampereen
yliopistossa tehdyt tydhyvinvointia kasittelevat vaitoskirjat oli tehty pdadasiassa
yhteiskuntatieteiden tiedekunnassa. VVoidaanko tasté paatella, etta hallintotieteissé ei olla
vielda riittdvasti ymmarretty ty6hyvinvointia strategisen johtamisen osaksi ja
organisaation menestystekijaksi? Tyonantajilla on runsaasti kehittdmisen varaa Auran
tutkimusten mukaan (Aura ym. 2016). Tassa yliopistot ja tydelama voisivat tehda tiivista
yhteistyotd. Jatkossa olisikin tdrkedd, ettd tutkimusta ja kehittdmishankkeita tekevat
organisaatiot hyodyntéisivat Kirjallisuuskatsauksissa saatuja tuloksia tai tekisivat niita
itse.

Tyo6hyvinvoinnin tutkimuksessa on siirrytty yhden tieteen tekemasta tutkimuksesta
useiden tieteiden valiseen tutkimiseen. Vaitdskirjoja on tehty eri tieteen aloilla, jolloin
tutkimusten painopisteet ovat sen mukaiset. Tand péivand on olemassa useita hyvia
verkkosivuja, joihin on koottu tietoa ty6hyvinvoinnista. Tampereen yliopiston
Synergoksen verkkosivut ovat tasta yksi esimerkki. Verkkosivut voivat toimia myos

tiedonjakamisen kanavana tutkijoille ja kdytannon tyontekijoille.

Seuraavaksi tarkastellaan tutkimusaineiston vaitoskirjoissa esiintyneitd keskeisia
jatkotutkimusehdotuksia ja lopuksi esitdn omat jatkotutkimusehdotukseni. Tydyhteison
hyvinvointia voidaan kehittaa erilaisilla keinoilla (Juuti & Vuorela 2015, 8). Hellsten
esitti jatkotutkimusaiheena muun muassa: tyokykytalomallin kehittdmistd edelleen,
fyysisen ja psyykkisen kuormituksen samanaikaisen vaikutuksen tutkimista,

painoindeksin ja fyysisen kunnon vaikutusta koettuun kuormittumiseen, tydvuorojen ja
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viikonpdivien vélisten kuormittavuuserojen ja henkilostomitoituksen vaikutusta
tyokuormitukseen. Tamaén lisaksi Hellsten esitti useita jatkotutkimusaiheita jotka liittyvéat
muun muassa tuki- ja liikuntaelinvaivojen ehkaisyyn seké niiden seurantamittaukseen.
Jatkotutkimusta tarvitaan ergonomisen intervention vaikutuksista, ergonomiavastaavien
ja esimiesten roolista interventiossa sekd kustannusvaikuttavuus-arviointia. (Hellsten
2014, 123.)

Handolin (2013) esitti henkiloston palkitsevuuskokemuksen ymmartamisen lisdamiseksi
jatkotutkimuksena samansuuntaista tutkimusta toisessa organisaatioymparistossa. Nain
kokonaiskuva henkiloston palkitsevuuskokemuksista laajenisi kattamaan erityyppisié
konteksteja. Toiseksi aiheeksi Handolin esitti henkildiden késityksia palkitsemisesta
virkaidn noustessa ja eri palkitsemisjarjestelmia liittyen oikeudenmukaiseen
palkitsemiseen. (Handolin 2013, 153 - 156.) Alardisdnen (2014, 149) esitti
jatkotutkimusaiheena suoritusportaan tyontekijoiden ndkemyksié palkitsemisesta virka-
ehtosopimusten taipumista uusiin palkitsemiskeinoihin. Jaaskeldinen (2013, 169) tutki
dialogisen tyotavan seurauksena syntyvid muutoksia tyOyhteison toiminnassa ja
vuorovaikutuksessa. Jatkotutkimuksena h&n esitti vanhus- ja vammaispalveluiden
kayttajien osallisuutta ja tutkimuksessa syntyneen tyohyvinvoinnin toimintamallin

kokeilua ja edelleen kehittdmista.

Kasken (2013) jatkotutkimusehdotukset koskivat urheiluvalmennusty6td. Tutkija ehdotti
muun muassa valmentajan osaamisen kehittdmisté ja tyokentén rajaamista, valmentajien
tyohyvinvoinnin  tukemista, valmentajien tyonimun vahvistamista haastavissa
olosuhteissa, naisndkdkulmaa urheiluvalmennuksessa sekd ylisitoutumisen merkitysta.
Korppoon (2010, 195) esittamét jatkotutkimusaiheet koskivat tyéhyvinvoinnin
elementtien vaikutusten selvittdmistd. Tutkimuksessa tulisi  selvittdd kaikki
tyohyvinvointia parantavat teot ja johtamista kehittdvat toimenpiteet sekd henkildstén
osallistumista ja yhteisollisen sekd kannustearvoisen tyon kehittdmiseen taht&avat

toimenpiteet.

Kumpulainen (2013, 210) ehdotti jatkotutkimukseksi henkilston johtamisen
oikeudenmukaisuuden toteutumista tydeldman jatkuvien muutosten keskelld, kun
samanaikaisesti iso osa henkildstosta siirtyy eldkkeelle ja organisaatioon palkataan uusia

tyontekijoitd. Johtamisen oikeudenmukaisuutta voisi tarkastella paatoksenteon



63

menettelytapojen  oikeudenmukaisuuden kannalta. Kumpulainen toteaa, etté4
tyohyvinvoinnin tutkimista tulisi jatkaa. Hyodyllista olisi tutkia kehitetyn aktiivisen
tyokyvyn edistdmisen ja yllapitdmisen mallia, eli miten malli on otettu kayttoon ja miten
se on vastaanotettu henkildston keskuudessa. Tutkija nostaa esiin myds hiljaisen tiedon
siirtdmisen ja mentoroinnin tutkimisen henkilostérakenteen muutoksessa. (Kumpulainen
2013, 211))

Laine (2013) ehdotti useita jatkotutkimusaiheita, muun muassa tydhyvinvoinnin
metateoriaa ja sen Kkaésitteitd, tyOhyvinvointia ja organisaatiokulttuuria, tyostéa
irrottautumisen ongelmia ja henkilévaihdoksien vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Yksi
tutkimuksen aihe voisi olla, miten tyéhyvinvointi reagoi erilaisiin tilannetekijéihin
esimerkiksi yt —prosesseihin. Lisdd tutkimusta tarvitaan tyohyvinvoinnin strategisesta
merkityksestd organisaatiolle ja erityisesti keinoista tehda se strategiseksi. Laine esittda
yhdeksi tutkimuskysymykseksi, miten ty6hyvinvointi voisi péésta johdolle tarkeéksi
strategiseksi kysymykseksi? (Laine 2013, 375 -376.)

Marjala (2009, 230) esitti jatkotutkimusaiheeksi eri toimijoiden yhteistoiminnan
merkityksen  systemaattista  selvittdmistda  tyohyvinvoinnille  (tyoterveyshuolto,
tyosuojelutoimijat, esimiehet, tydyhteisd, perhe). Kertomusten voima tyéhyvinvoinnin
edistdmisen valineena tarvitsee myos lisatutkimusta. Ojala (2014, 120 - 121) on koonnut
jatkotutkimuskysymykset tyontekijén, tyéorganisaation, yhteiskunnan seka tutkimuksen
haasteiksi. Tutkimuksissa tarvittaisiin  késitteellistd ja mittaamiseen liittyvaa
koordinaatiota seka pitkittaistutkimusasetelmia vastaamaan tutkijan esittamiin
jatkotutkimuskysymyksiin.  Tyon  monitilaisten  muotojen ja  tyontekijéiden
elamantilanteiden pitkén aikavélin hyvinvointiyhteyksia tulisi myos tutkia. (Ojala 2014,
120-121))

Sinisammal (2011) ehdotti jatkotutkimusaiheeksi tyohon liittyvdd hyvin- tai
pahoinvoinnin kuvaamista viiden osatekijan avulla, joista yksi oli johtaminen
(Sinisammal 2011, 75).

Jatkotutkimuksena voisi selvittdd missd asioissa, missa maarin ja milla edellytyksilla
oppimista tapahtuu ja kuinka vaikuttavuus lopulta toteutuu tydorganisaatioiden sisdisissa

oppimis- ja kehittdmisprosesseissa. Johtaja-esimieskoulutuksen nykytilaa tulisi tutkia
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tulevaisuuden ja tyéhyvinvoinnin tarpeista k&sin. Turvallisuuden ja ty6hyvinvoinnin
johtamisen perusperiaatteita ei ndytetd tunnettavan riittdvasti. Tyosuojelun
yhteistoimintahenkilostélle suunnattu koulutus ei ole riittavéd, joten kehittdmiskohteeksi
nimetdan koulutus. Turvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin organisatorinen oppiminen ja sen
dynamiikka on liian niukasti tutkittu aihe. (Tarkkonen 2016, 226 - 227.)

Tirkkonen (2012, 126) totesi, etta tutkimusta tulisi tehdd myos yksittdisen kuntoutujan
lisaksi vertaisryhmissa. Erityisesti tutkimuksen kohteena voisi olla kuntoutusprosessin
tavoitteet ja mitkd kuntoutusprosessit tuovat muutoksia kuntoutuksessa? Kun
tutkimuksen kautta tieto kuntoutusprosessista lisdantyy, voidaan kuntoutusta kehittaa.
Esimiehen, ty6terveyshuollon ja tydsuojelun asiantuntijoiden mukaan ottamisella

voidaan lisata tydoloja koskevaa vuorovaikutusta ja edistaa tyontekijan kuntoutusta.

Vesa (2009, 142 - 143) piti tarkedna jatkotutkimuksen aiheena tutkimuksessa
muodostetun hyvéé oloa ja tydéhyvinvointia edistavén teorian testaamista ja sen edelleen
kehittdmistd uusilla tutkimusmenetelmilld, esimerkiksi videotallenteita hyédyntamalla.
Korppoo (2010, 194) tutki henkildston laatutyéhon sitoutumisen edellytyksia. Laatutyon
kehittdminen edellyttdd nykyisen kulttuurinsynnyn selvittdmistd. Tutkimuskysymykset
voisi olla seuraavat: Mita tekoja on tehty tyohyvinvoinnin parantamiseksi? Minkélainen
johtamiskulttuuri on nyt ja miten johtamista on kehitetty? Miten kehittdmisteot ovat

vaikuttaneet tychyvinvointiin?

TyoOpaikoissa joissa oli saatu hyvia kokemuksia tyéhyvinvoinnin kehittdmisestd,
todettiin, ettd johtaminen on keskeinen osa tydhyvinvoinnin kehittdmistad. Johtaminen
heijastuu kaikkeen mitd organisaatiossa tehdaan ja siitda on viime vuosina muodostunut
keskeinen organisaation kilpailutekija. Siksi ei ole yhdentekevdd miten organisaatiota
johdetaan. (Juuti ym. 2015, 8.) Pro gradu —tutkielmaprosessin aikana minulle nousi useita
tyohyvinvointiin liittyvia jatkotutkimusaiheita. Ndmaé aiheet Kirjoitin itselleni muistiin.
Osa aiheista nousi tutkimusaineiston vaitostutkimuksista, osa kaytetysta kirjallisuudesta

ja osa tydhyvinvointiin liittyvasta ajankohtaisesta keskustelusta julkisuudessa.

Hyvinvoivilla esimiehilld on paremmat edellytykset vastata tyon mukanaan tuomiin
vaatimuksiin ja heidan tydhyvinvointinsa heijastuu koko tydyhteisdon. Sosiaali- ja

terveydenhuollon uudistuksessa sekd maakuntauudistuksessa tuleekin huomioida
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ldhiesimiesten ja johdon muutosvalmennus, ty6hyvinvointi ja vertaistuki. Sosiaali- ja
terveydenhuollon uudistus sekd maakuntauudistus ovat kestaneet jo useita vuosia ja
esimiestehtavissa olevilla saattaa olla jo vaikeuksia selvitd pitkittyneestd

muutosprosessista.

Viestinnan merkitys korostuu muutostilanteissa. Vaikka tydhyvinvoinnin késitettd on
tutkittu useasta ndkokulmasta, on viestinnéllinen lahestymistapa ollut varsin vahaisté.
Jatkotutkimuksena esitdn muutosviestinnan kokemuksellista tutkimista. Miten aktiivinen
muutosviestintd eri viestintdkanavissa edistéé sote- ja maakuntauudistuksen etenemista?
Liséksi esitdn jatkotutkimusaiheiksi monipaikkaisen- ja etadtydon vaikutuksia
tyohyvinvointiin, johdon sitoutumista strategisen tyéhyvinvoinnin johtamiseen,
monikulttuuristen tydyhteisdjen tyéhyvinvointia ja kiinteistdjen siséilman vaikutusta
koettuun terveyteen. Vaitoskirjoissa kehitettyja teoreettisia malleja tulee edelleen kehittaa
(Vesa 2009, Utrianen 2009, Koli 2014). Tyohyvinvointia tulisi tutkia taloudellisen
nakokulman lisaksi eettisestd nakokulmasta. Kun organisaatiolla on selkeéd eettinen
kulttuuri se véhentda tyontekijan kuormittuneisuutta. Pihlajasaari (2015) toteaakin
eettisen  organisaatiokulttuurin  olevan  hyvin  merkityksellinen  tyontekijoiden

hyvinvoinnin ja tyopaikassa pysymisen kannalta.



66

9 JOHTOPAATOKSET

Sosiaali- ja terveydenhuollossa sekd maakunnissa valmistellaan parhaillaan laajaa
valtakunnallista muutosta. Muutosjohtamisen liséksi on tarkedd tydhyvinvoinnin
johtaminen ja sen seuranta. Tutkimuksen Kkeinoin on tuotettu perustietoa
tyohyvinvoinnista paljon. Ongelmana on edelleen se, ettei olemassa olevaan tietoa
sovelleta riittavasti. Tutkimustulokset jaavét usein yhden tydyhteison sisélle eivatké levia
yleisiksi kaytannoiksi. (Poyria 2012, 9.)

Tyo6hyvinvointi kasitteend on ollut jatkuvasti muutoksessa ja sen vuoksi se mééritellaan
usein tekeilld olevassa uudessa tutkimuksessa uudesta ndkokulmasta. Tutkimuksen
késitteisiin ja teoriaan perehtyessa havaitsin, etta tydhyvinvointikasitteen maarittelysté ei
ole paasty yksimielisyyteen. Useissa vaitdskirjoissa kritisoidaan, ettd tydhyvinvoinnin
kasitteen madrittely on vakiintumatonta ja siséllollisesti hajanaista. Tyéhyvinvoinnin
kasite tuleekin ymmartdd muuttuvana ja se tulee maaritelld uudelleen, koska kasite
muuttuu lainsdddannodn ja toimintaympariston muutosten seké tieteen kehittymisen
myota. Tyohyvinvointiin kannattaa kiinnittdd huomiota, koska siihen panostaminen tuo

yleensd monikertaisen taloudellisen hyddyn (Sinokki, 2016, 43).

Strateginen tyéhyvinvoinnin johtaminen on tavoitteellista ty6ta, joka liittyy organisaation
strategiaan (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 3). Aura ja Ahonen kéyttavat
strategisen hyvinvoinnin kasitettd tydhyvinvoinnin kasitteen sijaan, koska huomattava
osa henkiloston hyvinvoinnista ndkyy organisaation tai yrityksen tuloksena (Aura ym.
2016, 23). Tyohyvinvoinnin tietoinen johtaminen strategisena resurssina on
suomalaisissa organisaatioissa vield kohtalaisen vahéistd. Suurissa yrityksissa ja
kaupungeissa seka valtion organisaatioissa on tyohyvinvoinnin johtamiseen kuitenkin
alettu kiinnittdméan huomiota. (Aura ym. 2016, 219). Esimiehilla ei ole aina riittavasti
aikaa perehtyd ja panostaa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. TyoOpaikoilla olisi jatkossa
tdrkedd huolehtia esimiesten mahdollisuuksista ja resursseista sekd osaamisesta
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen, koska esimies on tdrkein strategisen hyvinvoinnin
toimija (Aura 2016, 102). Johdon lisaksi esimiesten olisi tarkeda tuntea tydhyvinvointiin

keskeisesti vaikuttavat tekijat seka erityisesti esimiestyon vaikutukset tyontekijoiden
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hyvinvointiin ja toiminnan tuloksellisuuteen seka tuottavuuteen (Aura ym 2016). Yhtena

keinona tassé voisi olla johdon ja esimiesten yhteisen koulutuksen jérjestaminen.

Strategisen hyvinvoinnin johtaminen vaatii pitkajanteista ty6ta ja johdon sitoutumista.
Strategisen hyvinvoinnin johtamisessa keskeisind toimijoina ovat esimiehet. Heidén
johtamistavalla on vaikutusta tyontekijoiden tydmotivaatioon, osaamiseen ja tyokykyyn.
Organisaation johtamisessa tarvitaan oikeaa ja ajantasaista tietoa, jota voidaan tuottaa
myo6s tutkimuksen keinoin. Organisaation nykytilan tuntemisen liséksi tarvitaan
tarkempaa organisaation analyysia tyohyvinvoinnista. Strategisen hyvinvoinnin
johtamisessa on keskeistd maaritell& organisaation arvot ja asettaa toiminnalle tavoitteet
joita mitataan sdanndllisesti. Organisaation hyvaan tulokseen voidaan paasta eri tavoin.
Strategisen hyvinvoinnin johtamiseen kuuluvat rekrytointi, perehdytys, tasa-arvotyo,
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, palkitseminen ja terveyden edistdminen seka
vaikuttavuuden mittaaminen. Tyohyvinvoinnin systemaattinen kehittdminen ja siihen
panostaminen on yksi keino saada aikaan tuloksia. Tama vaatii kuitenkin johtamista.
(Aura 2016, 218- 219).

Taméan pro gradu- tutkielman yhteenvetona todetaan, ettd johdon on térke& tiedostaa
tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys seké johdon sitouttamisen vaikutus organisaation
tuloksellisuuteen. Tyohyvinvointi on ymmarretty taloudelliseksi menestystekijaksi,
vaikka tyOpaikan sosiaalisen vuorovaikutuksen tulisi olla toiminnan kehittdmisen
lahtokohtana (Pyorida 2012, 7). Tyo6hyvinvointi tulisi nostaa organisaation yhdeksi
strategiseksi tavoitteeksi ja varmistaa siihen riittdvat voimavarat. Esimiesten keskeiseksi
tehtavaksi esitetdan tyéhyvinvoinnin johtaminen ja sen toiminnan tuloksien mittaamista
saannollisesti. Tyoaikajoustot ja yksilolliset tydratkaisut edistdvat tehokkuutta ja

tuloksellisuutta.
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LITTEET

LIITE 1 Tiedonhakuprosessin eteneminen Melinda -tietokannassa

Hakutulos haulle:

Asiasana (sanahaku)= tyéhyvinvointi AND (Opinnayte= diss OR Opinnéyte= véitosk OR
Opinnayte= akad avh OR Opinnéyte= Vaittskirja OR Opinndyte= Akademisk avhandling
) AND ( W-Media type= tietokonekayttdinen OR W-Media type= dator OR W-Media
type= computer ) and Teoksen kieli= FIN and Julkaisuvuosi= 2009 -> 2016
ADJ - Viitteet 1 - 10 (yhteensa 21).

Hakua tdydennettiin tyon imulla ja saatiin hakutulokseksi yksi véitoskirja.

Lisaksi tehtiin nimekkeeseen kohdistuva Kkatkaistulla hakusanalla tyéhyvinvoin?
Hakutulos haulle: Nimeke (sanahaku)= ty6hyvinvoin? AND ( Opinndyte= diss OR
Opinnayte=vaitosk OR Opinndyte= akad avh OR Opinnayte= Véitoskirja OR Opinnadyte=
Akademisk avhandling ) AND ( W-Media type= tietokonekéyttéinen OR W-Media type=
dator OR W-Media type= computer ) and Teoksen kieli= FIN and Julkaisuvuosi= 2009 -
> 2016 ADJ - Viitteet 1 - 10 (yhteensa 14)
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LIITE 2 Vaitostutkimukset tyéhyvinvoinnista vuosina 2009 — 2016

Yliopisto Vuosi Kvalitatiivinen | Kvantitatiivinen
Oulun yliopisto 2009 X

Tampereen yliopisto 2009 X
Tampereen yliopisto 2009 X

Tampereen yliopisto 2009 X

Turun yliopisto 2009 X

Turun yliopisto 2009 X
Helsingin yliopisto 2010 X
Oulun yliopisto 2011 X X
Tampereen yliopisto 2012 X

Tampereen yliopisto 2012 X X
Helsingin yliopisto 2012 X
Turun yliopisto 2012 X
Itd-Suomen yliopisto 2013 X X
Turun yliopisto 2013 X

Lapin yliopisto 2013 X

Tampereen yliopisto 2013 X

Tampereen yliopisto 2013 X
Tampereen yliopisto 2013 X

Vaasan yliopisto 2013 X

Helsingin yliopisto 2014 X

Lapin yliopisto 2014 X

Tampereen yliopisto 2014 X

Tampereen yliopisto 2014 X

Turun yliopisto 2014 X X
Jyvéskylan yliopisto 2015 X
Lapin yliopisto 2016 X
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LITE 3 AINEISTOKSI VALITUT VAITOSKIRJAT TYOHYVINVOINNISTA VUOSINA 2009 — 2016

Tekija, vuosi, tutkimus, yliopisto

Tutkimuksen tarkoitus / tehtava

Aineisto, analyysi,
tutkimusote

Keskeiset tulokset

1. Alaraisanen, P. 2014.
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nakokulmasta. Lapin yliopisto.
Kasvatustieteiden tiedekunta.

Tutkia julkisen sektorin
tulospalkkaus- ja
palkkiojarjestelmia ja miten
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motivoimaan, sitouttamaan ja
kiinnittdm&an ihmisia.

Johtajien teemahaastattelut
(N=10).

Analyysitapa
fenomenografia.

Palkitsemisen muodot ovat muuttumassa.
Uudenlaisella palkitsemisella voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden tuloksellisuuteen ja tydkykyyn.
Rahalliset bonukset ovat riittdmattomia
palkitsemiskeinoja.

2. Handolin, V-V. 2013. Aineeton
palkitseminen tyontekijoiden
kokemana. Vaasan yliopisto.
Liiketaloustiede.

Tutkia mité asioita
valtionhallinnossa tydskentelevat
upseerit ja tutkijat kokevat
palkitseviksi.

Puolustusvoimien
palveluksessa olevien
haastattelut (n=8) ja valtion
sektoritutkimuslaitoksessa
olevien kysely (n=67).
Analyysitapa
fenomenografia.

Palkitseminen on voimakkaasti
kontekstisidonnainen ilmid. Aineettoman
palkitsemisen kokeminen vaihteli huomattavasti
ammattiryhmien, virastojen ja hallinnonalojen
valilla.

3. Hellsten, K. 2014. Tyon fyysinen
ja psyykkinen kuormittavuus
vanhusten hoidossa:
seurantatutkimus ergonomisen
kehittdmistydn tuloksista. Turun
yliopisto. L&aketieteellinen
tiedekunta.

Tutkia vanhusten
ympérivuorokautisen hoidon
yksikgissa tyoskentelevien
tyontekijoiden tyon fyysista ja
psyykkistd kuormittavuutta ja
tyohon liittyvia fyysisia riskeja
sekd millaisia vaikutuksia
fyysisen kuormittavuuden
vahentamista tavoitelleella
ergonomisella kehittdmis-
interventiolla saadaan aikaan.

Vuosina 2010-2012
toteutettu ergonominen
kehittdmisinterventio, jossa
muka oli 47 tyoyksikko ja
Kuntal0-kyselyn (120
tyoyksikkod) tulokset.
Tyoterveyslaitoksen
fyysisten riskien
hallintamallin kayttdonotto.
Useita mittareita.
Méaréllinen ja laadullinen
analyysi.

Tyo6n kuormittavuuden vahentaminen ja
turvallisen tydskentelyn edistdminen vaativat
pitkakestoista toimintaa ja hyvaa johtamista
erityisesti lahiesimiehilta.

Fyysisten riskien hallintamallin kayttéonotto ja
ergonomiavastaavien toiminnan
vakiinnuttaminen tukevat tavoitteiden
Saavuttamista.

4. Jaaskelainen, A. 2013.
Ty06yhteison hyvinvoinnin
kehittaminen osallistavilla
menetelmilla: toimintatutkimus

Tutkia tyohyvinvointia
osallistavilla kehittdmis-
menetelmill4 ja tuottaa uutta
tietoa kehittdmisprosesseihin

Teemahaastattelut,
tulevaisuusdialogien ja
seurantapalaverien kirjaukset
sekd palautekyselyt,

Tutkimus tuotti uutta tietoa osallistavien
kehittdmismenetelmien hyddyllisestd
yhdistdmisestd tydhyvinvoinnin kehittdmisessa
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tyohyvinvoinnin
kehittdmisprosesseista vanhus- ja
vammaispalveluja tuottavissa
tyoyhteisoissa Sallassa. Lapin
yliopisto. Kasvatustieteiden
tiedekunta.

yhteydessé olevista tekijoista.
Kehittdmistoiminta pohjautui
tyohyvinvointikasitykseen, jonka
mukaan tyohyvinvointi syntyy
tyostd, sen mielekkyydesta ja
hallinnasta.

havainnointi, ryhmattiden
tuotokset ja tutkijan
paivékirja. Tyoyhteisoissa
toteutettiin tyohyvinvoinnin
kehittdmisprosessit 2009—
2011. Siséllénanalyysi.

vanhus- ja vammaispalveluja tuottavissa
tyodyhteisoissa.

Tutkimuksessa luotiin joustava tyohyvinvoinnin
kehittdmismalli, jota tulisi seurata saanndllisesti.

5. Kaski, S. 2013.
Urheiluvalmentajien tyohyvinvointi
Suomessa. Tampereen yliopisto.
Yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden
yksikko.

Tutkia suomalaisten kilpa- ja
huippu-urheilussa toimivien
valmentajien tybhyvinvointia.
Tutkimuksessa tutkittiin
valmentajien tyduupumusta ja
tyon imua seka tyon vaatimusten
ja voimavarojen yhteytta niihin.

Kysely vuosina 2007-2008.
Tilastolliset menetelmat.

Mies- ja naisvalmentajilla korostuivat hieman
erilaiset tyon voimavaratekijat. Miesvalmentajat
kokivat naisia enemmén vaikutusmahdol-
lisuuksia tydtahtiin. Naisvalmentajat taas
kokivat saavansa miesvalmentajia enemman
tukea ystavilta ja sukulaisilta.

6. Koli, A. 2014. Tyon mielta
etsimassa. Tyohyvinvoinnin
edistiminen ammatinopettajien
tyossé. Helsingin yliopisto.
Kéayttaytymistieteiden laitos.

Tutkia tydhyvinvointia ja sen
edistamisen mahdollisuuksia
ammatinopettajien muuttuvassa
ty0ssa.

Teoreettinen osa ja nelja
empiiristd artikkelia.
Etnografinen tutkimus.

Tutkimus auttaa ymmartamaan yksildiden
tyohyvinvoinnin kokemuksia muuttuvassa
tyétoiminnassa ja osoittaa yhteisen kehittdmisen
merkityksen tyhyvinvoinnin edistamisessa.

7. Korppoo, M. 2010. Laatuty6hon
sitoutumisen edellytykset
ammattikorkeakouluissa. Helsingin
yliopisto. Kéyttaytymistieteiden
laitos.

Tutkia henkildstén laatuty6hon
sitoutumisen edellytyksia
ammattikorkeakoulussa.
Edellytyksia tarkasteltiin neljan
keskeisen kasitteen kautta:
laatutietoisuus, sitoutuminen,
johtaminen ja tyéhyvinvointi.

Lomakekysely ja haastattelut
(N=341). Kuvailevina
analyysi-menetelmina
tilastolliset tunnusluvut ja
paédkomponenttianalyysi.
Ryhmien vélisid vertailuja
kuvattiin yksisuuntaisella
varianssianalyysilla ja Effect
Size-analyysilla. Analyysi-
menetelmind summaava
regressioanalyysi ja
rakenneyhtdldmallinnus.

Laatutydhon sitoutumisen keskeisina
edellytyksina olivat tutkimuksen kasitteiden
kokonaisvaltaisuus ja yhtaaikaisuus seka laadun
dynaaminen ulottuvuus. Dynaamisuus on oman
tyon kehittdmisté ja oppimista, joka tapahtuu
tyon arvioinnin kautta.

8. Kumpulainen, K. 2013.
Henkildston tydssa koettu
hyvinvointi. Pitkittaisseuranta

muuttuvassa koulutusorganisaatiossa.

Tutkia henkildston tyossé koettua
hyvinvointia ja
oikeudenmukaisuutta.

Tyoyhteisokyselyt vuosilta
2006, 2007, 2008 ja 2010.
Useita maarallisia
menetelmia.

Paatoksenteon menettelytapojen
oikeudenmukaisuudella oli yhteys tyon
kehittavyyteen, tiedonkulkuun ja
vuorovaikutukseen ja esimiestyohon.
Padtoksenteon menettelytapojen
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Itd-Suomen yliopisto.
Yhteiskuntatieteiden ja
kauppatieteiden tiedekunta.

oikeudenmukaisuutta mittaavan
tydyhteisdkyselymittarin ulottuvuuden
sisallyttdminen mittaristoon on tarkoituksen-
mukaista.

9. Laine, P. 2013. Ty6hyvinvoinnin
kehittdminen. Hyvan kehittdmisen
reunaehtoja tutkimassa. Turun
yliopisto. Kasvatustieteiden laitos.

Tavoitteena jasentad
kokonaisvaltaisesti hahmotetun
tyéhyvinvoinnin
kehittdmisprosessin yleisia
edellytyksié ja tutkia hyvan
kehittdmisprosessin piirteita.

Valitut kotimaiset
vertaisarvioidut tieteelliset
julkaisut (10 kpl) noin 20
vuoden ajalta, niista
lapikaydyt artikkelit (626
kpl) ja niista analyysiin
valitut artikkelit (145 kpl).
Kaksi tapaustutkimus-
aineistoa ja vertailuaineistot.
Kirjallisuuskatsauksen
aineisto. Valittujen
kehittdmishankkeiden
avainhenkil6haastattelut (18
kpl) (4 tapaustutkimus-
aineistoa).

Tutkimuksen mukaan ty6hyvinvoinnin
kaytannon kehittamisté haittaavat

1) tyéhyvinvoinnin kasitteen epamaaraisyys ja
“historialliset rasitteet”,

2) ty6hyvinvoinnin edellytystekijéiden suuri
erilaisuus ja kehittdmisen kaytannon
toteutusvaikeudet sitovissa tyoprosesseissa,

3) heikko strateginen sitoutuminen
kehittdmiseen ja

4) kaytannon vaikeudet toteuttaa hyvin tiedossa
olevia hyvén kehittdmisprosessin ideaaleja.

10. Marjala, P. 2009.
Tyohyvinvoinnin kokemukset
kertomuksellisina prosesseina—
narratiivinen arviointitutkimus.
Oulun yliopisto. Teknillinen

tiedekunta. Tuotantotalouden osasto.

Paatavoitteena ymmarryksen ja
tiedon kasvattaminen
tyéhyvinvoinnista yksilollisesti
koettuna ja kerrottuna ilmi6na.

Ty6hyvinvoinnin tutkimiseen
kehitettiin uudenlainen
metodologinen ja metodinen
narratiivinen lahestymistapa.

Ihmisten kertomusten kuunteleminen ja
ymmartaminen on tyéhyvinvoinnin ilmion
ymmaértdmisessa ja kehittdmisessé on tarkeaa.
Ty6hyvinvoinnin edistdmisen kannalta on
keskeista havaita tydhyvinvoinnin yksilollisyys
ja kokonaisvaltaisuus. Menetelméllisesti
uudenlaista tietoa tychyvinvoinnin tutkimisen
kentt&an.

11. Mikkola, R. 2013.
Henkilékunnan kokema pelko ja
selviytymiskeinot
ensiapupoliklinikoilla: malli pelosta
selviytymisestd. Tampereen
yliopisto. Terveystieteiden yksikko.

Tarkoituksena kuvata
ensiapupoliklinikan

hoitohenkil6kunnan ja la&kéreiden
tyossé ilmenevid pelkoja, pelkoa

aiheuttavia tekijoita ja pelon
uhkakuvia ja kuvata
selviytymiskeinoja.

Selviytymismallin kehittdminen

henkilékunnan hyvinvoinnin
lisdédmiseksi.

Puolistrukturoidut
teemahaastattelut (n=16) ja
kyselylomake (N=544).
Analysointi induktiivisella
sisallonanalyysilla ja
tilastollisilla menetelmilla.

Ensiapupoliklinikan henkilokunnasta l&hes
kaikki olivat kokeneet ty6sté aiheutuvia pelkoja.
Yleensé pelko oli ollut hetkellist4 ja
pidempiaikainen pelko liittyi vakavampaan
tapahtumaan, kuten laéke- tai hoitovirheeseen.
pelkoa aiheuttivat eniten aseistautunut potilas,
la&kevirhe, lapsen elvytys, vakivaltatilanne,
huonokuntoisen lapsipotilaan hoitaminen,
suuronnettomuus, kiire ja aggressiivinen potilas.
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Tutkimuksessa kehitettyd selviytymismallia
voidaan hyddyntaé henkilékunnan selviytymisen
tukemisessa.

12. Ojala, Satu. 2014. Ansioty6
kotona ikkunana tytelamaan. Kotona
tyoskentelyn késitteet, piirteet seka
yhteydet hyvinvointiin.

Tampereen yliopisto. Yhteiskunta- ja
kulttuuritieteiden yksikko.

Tutkimuksen fokus (1) oli tyon
uusissa kayténnoissa ajan ja
paikan suhteen, etenkin kotona
tyoskentelyssd, eri tyén muotojen
taustatekijoiden hahmottamisessa,
sekd (2) naiden kaytantojen
yhteyksissa tydntekijoiden
kokemukseen tydsta
eldménalueena, tyontekijan
hyvinvointiin seka tydn ja perheen
kohtaamiseen.

Aineistona oli aikaisempi
tutkimus, tilastokeskuksen
ajankéyttoaineisto,
tyooloaineisto liikkuvan tydn
ja kotona tytskentelyn
yleisyydestd ja
teemahaastatteluaineisto.
Siséllénanalyysi ja
kuvailevat tilastolliset
menetelmét.

Kotona tydskentely on pitkélti ylempien
toimihenkilGiden tyota. Aikapaineet seké
vastuullinen asema lisadvat tyopéivien jalkeen
lisdksi tehtavaa tyotd. Rajoistaan lipedvan
ty6ajan saateleminen lainsdadanndélla on
haastavaa, toisinaan myds mahdotonta.
Ty6nantajan on huolehdittava tydajan
riittdvyydestd. Tyoyhteisdjen ja
ty6terveyshuollon vastuuta turvallisten
kaytantdjen muotoilemiseksi tulee kannustaa.

13. Paavola, P. 2012. Kolme
nékokulmaa julkisen suun
terveydenhuollon toimintaan —
Jyvéskylan asukkaiden, paattéjien ja
tyontekijoiden odotukset, kasitykset
ja kokemukset. Turun yliopisto.
Hammasladketieteen laitos.

Selvittdé kaupungin asukkaiden,
paattdjien ja suun
terveydenhuollon tydntekijéiden
palveluodotuksia seka niiden
toteutumista julkisessa suun
terveydenhuollossa seké
verrattuna ymparistokuntiin.
Toiseksi tutkittiin paattajien ja
suun terveydenhuollon
tyontekijoiden kasityksia alan
tyoémotivaatioon vaikuttavista
tekijoistd. Kolmas tutkimuskohde
oli tydhyvinvointi, jota selvitettiin
julkisessa suunterveydenhuollossa
seka yksityishammaslaékareiden
vastaanotoilla.

Postikysely, johon vastasi

1 151 asukasta, 125 paattajaa
ja 388 suun terveydenhuollon
tyontekijaa.

Analysointi tilastollisin
menetelmin.

Suun terveydenhuollon palvelujen
jarjestamisessa ei kuultu tarpeeksi kuntalaisia
eikd alan ammattilaisia. Palvelut toteutuivat
useammin péattajien kuin asukkaiden ja
tyontekijoiden odotusten mukaisesti.
Asukkaiden odotukset olivat ldhempéana
tyontekijoiden kuin paattdjien odotuksia.
Suurimmat erot olivat paattdjien ja alan
ammattilaisten valilla.

14. Pihlajasaari, P. 2015. Eettinen
organisaatiokulttuuri: yhteyden
tyohyvinvointiin ja tydpaikan
vaihtoihin. 2015. Jyvaskylan
yliopisto. Yhteiskuntatieteellinen
tiedekunta. Pykologia.

Tutkia eettisen
organisaatiokulttuurin yhteytta
tyontekijoiden eettiseen
kuormittuneisuuteen (eettisista
dilemmoista johtuva stressi) ja
tyopaikan vaihtoihin.

Ensimmaéisessa
osatutkimuksessa
tarkasteltiin
kaupunkiorganisaation (n =
3123), suunnittelutoimiston
(n =287) ja pankin (n = 187)
tyontekijoiden eroja

Tutkimus osoitti eettisen organisaatiokulttuurin
olevan hyvin merkityksellinen tyontekijoiden
hyvinvoinnin ja tyopaikassa pysymisen kannalta.
Mité heikommaksi johtajat arvioivat oman
lahiesimiehensa ja ylimman johdon eettisen
esimerkillisyyden, sitd todennakdisemmin he
vaihtoivat tyopaikkaa.
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eettisessd kuormittunei-
suudessa ja heidén
arvioissaan organisaationsa
eettisestd kulttuurista.
Toisessa osatutkimuksessa
tutkittiin eettisen tydnteon
mahdollistamien resurssien ja
toimivaltuuksien (eettisen
organisaatiokulttuurin osa-
alue) yhteytta eettiseen
kuormittuneisuuteen sosiaali-
ja terveyspalveluiden
henkildstolla seka
tyoyksikko- (n = 142) etta
yksil6tasolla (n = 1243).
Kolmannessa osatutki-
muksessa tunnistettiin
eettisten dilemmojen
profiileja kaupunki-
organisaation tyontekijoilla
(n = 2470) ja tutkittiin kuinka
profiilit eroavat tyo-
uupumuksen suhteen
toisistaan. Neljannessa
osatutkimuksessa tutkittiin
eettisen organisaatio-
kulttuurin yhteytta johtajien
(n = 453) tydpaikan
vaihtoihin.

15. Rikala, S. 2013. Ty6ssa uupuvat
naiset ja masennus. Tampereen
yliopisto. Yhteiskunta- ja
kulttuuritieteiden yksikkad.

Lis&td ymmarrysté tydssa
uupuvien naisten masennuksesta
yhteiskunnallisena ja
sukupuolittuneena ilmidné.

Omaelamakerralliset
kirjoitukset ja haastattelut.
Puolistrukturoidut
haastattelut ja
kirjallisuuskatsaus.
Siséllénanalyysi.

Ty0dssé uupuvat naiset asettuivat tietoisesti tyon
ongelmia yksilollistavia tulkintoja vastaan.

16. Ruoholinna, T. 2009. Ikaantyvét
tyoeldmassé. Paihittddko nuoruus ja

Tutkia terveydenhuolto- ja
kaupanalan 45 vuotta tdyttaneiden

Aineistona teemahaastattelut
(N=98).

Ikéantyville tydntekijoille on erittdin tarkeaa se,
ettd tyo tuntuu sisallollisesti mielekk&altd ja ettd
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koulutus aikuisuuden ja
kokemuksen? Turun yliopisto.
Kasvatustieteiden tiedekunta.

tyontekijoiden tyossa ja
tyborganisaatioissa tapahtuneita
muutoksia seka heidéan
muutoskokemuksiaan seka tydssé
pysymista ja ldhtemista.

Aineisto analysointiin
sisallonanalyysilla.

he pystyisivat hoitamaan tyonsé kunnialla
loppuun saakka silla ammattieettisen
min&ihanteen vastaisesti toimiminen aiheuttaisi
kolhuja ammatilliselle itsetunnolle.

17. Saari, T. 2014. Psykologiset
sopimukset ja organisaatioon

sitoutuminen tietoty6ssa.. Tampereen

yliopisto. Yhteiskunta ja
kulttuuritieteiden yksikkao.

Tutkia tietotydn psykologisia
sopimuksia ja
organisaatiositoutumista osana
tydhyvinvointia suomalaisissa
yksityisen ja julkisen sektorin
organisaatioissa.

Tietointensiivisessa
organisaatiossa kerétyt
teemahaastattelut ja
kyselyaineisto. esimies- ja
johtoasemassa etté
eriasteisissa asiantuntija-
asemissa toimivien
henkildiden haastattelut.
Aineisto analysointiin
siséllonanalyysilla.

Psykologinen sopimus on muuttumassa
tietotydssa. Perinteisen sopimuksen rinnalle ovat
nousemassa tasapainotetut sopimukset.

18. Saxen, U. 2009. Tydhyvinvointi,

koulutus ja toiminnan kehittdminen
terveyskeskuksissa laakaritilanteen
nékokulmasta. Turun yliopisto.
Ladketieteellinen tiedekunta.

Kartoittaa terveyskeskusten
la&karitilanne sekd kuvata
terveyskeskusten kiinnostusta
koulutus- ja tutkimusyhteistyohon
yliopiston kanssa; selvittaa
perusterveydenhuollon
lisakoulutusvaiheen ladkareiden
ohjauksen toteutumista kahdessa
maakunnassa; tutkia laakarivajeen
merkitysta terveyskeskusten
ty6ilmapiirille ja henkil6kunnan
tyohyvinvoinnille seka
terveyskeskusten toiminnalle ym.

Kolme postikyselya vuosina
2003-2006 seké ladketieteen
ja hoitoty6n opiskelijoille
tehdyt kyselyt.
Kvantitatiivinen analyysi.

Terveyskeskusten laédkéritilanne vaihteli
terveyskeskuksissa. Suurimmassa osassa
terveyskeskuksista oli kiinnostusta koulutus- ja
tutkimusyhteistyohon yliopiston kanssa.
Perusterveydenhuollon lisakoulutusvaiheen
laékareiden ohjaus terveyskeskuksissa koheni.
Ladkaripulalla oli vain vahan vaikutusta
tyontekijoiden tydviihtyvyyteen. Ladkérivajeella
oli myds mydnteisia vaikutuksia
terveyskeskusten toiminnalle, koska sen my6téa
toimintoja jarjestetddn uudelleen ja tehtavia
priorisoidaan. P4&osa terveyskeskusten
henkildstosta koki koulutuksensa riittavan
nykyiseen tehtdvaansa. Henkilosto oli
kiinnostunut syventdmaan tehtdvakuvaansa ja
kouluttautumaan.

19. Sinisammal, J. 2011.
Tybhyvinvoinnin ja tydympariston
kokonaisvaltainen kehittdminen —
tuloksia osallistuvista tutkimus- ja
kehittdmisprojekteista seka
asiantuntijahaastatteluista. Oulun

Tutkia neljan esimerkin avulla
tyohyvinvointia.

Kolmeen nékdkulmaan
haettiin vastauksia
prosessilla, johon
tyopaikkojen henkilosto ja/tai
loppukayttdjat osallistuivat
merkittavasti. Neljatta

Tyo6hyvinvoinnin keskeiset osatekijat ovat
tyontekija, lahityoyhteiso, tyo, johtaminen ja
tydyhteison ulkopuoliset tekijat. Johdon tulisi
osata tasapainottaa ndma tyohyvinvointiin
liittyvét tekijat. Henkiloston osallistuminen
suorituskykymittareiden rakentamiseen
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yliopisto. Teknillinen tiedekunta,
Tuotantotalouden osasto.

nakokulmaa lahestyttiin
asiantuntijahaastatteluiden
avulla.

Analyysi kvalitatiivisilla etta
kvantitatiivisilla
menetelmilla.

helpottaa niiden kayttdonottoa, toimii
koulutuksena ja parantaa tiedonkulkua yrityksen
sisalla. Johdon tulisi hahmottaa tydyhteisdssa
kéynnissa olevat muutosprosessit, pohtia niiden
vaikutusta tyohyvinvointiin ja tarpeen mukaan
muuttaa johtamiskaytantoja.

20. Tanskanen, A. 2012. Huono-
osasia tyontekijoita? Tutkimus
vuokratyontekijoiden tydelaman
laadusta. Helsingin yliopiston
valtiotieteellinen tiedekunta.

Tutkia vuokratyoté ja
vuokratyontekijoiden tyteldman
laatua erilaisten kvalitatiivisten ja
kvantitatiivisten aineistojen
pohjalta.

Aineistona
valtiopéivaasiakirjat,
internetin keskustelupalsta-
aineisto, Helsingin Sanomien
vuokratyota kasittelevat
Kirjoitukset vuosilta 2003—
2007 seka tyonantajien ja
tyohallinnon aiheesta
julkaisemat kirjoitukset.
Kvantitatiivisia aineistojani
ovat neljds eurooppalainen
tyoolotutkimus vuodelta
2005 ja Tilastokeskuksen
tyévoimatutkimukset
vuosilta 2008 ja 20009.

Vuokratyontekijat ovat huono-osaisia
tyontekijoita.

21. Tarkkonen, J. 2016. "Ndain on
tehty ennenkin". Tutkimus
turvallisuuden ja tychyvinvoinnin
kokonaishallintaa estavista ja
vaikeuttavista uskomuksista. Lapin
yliopisto. Yhteiskuntatieteiden
tiedekunta.

Tutkia turvallisuutta ja
tyéhyvinvointia estéavia tai
vaikeuttavia késityksig,
ajattelutapoja tai
ajatusrakennelmia (uskomuksia),
joilla on keskeinen merkitys
turvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin
kokonaishallintaan.

Laadullisen aineiston
lomakevastaukset (N=372)
seké kansallisten toimijoiden
yllapitdmista www-
sivustoista (N=49), alan
julkaisut (N=118) ja lehdet
(N=116) ja niist& valikoidut
artikkelit (N=1535).
Laadullinen ja tilastollinen
analyysi.

Turvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin
kokonaishallintaa edellyttavat ajattelu- ja
toimintatavat ovat harvinaisia.

22. Tirkkonen, M. 2012. ASLAK-

kuntoutus vahvistaa tyéhyvinvointia

valikoivasti. Tampereen yliopisto.
Yhteiskunta- ja kulttuuritieteet.

Tutkia ketkd hyotyvat ASLAK-
kuntoutuksesta eniten?

Siuntion
hyvinvointikeskuksessa
esimiesten ja asiantuntijoiden
ASLAK-kuntoutukseen
osallistuneet (N = 174) ja

ASLAK-kuntoutuksella oli eniten vaikutusta
osallistujien hyvinvointiin ja koettuun
terveyteen. Osallistujien tydperéisestéd
vasymyksestd palautumisen tarve ja stressi
vahenivét, ja koettu tyokyky ja terveys
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vertailuryhma (N = 44).
Seuranta-aineisto koottiin
kyselyilla vuoden ja 4-5
kuukauden aikavalilla.
Liséksi kuntoutujien
haastattelut.

Analysointi muuttuja- ja
henkilokeskeisella otteella.

vahvistuivat vertailuryhmaan nahden. Lisaksi
kuntoutujien yleinen hyvinvointi, positiivinen
mieliala ja unen laatu parantuivat, vaikka
vertailuryhmassa namé pysyivat ennallaan. Sen
sijaan kuntoutuksen vaikutukset eivét ulottuneet
koettuihin ty6oloihin.

23. Turja, J. 2009. Ammatillisesti
syvennetyn ladketieteellisen
kuntoutuksen vaikuttavuus:
kuntoutus osana ty6paikan terveyden
edistdmistd. Tampereen yliopisto.
Terveystieteen laitos.

Selvittdd kontrolloidulla
seurantatutkimuksella
ammatillisesti syvennetyn
laéketieteellisen kuntoutuksen
(ASLAK®) jatkumista
tyopaikalla, sen pitkaaikaista
vaikutusta kuntoutujien henkiseen
hyvinvointiin, koettuun terveyteen
ja tyokykyyn seké tydpaikan
fyysisiin ja psykososiaalisiin
tyoolosuhteisiin.

Tutkimukseen osallistui 79
kuntoutujaa ja 141 verrokkia
pieniltd ja keskisuurilta,
miesvaltaisilta tyopaikoilta.
Kyselytutkimus: alku- ja
loppukyselyt. Tilastollinen
analyysi.

Kuntoutuksella ei ollut pitkaaikaista vaikutusta.
Kuntoutusprosessi jatkui harvoin tydpaikalla.

24. Utriainen, K. 2009. Arvostava
vastavuoroisuus ik&antyvien
sairaanhoitajien tyéhyvinvoinnin

ytimené hoitotydssa. Oulun yliopisto.

Laaketieteellinen tiedekunta.

Tutkia ymmarrysta ikdantyvien
sairaanhoitajien
tyéhyvinvoinnista. Tutkimus
rakentuu seuraavista vaiheista:
1) substantiivinen teoria
ikd&ntyvien sairaanhoitajien
tyéhyvinvoinnista,

2) systemaattinen
kirjallisuuskatsaus hoitajien
tyohyvinvoinnista,

3) iké&antyvien sairaanhoitajien
tyéhyvinvointia mittaavan
mittarin kehittdminen,

4) substantiivisen teorian
testaaminen teoreettiseksi malliksi
empiirisen aineiston avulla ja

Tutkimuksen kohteena oli
yliopistosairaalan sisatautien
ja kirurgian klinikan 45-55-
vuotiaat, yli 10 vuoden
tyokokemuksen omaavat ja
kolmivuoroty6ta tekevét
sairaanhoitajat. Jatkuvan
vertailun analyysilla
analysoitu aineisto (n = 21)
koostuu haastatteluista,
paivékirjoista ja avoimista
tiedonkeruulomakkeista.
Hoitajien tyohyvinvointia
tarkasteltiin systemaattisen
kirjallisuuskatsauksen avulla,
jonka aineisto koostui 21
kansainvélisesta
tietokannoista kerétysta

Tutkimuksen tulokset nostivat uudella tavalla
keskiton arvostavan vastavuoroisuuden
merkityksen ikdintyvien sairaanhoitajien
tyéhyvinvoinnille.
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5) teoreettisen mallin
toteutuminen suomalaisissa
sairaaloissa

tieteellisesta
alkuperdisjulkaisusta.

25. Vesa, P. 2009. Aineistolahtdinen
teoria hyvéé oloa ja ty6hyvinvointia
edistavastd huumorista hoitajien
keskinaisessa vuorovaikutuksessa.
Tampereen yliopisto.
Laaketieteellinen tiedekunta.

Teorian kehittdminen hoitajien
keskinaisen vuorovaikutuksen
huumorista.

Kolmen vuoden kenttgjakson
aikana tehdyt hoitajien
havainnoinnit ja haastattelut
(n=26) seké tutkijan ja
hoitajien paivakirjat.
Aineisto analysoitiin
grounded teoriamenetelmén
jatkuvan vertailun
analyysilla.

Huumorin merkitys korostui tunteiden ja
tyossdjaksamisen tasapainottamisessa. Teoria
tekee nékyvaksi hoitajien keskindisen
vuorovaikutuksen ongelmia ja
voimavaratekijoita hyvan olon ja
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Tavoitteena diskurssianalyysin
keinoin selvittad, minkalaisia
merkityksid ja diskursseja
tyontekijat konstruoivat tyéhon
sitoutumisesta ja miten he
tulkitsivat suhdettaan tyohon.

Tutkimusaineisto koostui
Kirjoitetusta (14 kpl) ja
suullisesta (19 kpl) tydhon
sitoutumisen kerronnasta.
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