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Tutkielmassani tarkastelen milla tavoin tydhyvinvoinnin kdsite ymmarretadan ja tuodaan esille tydhyvinvointia
ohjaavissa koulutuskuvauksissa. Analysoin tydhyvinvointia ohjaavien koulutusten sisdltéd sekd vastaan
aineistoni kautta siihen, miten tyéhyvinvointi ndissa koulutuskuvauksissa ymmarretdan ja miten se nayttaytyy
aikaisempaan tutkimukseen ja kasitykseen verrattuna. Laajempana tavoitteenani on ottaa huomioon ja verrata
miten aineistossa esiin tullut tapa ymmartaa tydhyvinvointi tukee yksilon tydhyvinvointia. Tutkimuskysymykseni

on, Miten tyéhyvinvointi ymmarretaén tyéhyvinvointikoulutuksia markkinoivien yritysten koulutuskuvauksissa?

Tieteellisessa kirjallisuudessa ja arki keskusteluissa tyohyvinvoinnista puhutaan usein monin eri tavoin ja
kasittein. Tutkielmassani kerron miten muutokset tydssa ja tyontekijyydessd ovat rakentaneet kasityksia
tyéhyvinvoinnista ja kuinka ndiden kautta tydhyvinvoinnin ymmartadmisen tueksi on syntynyt sitéd tukevia
Iahikasitteitd. Tydhyvinvoinnin maaritelmaa Iahestyn 1ahikasitteiden, kuten tyétyytyvaisyyden ja tydnlaadun
nakokulmasta. Tyohyvinvoinnin laajempaa Kkasitettd tarkastelen puolestaan Pertti Laineen (2013)
teoreettisesta ndkdkulmasta, jossa otetaan huomioon yksilétaso, organisaatiotaso ja yhteiskunnallinen taso.

Tutkielmassani tosin keskityn naistd kahteen ensimmaiseen.

Aineistoni koostuu viidesta eri tydhyvinvointia ohjaavasta nettisivusta. Tutkimusmenetelmana kaytan
sisallénanalyysin aineistolahtdista lahestymistapaa, jonka avulla voin tarkastella aineistoani ilman etukateen
annettuja tai ohjaavia asettamuksia. Aineistossa ilmenee selkeasti kolme tekijaa, jotka nahdaan
tyéhyvinvoinnin ohjaavien koulutuskuvausten my6ta olennaiseksi tydhyvinvoinnissa. Nama kolme tekijaa ovat
esimiehet, organisaation tuloksellisuus ja tyéntekijat niin ryhmana kuin yksildina. Aineistosta syntyneet tekijat

tukevat osittain kirjallisuudessa esiintynytta kasitysta tydhyvinvoinnista.

Tutkielmani esittdd tuoreen kasityksen siitd, miten tyOhyvinvointia maaritellddn organisaatioille
markkinoiduissa tydhyvinvointia ohjaavissa koulutuskuvauksissa. Ja kuinka koulutuskuvauksista on

havaittavissa vahva tuloksellisuuden nakokulma.
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1 Johdanto

Aikojen saatossa ty0hyvinvoinnista ollaan oltu kiinnostuneita hyvin eri tavoin. Tdméi mielenkiinto
ndkyy muun muassa tyOntekijdn- sekd tyOnroolin muutoksissa, pitkdaikaisen tutkimustyon ja
tyohyvinvointiin liitettdvien lahikésitteiden myotd. Tosin pitkéstd tutkimushistoriastaan huolimatta
on tyShyvinvoinnin késite sellaisenaan vield suhteellisen tuore (Laine 2013, 44). Monipuolisesta
tutkimushistoriasta ja laajasta kirjosta eri tapoja ymmartda ty6hyvinvointi, voidaan todeta, etti se on

kompleksinen ja ndin ollen myds hyvin moni osainen.

Tyo6hyvinvoinnista puhutaan (Tydterveyslaitos) my0s pitkdaikaisena prosessina, joka kohdistuu niin
henkil9stoon, tydyhteisdon, tyOprosesseihin, tydymparistdon kun johtamiseen. Toisin sanoen se
koostuu monesta eri osa-alueesta ja tekijdstd. TyOhyvinvointia ei ole mahdollista saavuttaa
tyhypdivilld tai muilla irrallisilla tempauksilla, vaan se syntyy tyon arjessa ja ndkyy ndin myos
tyotavoissa. (Tyoterveyslaitos.) Tdmdn myo6td vahvistuu tunnustus siitd, kuinka organisaation ja
yksilon tyohyvinvointi nykyajan organisaatioissa nivoutuvat yhteen (Laine 2013, 71-72) ja tekee
tyohyvinvoinnin kasitteen sisditdmisestd entistd haastavampaa. Muutokset tyohyvinvoinnin tarpeessa
ja merkittdvyydessd eivit ole menneet ohi erilaisilta palveluntuottajilta, vaan tyShyvinvoinnista tai
ty6hyvinvoinninjohtamisesta on tehty erdénlainen trendi. (Seeck 2015, 8.) Taten on entistd
tairkedmpédd jatkaa tyOhyvinvoinnin tutkimista ja yrittdd saada laaja mutta samaan aikaan
yhtendisempi kisitys ty0hyvinvoinnista. Tutkielmassani tarkastelen milld tavoin tyShyvinvoinnin
késite ymmarretddn ja tuodaan esille tydhyvinvointia ohjaavissa koulutuskuvaukissa. Analysoin
tyohyvinvointia ohjaavien koulutusten sisdltod sekd vastaan siithen, miten tyohyvinvointi ndissd
ymmaérretddn. Laajempana tavoitteenani on ottaa huomioon ja verrata miten aineistossa esiin tullut

tapa ymmartda tyohyvinvointi tukee yksilon tyohyvinvointia.

Aloitan tutkielmani esittelemélld ensin lyhyesti tyOhyvinvoinnin aiempaa tutkimusta seké
tyohyvinvoinnin kisitteen historiaa. Ennen tyohyvinvoinnin kédsitteen mdadrittelemistd, paneudun
tyohyvinvoinnin ldhikésitteisiin ja niiden tunnistamiseen sekd tiedostamisen tirkeyteen. Tédmin
jalkeen jatkan tutustuttamalla lukijan aineistooni sekd tutkimusmenetelmdini. Seuraavaksi etenen
tutkimuskysymyksen tarkempaan kuvaamiseen ja kerron analyysini etenemisestd. Analyysin jdlkeen
esittelen ja kuvailen aineistosta muodostuneet padluokat ja pohdin mitid ne aineiston ja aiemman
tutkimuksen valossa kertovat tydhyvinvoinnin mééritelmaésti. Lopuksi pohdin tutkielmani keskeisié
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tuloksia ja reflektoin niitd jilleen aiempaan tutkimukseen kuin aiemmin esittdmiini tyShyvinvoinnin

médritelmiin.
2 Tyohyvinvoinnin aiempaa tutkimusta

Kasitys tyOstd, tyontekijéstd ja tydeldmaéstd yleensd on muuttunut ajan saatossa paljon. Vuosina 1945-
2013 suomalainen tyOntekija on kokenut huiman murroksen. Vield 1900-luvun puolivélissa
tyontekijoiltd vaadittiin ruumiillista kestdvyyttd ja ammatillista osaamista. (Vadndnen & Turtiainen,
2014, 9.) Tyontekijin ja tyotehtivien muuttuessa monipuolisemmaksi ja vaativammaksi (Julkunen,

2009) my®os késitys tydhyvinvoinnista alkoi nostaa eri tavoin asemaansa.

1970-luvun lopulla kiinnostus kohdistui etenkin tyontekijoiden subjektiivisiin kokemuksiin niin
kansallisen kuin tydyhteisdjen hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Samoin tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd
ja sitoutumista organisaatioon aloitettiin mittaamaan yhd enemméin 1900-luvun loppua kohden.
(Védédninen & Turtiainen 2014, 43—44.) Taman liséksi tyontekijoiden jaksamisesta 1990-luvun laman
aikana huolehdittiin entistd enemman. Erityisesti psykologinen ja terveystieteellinen tydhyvinvoinnin
tutkimus muuntui 1dhinnd ty&pahoinvoinnin tutkimiseksi. Tydpahoinvointia tarkasteltiin erityisesti
stressin ja tyouupumuksen késittein. (Ilmarinen 2005.) Ilmarisen nikokulmaa tdydentdmalld Manka
ja Manka (2016, 64) toteaa, ettd tyohyvinvoinnin tutkimus on l&htenyt aikoinaan liikkeelle 1920-
luvulla ladketieteellisestd ja fysiologisesta stressitutkimuksesta. Toisin sanoen tyohyvinvoinnin
tutkimusta on ollut jo runsaat 100 vuotta, painopisteet vain ovat ajan myotd muuttuneet ja olemassa

olevat kisitteet kehittyneet.

Laine (2013, 3) toteaa nykyajan tyShyvinvoinninkédsityksen korostavan “laaja-alaista,
kokonaisvaltaista ja systeemistd ndkemystd tyohyvinvoinnista”, johon kuuluu my0s positiivinen
merkitys, kuten tyon imu. Lisdksi viimeaikaisen ty6hyvinvoinnin tutkimuksen on arvioitu
(Mikikangas & Hakanen 2017, 103) painottavan myonteistd tyohyvinvointia, tydpahoinvoinnin
sijaan, ndin ollen olisi tirkedd, ettdi myonteistd tyOhyvinvointia tutkittaisiin jatkossakin omilla
kuvaajillaan. Suomalaisessa tydhyvinvoinnintutkimuksessa vuosina 2010-2013 on esitetty
puolestaan, ettd yhteydet tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden vililld ovat olleet olennaisia
tutkimusaiheita. Suosituimmat tutkimusteemat ovat olleet: tyo eri aloilla, tydstressi, tydn ja muun
eldmén suhde, varhainen elédkoityminen ja tyon epdvarmuus. (Mikiniemi, Bordi, Heikkild-Tammi,

Laine & Seppénen 2014, 18.)



3 Tyohyvinvoinnin teoria

Tyohyvinvoinnin kisitettd kiytetddn tieteellisessd kirjallisuudessa sekd arkikeskusteluissa hyvin
laajasti. TyShyvinvoinnin laaja-alaisuus osoittaa sen kuinka huomattavan monia eri tapoja on myds
ymmértdd tyohyvinvointi. TyShyvinvointia on niin ollen tutkittu suhteellisen paljon ja erilaisia
tulkintoja ja mééritelmid késitteestd on eri tahojen kautta luotu. Késitteen moninaisuudesta johtuen
on tirkedd jatkaa tutkimuksia ja pyrkid saamaan tyShyvinvoinnin késitteelle laajasti tunnettu ja

tunnistettu mééritelmai, joka olisi yhtendisesti ymmarretty organisaatioiden jokaisella tasolla.

Ty6hyvinvoinnin késitteen moninaisuus on muodostunut monista eri lahikésitteisté tai niiden eri osa-
alueista. TyOhyvinvointiin liitetddankin usein kisitteitd kuten tydkyky, tydnlaatu, tydpahoinvointi,
tyOtyytyvéisyys ja tyoterveys (Manka & Manka 2016, 75). Tyohyvinvointia tarkastellaan (Mamia
2009, 24-25) myos mitattavissa olevana moniulotteisena ilmiond, esimerkiksi sellaisten késitteiden
kautta kuten tyOolot, sosiaalinen pddoma ja tyon mielekkyys. TyOhyvinvoinnin laajuuden
ymmaértamisen tueksi kerron seuraavaksi tarkemmin oman tutkimukseni puolesta merkityksellisista
lahikasitteistd. On tidrkedd kuitenkin muistaa, ettd tydhyvinvoinnin tarkastelun tapoja on monia ja ndin

ollen my®s tulkintoja siitd.

Yhi edelleen yksi yleisimmistd tavoista on tarkastella tyShyvinvointia #yopahoinvoinnin
vastakohtana. Tdma on valitettavaa silld, tybhyvinvoinnin késite ymmaérretdan silloin hyvin suppeana
jajopa vain mitattavissa olevana. Tarkoittaen sitd, ettd tyohyvinvointi koetaan ldhinné asioiden, kuten
sairauspoissaolojen ja tyouupumuksen liittyvien seurausten vihentdmisend, eikd niinkédén tydolojen
parantamisena. (Seeck 2015, 8; Mikikangas & Hakanen 2017, 103.) Tyopahoinvoinnista puhutaan
paljon myds tyokyvyn yhteydessad. Tydkykykyyn liitetddnkin usein nimenomaan tyoterveys ja siti
kautta niin sairauksien kuin ikddntymisen vaikutusten ehkdiseminen. (Ilmarinen 2005, 76; Manka &

Manka 2016, 68).

Tyotyytyvdisyys on yksi vanhemmista ja eniten tutkituista, ja ndin ollen myos oleellisista,
tydohyvinvoinnin kuvaajista (Mékikangas & Hakanen 2017, 113). Tyotyytyvdisyyden méaaritelmé on
tyShyvinvoinnin tavoin elényt eri aikakausien, koulukuntien ja tutkijoiden mukaan, joten my6skéan

sille ei ole vakiintunutta tai yleistd méaéritelmaé. Vaihtoehtoisia ndkokulmia siité, ettd tyotyytyvaisyys



médriteltdisiin joko tyohon liittyviksi asenteeksi tai tyontekijdn kognitioksi on kuitenkin esitetty.
Yleisesti ottaen tyotyytyvaisyys kuvaa kuitenkin henkilon tyytyvéisyyttd tyohon, eli kertoo sen missé

médrin henkild on tyytyvéinen tai tyytyméton omaan tyohonsi. (Mékikangas & Hakanen 2017, 113.)

Tyonlaatua Ty6- ja elinkeinoministerion (2019a) esitteen mukaan kuvaillaan 10 eri osa-alueen avuin.
Osa-alueet ovat; arvostus tyopaikalla, varmuus omasta tydpaikasta, palkka, tyon mielekkyys,
oikeudenmukaisuus, henkilokunnan osallistaminen, kouluttautuminen, palaute, kohtuullisuus
fyysisessé ja psyykkisessd tyOssd ja tarpeettomien riskien minimoiminen. Ekonomi Francis Green
(2006) yhtyy joltain osin edelld mainittuihin osa-alueisiin, mutta painottaa omassa maaritelmassién
tyontekijin saamaa korvauksen tarkeyttd. Green toteaa, ettei tyontekijén tyonlaatu voi olla korkea,
ilman ettd hin on tyytyvdinen tydstinsd saamaansa korvaukseen, tyOstd saatu palkka tdydentdd nédin

ollen tyonlaadun kokemusta.

TyOhyvinvoinnin mittaaminen organisaatioissa on yleistynyt huomattavasti. Huomionarvoista
kuitenkin on, etteivit kyselyt niinkddn kysy tyOhyvinvoinnista vaan tyOtyytyvéisyydestd ja
tyonlaadusta (Mékikangas & Hakanen 2017, 120). Késitteet voidaan tissd kontekstissa tulkita
kyselyn tdyttdjdn nidkokulmasta synonyymeina tyohyvinvoinnille, joka saattaa véiristdd kyselyn
tuloksia tyohyvinvoinnista. Tyotyytyvéisyyttd ja tyonlaatua voidaan kayttdd tukena tyShyvinvoinnin
kisitteen rinnalla (Pyorid 2012, 9). Tyotyytyvdisyys ja tyOnlaatu ovat ndin ollen molemmat osa

tyohyvinvointia, mutta eivit kumpikaan kata tyohyvinvoinnin laaja-alaista kdsitetta sellaisenaan.

Kuten olemme saaneet huomata, on tyohyvinvointi todella laajalti ymmarretty kisite, joka kitkee
sisddnsd monia eri 1dhikésitteitd ja sen mydtd my0Os merkityksid. Tyoterveyslaitos kiteyttdd hyvin ylla
mainitut ldhikésitteet kuvaillessaan tyohyvinvointia. ”Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista,
terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijdt ja tyoyhteisot tekevidt hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyontekijdt ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkddksi ja palkitsevaksi, ja heiddn
mielestddn tyo tukee heiddn eldmdnhallintaansa™. Aineiston analyysissd voidaan huomata, kuinka
tdman kaltainen késitys on erddnlainen perusta tyohyvinvoinnin koulutuksilla, omalla tulkinnalla

varustettuna.



Monia tieteellisid julkaisuaja tutkiessani huomasin, ettd tyShyvinvointi mééritellddn yleensé
yksilonndkokulmasta, vaikka se vaikuttaakin katoavan jonnekin organisaatioihin paityessdin.
Yksilonndkokulma ei siis missdidn nimessé tulisi olla itsestdén selvi asia. Kasvatustieteiden dosentti
Pertti Laine (2013, 72) korostaa diskurssien ja erilaisten suhteiden eridvien intressien vaikutusta
tyohyvinvointiin. Laine osoittaakin, ettd vastausta tyShyvinvoinnin mairitelméén voidaan hakea
kolmelta eri tasolta: yksil-, organisaatio- ja yhteiskunnan tasolta. Yksilétason vastaus saadaan usein
kysymélld joukolta thmisid mitd tyShyvinvointi heille tarkoittaa. Tavallisesti saadaan vastaus, joka
kumpuaa nimenomaan omasta henkilokohtaisesta nikokulmasta tai jopa tunnetilasta. Vastaus
Laineen mukaan on usein jotain sellaista kuin “tyohyvinvointi on sitd, ettd on mukava lihted toihin™.
Organisaatiotason tapa ja intressi mééritelld ja hahmottaa tydhyvinvointia puolestaan poikkeaa tdysin
yksilon tavasta. Organisaatioissa keskustellaan 1&hinné tyohyvinvoinnin merkityksestd, jolloin esilld
ovat keskustelut esimerkiksi sairauspoissaolojen kustannuksista. Tyohyvinvointia katsotaan toisin
sanoen kustannusten ja tuloksellisuuden kannalta. Viimeisend Laine mainitsee yhteiskunnallisen
tason, jossa tyOhyvinvoinnista keskustellaan hyvin eri tavoin mitd edellisissd tasoissa.
Ty6hyvinvointia mééritelldén tydurien jatkamisen, kansantalouden kantokyvyn ja huoltosuhteen
ongelmien ndkokulmasta. Laine tdhdentddkin vield sitd, kuinka nykyajan organisaatioissa
organisaation tyOhyvinvointi ja yksilon tyohyvinvointi ovat nivoutuneet yhteen ja tekee
tyohyvinvoinnin kisitteen sisdistdmisestd entistd haastavampaa. Tutkielmassani olen tarkastellut
nimenomaan sitd, miten yksilétaso ja organisaatiotaso ndyttdytyvit eri tavoin tyShyvinvoinnin
koulutuksissa. Tarkastelen myos sitd kuinka paljon tasot limittyvét yhteen ja miten se ilmenee

koulutuskuvauksissa.

4 Aineisto ja tutkimusmenetelma

Tutkielmani aineistona kaytidn internetistd 10ytyvid tyOhyvinvointia ohjaavia koulutuksia, jotka
keskittyvit tyOhyvinvoinnin kouluttamiseen erilaisissa organisaatioissa. Ensisijaisesti etsin
internetsivuja hakusanalla ”tyShyvinvoinnin koulutus” ja ty6hyvinvointikoulutus”. Hakusanoilla
tuli vastaan paljon yliopistojen kurssitarjontaa seki erindisten ammattiliittojen jérjestdmid tyhy-paiva
ohjelmia. Hakusanalla ’ty6hyvinvoinnin koulutus™ 16ysin kuitenkin sivuston koulutus.fi, joka edisti
hakuani huomattavasti. Kyseiselld sivustolla ei ollut mahdollista rajata hakua kovin tarkkaan, joten
valitsin olemassa olevista hakusanoista ’ty6hyvinvointi” ainoaksi hakukriteerikseni. Kuten olettaa

saattaa, myds tdlld haulla tuli pitka lista koulutuksia, jotka eivét tdysin vastanneet hakukriteerejéni.



Laajasta koulutusvalikoimasta johtuen rajasin hakuani niin, ettd siitd jdisi pois koulujen luento ja
kurssitoteutukset,  tyhy-pdivd  toteutukset, tyohyvinvoinnin  “Coachiksi”  valmentavat,
tyoturvallisuuteen  tai  tyGterveyteen  keskittyvdt (esim.  ensiapukoulutus, ergonomia),
muutostilanteisiin kohdistuvat koulutukset, sekd sivustot, joissa koulutuksesta piti pyytda tarjous
saadakseen tietoa sen sisédllostd. Valitsemani sivustot valikoituivatkin aineistokseni koulutusten
markkinointi nimien ja koulutusten sisdllon perustein. Esimerkiksi hakusanani ty6hyvinvointi
mainittiin koulutuksen nimessa tavalla tai toisella ja sivustolla on kerrottu koulutuksen sisdllon
padaiheet ja -alueet selkedsti. Koulutusten sisiltojen pituudet vaihtelevat 1-2 sivuun, riippuen siité,
kuinka yksityiskohtaisesti koulutuksesta on siséllossd kerrottu. Tutkielmani lopusta 16ydat Aineisto
osion, josta padset suoraan linkeistd sivustoille, joita aineistonani kdytén. Néistd sivustoista kahdella
on koulutussisdllon  lisdksi liitteend  pdf-tiedosto, joka kuvailee koulutusta hieman
yksityiskohtaisemmin. Myos ndmé kaksi pdf-tiedostoa ovat osa aineistoani. Aineistostani kaikki
sivustot, lukuun ottamatta Ilmarista, 16ytyviat myds Koulutus.fi sivustojen ty0hyvinvointi haulla.
Niiden rajausten ja valintojen jélkeen minulle valikoitui aineistoksi viisi eri internetsivustoa, joissa
tarkastelen viiden eri yrityksen ty6hyvinvointia ohjaavan koulutuksen sisiltdja. Tyohyvinvointia
ohjaavat koulutukset ovat nimeltdén: Tyohyvinvointikortti-koulutus, TyShyvinvoinnin asiantuntija,
Tyoyhteistaidoilla hyvinvointiin, TyShyvinvoinnin valmentava johtaminen sekd viimeisend

Ilmarisen sivusto, jossa oli kerrottu kokonaisvaltaisesti mitd heidén eri teemaluennot pitévit sisélldan.

Ty6hyvinvointia on tutkittu paljon maérallisin tutkimusmenetelmin. Standardinikemysten mukaan
laadullisten menetelmien avulla saadaan syvéllistdi mutta huonosti yleistettavdad tietoa kun taas
médrillisten tutkimusten vahvuuksiin kuuluu luotettava mutta pinnallinen tieto (Alasuutari 1995
231). Alasuutari (1995) toteaa Tuomen ja Sarajdrven (2002) lailla kuitenkin, ettei raja ndiden
menetelmien vélilld ole ndin mustavalkoinen ja ettd ndiden tutkimusmenetelmien kéytdssd tulisi

muistaa sdilyttda tietynlainen tieteellinen kriittisyys.

Toteutan tutkimukseni laadullista tutkimusmenetelméé kayttden silld sen ominaisuuksiin kuuluvat
monitasoisuus ja kompleksisuus (Alasuutari 1995, 84), jotka ovat myds tutkimuksessani tutkittavalle
tyohyvinvoinnin kisitteelle hyvin ominaisia piirteitd. Laadullinen tutkimusmenetelma ulottuu pintaa
syvemmidlle ja nidin ollen sopii tydhyvinvoinnin késitteen ja sitd ohjaavien koulutusten tarkastelulle,
sekd sen suhteuttamiseen aineiston ulkopuoliseen késitykseen tyohyvinvoinnista. Menetelmdnani

kdytin sisédllonanalyysia, joka on jaettu kolmeen eri ldhestymistapaan: aineistoldhtdiseen,
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teoriaohjaavaan ja  teorialdhtdiseen.  Tutkimuksessani  kdytin ndistd aineistoldhtdistd
analyysimenetelmédd, jonka avulla voin tarkastella aineistoani ilman etukéteen annettuja tai ohjaavia
asettamuksia. Aineistoldhtdiselld menetelméanalyysilld voin analysoida aineisoani systemaattisesti ja
objektiivisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 108-110, 117.) Tdémid menetelmd on mielestini
tutkimukseni kannalta hyddyllisin tapa pédstd tutkimaan, aineistossa tarkastelemaani,

tyohyvinvoinnin késitteen sisaltoa.

5 Aineiston analyysi

Tutkielmani tavoitteena on selvittdd, milld tavoin tyShyvinvointia miéritellddn tyShyvinvointia
ohjaavissa koulutuskuvauksissa. Olen kiinnostunut siitd, miten tydhyvinvoinnin moninaisuus otetaan
koulutuskuvauksissa huomioon. Haluan myds selvittdd, miten koulutuksia tarjoavat yritykset
rakentavat tyOhyvinvoinnin ymmartdmistd koulutuskuvauksissa ja onko se yhdistettdvissd jo
olemassa oleviin tyShyvinvoinnin mdiéritelmiin. Tutkimuskysymykseni muodostui néistéd
pohdinnoista seké aineistoa lukiessani. Tamin tutkielmani tutkimuskysymys on, Miten tyohyvinvointi

ymmdrretddn tyohyvinvointikoulutuksia markkinoivien yritysten koulutuskuvauksissa?

Aloitin aineiston késittelyn avaamalla kaikkien viiden yrityksen internetsivut, joista pédsin
koulutuksiin ja sieltd edelleen koulutusten sisdltoon. Aluksi tarkastin vield kertaalleen sivustot lipi,
ettdi aiemmin mainitsemani rajaukset varmasti koskisivat myds nditd valikoituja sivustoja.
Tarkastuksen jilkeen luin sivustot muutaman kerran l4pi, jotta saisin kokonaiskuvan sen siséllosté ja
hahmottaisin minkélaisen aineiston kanssa teen t6itd. Tutkimuskysymystd mielessa pitden kertailin
vield aineistoani ja aihepiirien hahmottuessa koulutusten sisélloistd varmistuin myds siitd, ettd

aineistoldhtdoinen analyysimenetelma sopisi tutkimukselleni parhaiten.

Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin ohjauksen (Tuomi & Sarajéarvi 2002, 123-127) tavoin aloin ensin
redusoimaan, eli pelkistimddn aineistoani kokoamalla yhteen koulutusten sisdlldissd esiin tulleita
toistuvia aihealueita. Redusoinnissa rajasin kokonaan pois tai jiatin vihemmalle huomiolle tiedot,
jotka olivat tutkimuskysymykseni kannalta irrelevantteja tai koko tutkimukseni kannalta muuten
epdolennaisia. Edetessdni ndin paisin keskittyméén tutkimukseni kannalta olennaisiin ilmaisuihin ja

tietoihin, jotka auttavat tyohyvinvoinnin kisitteen kuvailemisessa ja ymmaértamisessa.



Pelkistettyjen ilmaisujen listaaminen auttoi klusteroimaan, eli ryhmittelemddn aineistosta tullutta
tietoa. Ryhmittelyn myotd péésin tarkastelemaan yhteneviisyyksié ja eroavaisuuksia kerddmissini
ilmaisuissa. Tarkastelun lomassa alkoi hahmottumaan redusoinnin kautta esiin tulleita
samankaltaisuuksia, jotka seuraavana ryhmittelin erikseen eri alaluokkiin. Alaluokkien
muodostaminen tuotti hieman haasteita, koska ryhmittelyn lomassa huomasin jo tiettyjd yhdistivia
tekijoitd ilmaisuissa. Ensimmaéiselléd kerralla ryhmittelinkin pelkistetyt ilmaisut suoraan yldluokkiin,
eli toisin sanoen abstrahoin ne suoraan isompiin késitteisiin. Tdméd on tutkimusta tehdessi
inhimillistd, Tuomen ja Sarajarven (2002, 125) mukaan ryhmittelyn katsotaankin olevan osa
abstrahointia, joten ryhmittelyssé erotat jo tietylld tasolla tutkimuksen kannalta olennaista tietoa ja
pyrit késitteellistiméén sitd. Abstrahoinnin Tuomi ja Sarajérvi (2002, 127) kuvailevat prosessiksi,
jossa tutkija kuvailee tutkimuskohdettaan aineistosta rakentamiensa kisitteiden avuin. Aineiston ja
pelkistettyjen ilmaisujen uudelleen tutkiminen auttoi minua etenemién aineistoldhtoisen menetelmén
mukaisesti. Alla taulukko (Taulukko 1), jonka avulla voi hahmottaa luokittelun paremmin.
Taulukossa pelkistetyt ilmaisut kattavat hyvin aineiston sisiltod, alaluokat antavat isomman kuvan
kuvaillusta aihealueesta ja yldluokat abstrahoivat, eli kdsitteellistivit aineiston sisdltdd tiiviimmin.
Padluokat puolestaan sitovat kaikki luokat yhteen ja nostavat esiin aineistossa esiin tulleet teoreettiset

késitteet.
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Ylla oleva taulukko kuvaa aineistoldhtdisen analyysimenetelmén prosessin kulkua. Olen luokitellut
koko aineistoni samoin tavoin. Niin prosessin kulku ja aineiston sisilto ovat ldpindkyvii ja tulevat
entistd konkreettisemmin esiin. Aineistostani muodostui yhteensd viisi eri padluokkaa Esimiehet,
johto ja johtaminen, Tyohyvinvoinnin kehittdminen, Yhteistyé, Oman itsensd johtaminen, ja
Tyohyvinvoinnin vaikutus tuottavuuteen. Pdéluokat voit hahmottaa vield paremmin katsomalla kuvan

sivulla 16 (Kuva 1). Seuraavaksi esittelen tarkemmin ndméi pailuokat.

6 Aineistossa muodostuneiden paaluokkien analyysia

Tyd ja tyontekijén rooli ovat tyohyvinvointia pitkddn tutkivien professorien Anna-Liisa Elon ja Taru
Feldtin (2005, 311) toteamuksen mukaan alati muutoksen alaisena ja asettaa ndin vaatimuksia niin
johtamiselle kuin my0s tydyhteison kehittdmiselle. On siis selvdd, ettd tyohyvinvointia kuten
organisaation muutakin toimintaa tdytyy johtaa (Manka & Manka 2016, 227). Niin ollen
tyohyvinvoinnin tarpeiden ja perusteiden on ldhdettdvd organisaation tavoitteista liikkeelle. Parhaat
tulokset saavutetaan, kun pédstddn vaikuttamaan organisaation rakenteisiin asti. Tdmai saattaa olla syy
sille miksi niin useassa tyopaikassa tyohyvinvoinnin kehittimisen vastuu on annettu esimiehille.
Mielenkiintoista siitd tekee kuitenkin se, ettei esimiehilld ajatella olevan siihen riittdvésti valmiuksia
(em.) ja johtamisen ohella, tyOyhteison katsotaan loppu viimein olevan se taho, joka vie

kehittdmisideat kdytdantdon ja joiden oletetaan sitoutuvan niihin (Elo & Feldt. 2005, 317).

Ensimmadinen aineistosta muodostuneista pdiluokista, johon syvennyn, on esimichet, johto ja
johtaminen. Kuten tyohyvinvointi, ty0 ja tyontekijin rooli, myds johtaminen on ajan saatossa kokenut
muutoksia. Muutosten my06téd johtamisen médritelméa on kehittynyt, tdydentynyt ja muovaantunut ja
ndin ollen my0ds johdon ja esimiehen tehtdvét ovat eldneet muutosten mukana. Aineistossa on
vahvasti havaittavissa se, kenelle tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen koulutuksissa
oletetaan kuuluvan, nimittéin kaikki aineistossani olevat tyShyvinvointia ohjaavat koulutukset ovat
lahtokohtaisesti kohdistettu esimiehille ja johtotehtdvissd oleville. Tdstd johtuen myds yhdeksi
vahvimmista alaluokista muodostui koulutusten suuntautuneisuus, osoittaen esimiesten oleellisuutta

tybhyvinvoinnissa.

Mitd hyvé, huono tai ylipddtdén johtaminen sitten oikeastaan on? Elo ja Feldt (2005, 315-316)
esittavit henkiloston motivaatioon ja tydasenteisiin vaikuttamisen yhdeksi tdrkeimmaéksi johtamisen
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kriteeriksi, ndin tyotyytyviisyyteen ja sitoutuneisuuteen voidaan vaikuttaa kaikista parhaiten. Myos
kriittisen johtamisen tutkimiseen suuntautunut organisaatio- ja johtamistutkija Hannele Seeck (2008,
20) mukailee Elon ja Fedltin ndkemystd. Seeck mairittelee johtamisen erdénlaiseksi toiminnaksi,
jossa henkil0ston tyOpanosta ja fyysisid voimavaroja kohdennetaan ja hyodynnetdan tehokkaasti niin,
ettd niiden avulla saavutetaan toivotut tavoitteet. Aineistoni Tyodnhallinta ja johtaminen -alaluokan
ilmauksissa, esimerkiksi ”Rakenna tyopaikastasi paras. Sellainen, jossa jokainen auttaa itseddn ja
muita onnistumaan”, on havaittavissa yhtendisyyksid Seeckin sekd Elon ja Feldtin ndkemysten
kanssa. Johtamisen tyyli ja tavat riippuvat kuitenkin viime kédessé johtajasta itsestddn. Johtajuuden
sanotaan (Ruohotie 2006, 114—117) olevan vaikuttamisprosessi, jossa johtaja vaikuttaa niin
henkildston kognitioon ja tunne-eldmédédn kuin myds organisaation tuotoksiin. Esimiehen tulee ndin
ollen olla niin tehtdvdorientoitunut ja tavoitteellinen, kun ihmissuhdesuuntautunutkin jotta
organisaation toiminta olisi mahdollisimman tehokasta (Elo & Feldt 2005, 315—316). Toisin sanoen,
johtajuuden madritelmid on lukemattomia (em. 315), ennen hyvidnd pidettyd johtamisen tyylid

voidaan nykyddn pitdd huonona ja toisin péin.

Seeck, (2015, 19) korostaa johtamisen historian tuntemuksen tirkeyttd nykyjohtamista tarkastellessa.
Historiaa tutkimalla voimme ymmaértdd paremmin mikd on uutta, mikd vanhaa ja miten voimme
aidosti kehittdd jotakin uutta sen sijaan, ettd kiyttdisimme vanhoja oppeja vain uusin sanoin. Saattaa
olla, ettd aineistossani esiintyvilld erdénlaisilla iskulauseilla kuten “#yohyvinvoinnin johtamisen
konkretia, sanoista tekoihin”, “’loydd keinot ihmisten johtamiseen, esimiehille konkreettiset tyékalut”
ja "koulutuksesta mukaan kdytinnot, joilla parantaa henkiloston tyémotivaatiota™ halutaan osoittaa,
ettd my0Os koulutusten pitdjit ovat tietoisia siitd, kuinka johtamisopit ovat vahvasti yhteydessi
aikaansa ja kuinka ne myos esiintyvit usein uusina tapoina organisoida liike-eldmaii ja tydyhteisoja
(Seeck 2015, 19). Niin ollen voisi ajatella iskulauseissa mainittujen menetelmien ja konkreettisten
tyokalujen olevan muun muassa oppeja eri aikakausien johtamistyyleistd. Mahdollisuudet oppia

enemman tasapainoisesta johtamisesta ja vilttdd aiemmin huonoksi havaitut johtamismenetelmat,

olisivat varmasti tervetulleita tydkaluja kenelle tahansa johtamistehtdavissé olevalle.

Koulutuskuvausten my6td voidaan sanoa, ettd tyohyvinvointi médritellddn vahvasti esimiesten ja
johtotehtévissd olevien vastuuksi. Seeck (2015, 8) kuitenkin muistuttaa, ettd vaikka johtaminen on
erittdin tirkedd ja korkeasti arvostettua, ei siltdkdin voida odottaa liikoja. Seeck tdsmentdi, ettd
jokaisen tyOyhteison jdsenen tulisi tyon arjessa osallistua tyShyvinvoinnin ja tuottavuuden

edistimiseen, eiké ulkoistaa sitd vain "hyvélle johtamiselle”.
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Aineistoa kootessani hdmmastyin siitd, kuinka laaja kirjo erilaisia tydhyvinvointi palveluita on.
Tiedossani on ollut, ettid tyohyvinvointi on nostanut enenevissd mairin paitdin, mutta ndin laajaa
ilmi6td en osannut odottaa. Tydhyvinvointipalveluiden tarjonta on selkedsti kasvanut
kaupallistumiseen asti, joten organisaatioiden on entisti tirkedmpéaa tarkastella tarjottuja palveluita

kriittisesti (Seeck 2015, 306) ja pohtia mihin organisaation resurssit todella kannattaa sijoittaa.

Tyohyvinvoinnin kehittimiselle on selkedsti huomattu olevan tarvetta ja tilaisuuteen on tartuttu.
Tama nékyy my0s aineistossani, silld yhdeksi alaluokaksi muodostuu Ty6hyvinvoinnin kehittimisen
edistdminen. Koulutuskuvauksissa ilmaistaan hyvin edistdmiseen tarpeellisia tekijoitd uusia ideoita
kehittamiseen” ja "koulutuksesta taidot ja tyévdlineet tyohyvinvoinnin kehittdmiseen”. Merkittavin
litketoiminnan mahdollisuuden, ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa ja johtamisessa, ovat huomanneet
yksityisten palveluntuottajien lisdksi my0s terveysalan toimijat (Seeck 2015, 306). Esimerkiksi
tyoterveyshuollot ovat kdynnistineet monipuolisten tyohyvinvointipalveluiden kehittdmisen ja
tarjoamisen. Palveluihin kuuluu muun muassa esimiesten konsultointia ja valmennusta. Kuten
aineistostani koostuvat tyohyvinvointia ohjaavat koulutukset, myds ndma tyShyvinvointipalvelut
ovat ldhtokohtaisesti suunnattu esimiehille, koska johtamisen n&dhdéén olevan yksi tydhyvinvoinnin
merkittdvimmistd osatekijoistd. Esimiehid konsultoimalla ajatellaan pddsevdn vaikuttamaan
organisaation rakenteisiin ja titd kautta toimintamalleihin. (Rantala & Hétinen 2017, 213.) Usein
onnistuneen tyohyvinvoinnin kehityksen myoti henkiloston tydurat pitenevit (Laine 2013, 71), eli

toisin sanoen myos sitoutuneisuus organisaatiota kohtaan kasvaa.

Kuten huomaamme on tyohyvinvoinnin kehittdmiselld pitkdaikaisia myonteisid vaikutuksia
organisaatiolle. Tastd syystd Elon ja Feldtin (2005, 317) toteamus siitd, ettei organisaatioille
suunnattuja koulutuksia suunnitella lahtokohtaisesti henkildston hyvinvoinnin parantamiseksi on
huolestuttavaa luettavaa. Eikd Seeckin (2015, 307) lisdédmé huomio tydhyvinvoinnin panostamisen
todellisista syistd ainakaan auta asiaa, silld hdn véiittda, ettd tydhyvinvointiin panostetaan puhtaasti
tuottavuuden ja tuloksellisuuden takia. Viitteistd huolimatta aineistostani muodostuu alaluokka
Kehittyminen ja roolien sekd vastuun jakaminen, joka viittaa hdilyvisti sithen, ettd koulutukissa olisi
kyse muustakin. I[lmauksista “tyéhyvinvointia yhteistyolld, mitd kehittimisen keinoja tyopaikalla™ ja
“tunnista kehittdmisen paikat ja suunnittele” saa kuvan hieman lempedmmastd tavasta kehittdd
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tydhyvinvointia kuin vain tulosten perdin katsomisesta. Tami on kuitenkin tulkittavissa oleva asia.
Silld ilmauksia voisi myds tulkita vahvasta tuloksellisuusnidkokulmasta, niin ettd kehittimisen
paikoilla tarkoitetaan kustannuksia lisddvien toimien tunnistamissa sekd suunnittelulla niiden
muuttamista kustannustehokkaammiksi. Ja mitd ylldmainittuja vaittdimid on uskominen, saattaa

jalkimmainen tulkinta osua 1dhemmaéksi totuutta.

Koulutuskuvauksissa kannustetaan kehittdmddn tyohyvinvointia uusin ideoin ja koulutuksesta
saaduin menetelmien ja tyokalujen avuin. Mielestdni on positiivista, ettd koulutuskuvaukset jo
itsessdén kertovat, ettd nykyisten tapojen tulee muuttua, jotta uusien ideoiden toteuttamiselle ja
vastaanottamiselle olisi tilaa. Himmentéviid on edelleen se, kuinka sen usein ajatellaan tapahtuvan
vain esimiesten vilitykselld. Parhaimmassa tapauksessa saattaa olla, ettéd isosta yrityksestd téllaiseen
koulutukseen ldhetetdén yksi esimies. Miten timé yksi esimies péddsee tdmin koulutuksen avulla
vaikuttamaan koko organisaation tyohyvinvointiin? Vastaushan on, ettei mitenkddn, koska
tyohyvinvoinnin edistdminen tapahtuu aina koko tyOyhteison yhteistyond (Tyoterveyslaitos).
Mahdollisesti hdn voi nditd saamiaan oppeja kuitenkin kayttdd ja jopa vélittdd eteenpdin, mutta

rajoitetusti, esimerkiksi oman tiiminsé sisélla.

Monesti esimiesten ajatellaan vilittdvan tyontekijoistdan ldhinnd organisaation koneistona (Pyorid
2012, 23), eikd niinkdén syddmend ja tuotoksen mahdollistajana. Téstd huolimatta, kuten olemme
huomanneet, tyShyvinvoinnin vastuu on pddasiassa jétetty esimiesten ja johdon harteille. Olennaista
on kuitenkin tiedostaa, ettd tyoyhteisolla ja yksilolld on oma asemansa tyhyvinvoinnin edistdmisessi

ja sen yllépitdmisessa.

Johtajuusoppien ja johtamistyylien myotd tydyhteison ja yksilon merkitsevyys ty6hyvinvoinnin
osalta on muuttanut merkitystadn. Politiikan historian tohtori Anna Kuokkanen (2014, 93) paljastaa,
ettd yhteishengesta tuli tyopaikoilla toivottava ominaisuus vasta 1940-1950luvulla ja on tavalla tai
toisella pitdnyt siitd asti pintansa. Yhteistyon merkitys tyOhyvinvointiin on tiedostettu olevan
merkitsevdd siis vasta noin 80vuotta. Nykyddn tyontekijoiltd vaaditaan hyvid sosiaalisia

vuorovaikutustaitoja jo tyopaikkailmoituksista alkaen (Véadninen 2014, 18).
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Sosiaalinen ndkokulma esiintyy myds aineistoni koulutuskuvauksissa. Yhdessd tekeminen ja
yhteisollisyys oli selkedsti yhteistyotd kuvailtujen ilmaisujen suurin alaluokka. Yhteisty6td kuvailtiin
ilmauksin  “yhteen hiileen puhaltaminen”, “tyéhyvinvointia edistetddn yhteisvoimin®  ja
“tiimidynamiikan hyédyntdminen”. Taméd tuo mukavaa tasapainoa aikaisemmin esiintyneelle
suoraviivaiselle tulosnidkokulmalle. Yhteistyon tirkeyden ndkeminen koulutuskuvaukissa tuo
pilkahduksen hyvad suuntaa siitéd, ettei tyohyvinvointia rakenneta vain tiettyjen henkildiden avuin

vaan koko tydyhteison.

Yhteistyossd on kyse myos henkiloston osallistamisesta ja yhteen sitomisesta. Tyo- ja
elinkeinoministeri6 (2019b) kuten Tyd&terveyslaitos mainitsee henkiloston osallistamisen ja asioihin
vaikuttamisen mahdollisuuden yhdeksi tyohyvinvointia edistdvaksi tekijéksi. Tiimipelaaminen ja
vastuun jakamisen alaluokka voidaan yhdistdd ndihin, silld “omien ideoiden kehittely ja toisten
ideoiden kuuntelu” sekd “parhaat osaajat toimivat yhtend osana yhteisod ja osaavat myos
tyoskennelld yhtend yhteisond” ilmaukset tukevat nditd nikemyksid. Oletuksena tosin on, ettd
tyontekijdt onnistuvat selkedssd viestinnédssd ja omaksuvat sosiaalisen vuorovaikutuksentaitoja. Télla
tavoin, he auttavat toisiaan ratkaisemaan haastavalta tuntuvat tyotehtdvit ja tdydentdvin toisensa
vahvuuksia tiimissid. (Kuokkanen 2014, 104.) Tiimity0 ei siis aina ole ristiriidatonta yhdessi
tekemisté, kuten edelld mainittujen ilmauksien myd6té voisi kuvitella, mutta parhaillaan se voi myds

olla tismalleen sité.

Yksi olennaisista tekijoistd tydhyvinvoinnissa on yksilo itse. Kuten Laine (2013, 72) mainitsee, voi
yksilon ajatus tyohyvinvoinnista olla usein liitettynd tunnetilaan. Tunne siitd, ettd on mukavaa ldhteé
toihin ja viihtyé sielld, saattaa vaikuttaa hyvinkin yksinkertaiselta ndkokulmalta, mutta tunne kitkee
sisddnsd monia osatekijoitd. Tyoterveyslaitos (2019) kuvaillee tydssddn viithtyvédd ja hyvinvoivaa
henkil6d muun muassa motivoituneeksi, tavoitteet tiedostavaksi ja vahvuuksiaan sekd osaamistaan

hyodyntiviaksi tyontekijéaksi, joka tuntee olonsa arvostetuksi ja tarpeelliseksi tyoyhteisdssdén.

Ty6- ja elinkeinoministerion teettdmasta raportista (2019b) selvidd, ettd tulevaisuuden tydpaikoilla
ollaan tietoisempia ty6hyvinvoinnin merkityksestd tuottavuuteen, tyOyhteisdjen menestykseen ja
muutos hallintaan. Téstd syystd my0s johtamisessa tulee ottaa huomioon jatkuvat muutokset niin
yksilollisissd kuin yhteis6llisissékin tarpeissa (Tyo- ja elinkeinoministerid 2019b). Saattaa olla, etti

tyohyvinvointia ohjaavia koulutuksia markkinoivat yritykset ovat niin ikédn tarkkailleet tétd
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muutosta, silli my0s aineistostani muodostuu yhdeksi péddluokaksi, jo tutuksi tulleen johtajuuden
rinnalle, oman itsensd johtaminen. Aineistossa oman itsensd johtamista ei kuitenkaan ole
havaittavissa erikseen, vaan siitd mainitaan aina organisaation tuottavuuden tai tuloksellisen

johtajuuden yhteydessa, tistd hyva esimerkki on alaluokka Johtaminen ja oman tyon hallinta.

Aineistossani ilmenee toisaalta selkedsti tybhyvinvoinnin vastuun olevan esimiehilld, mutta toisaalta
kuitenkin tyontekijoilld itsellddn. Koulutuskuvauksissa painotetaan, johtajuus nédkokulman lisdksi,
organisaation tuloksellisuutta ja johtamista niin, ettd tyontekijé itse johtaisi itsedéin ja olisi valmis
kehittdmadn niin itsedin kun ty0ymparistodédn ja timéin myotd myds tyohyvinvointia. TAdma toistuu
kaikissa oman itsensd johtamisen alaluokissa. ”Kun jokainen johtaa itseddn ja toimii avoimesti ja
arvostavasti toisiaan kannustaen, tyo sujuu. Ja organisaatio kulkee kohti tavoitteitaan” viittaa juuri
sithen, ettd kun tyontekijit johtavat itse itsedédn, voivat he hyvin ja toimivat avoimesti, joka puolestaan
sujuvoittaa tyotd ja ndin myds organisaation taloudellisia tavoitteita. Tosin tissd kohtaa on olemassa
jo oletus siitd, ettd tyontekija 1dhtokohtaisesti on hyvinvoiva ja kykeneva johtamaan itseddn. Tadssd on
tunnistettavissa Laineen (2013 71-72) mainitsema nykyajan organisaatioissa syntynyt yksilo- ja

organisaatiotason yhteen nivoutumisen myo6té tuleva tyohyvinvoinnin haasteellinen ymmartdminen.

Itseddn johtavaa tyOntekijad vaikutetaan arvostavan nykydin entistd enemmaén, se kiy selviksi myos
aineistoni Johtaminen ja itsensd kehittiminen -alaluokan myoti. Thanne tyontekijaksi luonnehditaan
2000-luvulla dynaamista (Vddndnen & Turtiainen 2014, 66) ja oman “tyOmarkkina-arvonsa”
edistdvdd tyontekijdd, joka toimii ensisijaisesti organisaation etujen mukaisesti (Kuokkanen 2014,
106, 109). Ideaali tyOntekijé sitoutuu organisaatioon ottamalla oma-aloitteisesti vastuun omasta
tyOstddn ja sen tuloksista, sekd samanaikaisesti luo etti tukee niin omaa kuin muiden hyvinvointia
(em.111-113). "Mind oman ja muiden tyéhyvinvoinnin rakentajana” on hyva esimerkki ilmaus siit4,
miten koulutuskuvauksissa muutosta tuodaan esille. On kuitenkin otettava huomioon, ettd
koulutukset ovat kaikki kohdistettu esimiehille. Eli kun koulutuksissa puhutaan “minusta”, niin kuin
edelld mainitussa esimerkisséd, kohdistuu se todenndkdisesti johtoasemassa olevaan yksiloon, eika

niinkdédn tydyhteison yksildihin yleisesti.

Organisaation voidaan sanovan olevan menestyksekés ja toimiva, kun se on kilpailukykyinen, tekee

hyvaa tulosta ja sen henkildsto voi hyvin (Simola & Kinnunen 2005, 138). Lisddmalla (Mamia 2009,
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54) tdhén kolme tekijdd; tyon kokonaisuuksien hahmottaminen, tavoitteiden selkeys ja oman tyon
merkityksen ymmaértdminen, jotka vaikuttavat oleellisesti paitsi organisaation tuloksellisuuteen myos

suoraan tyGhyvinvointiin viimeistelee timan vaittdmain.

On kiinnostavaa, ettd nimenomaan tuottavuus on yksi havaintoja selkeimmin yhdistévisté tekijoista.
Tdmédn on voinut havaita edellisten péédluokkien analyysistd, mutta se korostuu myos tdmin
padluokan alaluokissa. Esimerkiksi Menestyksekkyys ja taloudelliset vaikutukset -alaluokan
ilmauksissa “tyohyvinvoinnin vaikuttavuus”, “tyohyvinvoinnin tulokset” ja taloudelliset ja
laadulliset vaikutukset”. Lahtokohtaisesti toivoin, ettd tyShyvinvointia ohjaavat koulutukset
keskittdisivit resurssinsa ja koulutuksen kohteen kirjallisuudessakin eniten esiin tulleeseen yksilon
ndkokulmaan tyohyvinvoinnista, kuten voisi ajatella ilmauksen “tyohyvinvointi menestyksentekijind”
myotd. Toki kuten jo edelld huomasimme, on koulutukset suunnattu esimiehille ja nédin ollen
koulutusten tulee késitelld osaltaan myoOs organisaatiotason ndkokulmaa tyohyvinvoinnista.
Ymmarrettivad on toisaalta myo0s se, ettd tyon tuloksellisuuden on aina oltava mukana tydyhteison
kehittdmisen tavoitteissa. Silloin on kuitenkin otettava huomioon, ettd organisaation toiminnan

tuloksellisuuteen heijastuu nimenomaan henkildston hyvinvointi tydssa. (Elo & Feldt 2005, 317.)

Tyo6hyvinvointia ohjaavissa koulutuskuvauksissa huomioidaan, alaluokiksikin muodostunut
organisaation tuottavuus, eli ettd tyOhyvinvointi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn ja
taloudelliseen tulokseen, “tyéhyvinvointi auttaa menestystd, pidentdd tyouria”. TyOterveyslaitos on
samaa mieltd ja toteaakin, ettd tyOhyvinvoinnilla on jopa merkittivd mydnteinen yhteys suoraan
tulosmittareihin, kuten esimerkiksi tuottavuuteen ja sairauspoissaoloihin. Koulutuskuvauksissa
nihdiin tuottavuus myods tyontekijoiden tehokkuutena, “tyéhyvinvointi auttaa menestystd, pidentdd
tyouria” ja “henkilokunta on motivoituneita, sitoutuneita ja tehokkaita”. Organisaation kannalta
sitoutunut tyontekijd on ideaali. Kun tyOntekijd on ylped ja jaksaa innostua omasta tydstién on hin
organisaatiolle arvokas, silld silloin on mahdollista saavuttaa niin korkeaa tuottavuutta, kun

tyohyvinvointia. (Hautaniemi 2009, 154.)

Jaako yksilon hyvinvointi kuitenkin koulutuksissa tuottavuuden jalkoihin? Tédtd voi pohtia muun
muassa organisaatioiden tuloksellisuuden ja tydhyvinvoinnin keskindisen tuen olemassaolon
ndkokulmasta (Ojala & Jokivuori 2012, 23). Organisaatiotasolla ty6hyvinvointiin panostaminen
nikyy usein taloudellisesti vasta pitkélld aika vélill4. Ristiriitaista siitd tekee se, ettei tyShyvinvointiin

juuri anneta taloudellisia resursseja, jos ei ole varmuutta nimenomaan lyhyen aikavélin tuloksista.
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Erdédnlaisen tulkinnan voimme tehdd myods Kuokkasen (2014, 107) viitteestd, joka kertoo karun
totuuden siitd, kuinka joissain johtajan opaskirjoissa johtajan tehtivind pidettiin tyontekijoiden
todellisuuskisitysten muokkaamista. Toisin sanoen tyotekijdn arvoja muokattaisiin niin, ettd ne
kohtaisivat organisaation arvojen kanssa, ja ndin kdyttoon saataisiin organisaation nidkokulmasta
tehokkain tyontekijd. Aiheellista onkin pohtia, onko tuloksellisuus tyontekijéiden tydhyvinvoinnin

edellytys.

7 Lopuksi

Ty6hyvinvoinnin tutkimuksen juuret ylettyvédt jo noin 100 vuoden pddhdn, siitd huolimatta
tyohyvinvoinnin késite vaikuttaa olevan hyvin vaikeasti operationalisoitavissa oleva kisite. Sadan
vuoden aikana tydhyvinvoinnista on puhuttu muun muassa tyokykyni, tyotyytyvéisyytend ja se on
ndhty piddasiassa tyOpahoinvoinnin vastakohtana. N&md ldhikésitteet ovat jddneet eldmdin
tydhyvinvoinnin rinnalla tdydentdmalla ja muokkaamalla sitd sellaiseksi, kun se nyky-yhteiskunnassa
ymmérretddn.  Tutkielmassani olen tarkastellut tyohyvinvoinnin mdidritelmaa tyohyvinvointia
ohjaavien koulutusten sisdltdjd analysoiden. Tarkastelemieni tyShyvinvointia ohjaavien koulutusten
sisdlloistd erottui analyysini myotd viisi eri péddluokkaa, joiden kautta tyohyvinvointia nédissd

koulutuksissa mairitellddn (Kuva 1).

ESIMIES,
JOHTO 1A

TrCH YRR
VAKLTUS

TLRCTTAYULUTES

TYOH TRV ORHIb
KEHITTAMIMEN

Kuva 1. Aineistosta muodostuneet viisi padluokkaa.
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Viidestd eri pddluokasta erityisesti Tyohyvinvoinnin vaikutus tuottavuuteen erottuu selkeimmin.
Tuottavuuden vaikutus ja sen merkitys toistuu kaikissa padluokissa ja télld tavalla sitookin ne kaikki
toisiinsa. Toisin sanoen tuottavuuden ja tuloksellisuuden merkitys organisaatiolle ei jddnyt
huomaamatta tyohyvinvointia ohjaavien koulutusten sisdlldissd. On kuitenkin huomattava millé
tavoin tuottavuutta ty6hyvinvoinnin yhteydessd tuodaan ilmi. Koska tottahan on, ettd tydhyvinvointi
vaikuttaa organisaation taloudelliseen tulokseen ja sitd kautta my0s kilpailukykyyn
(Tyoterveyslaitos). Siten ei ole yllattavad, ettd juuri tuottavuus on padluokkien yhteinen tekija.
Kiinnostavaa siitd tekee kuitenkin se, etti tuottavuus nidkokulma vaikuttaa olevan ainoa intressejé
herittava tapa saada organisaatioiden johtoportaat kiinnostumaan tyShyvinvoinnista (Laine 2013,
25). Taten on aiheellista pohtia, onko tuloksellisuus hyvén tyohyvinvoinnin edellytys ja tehddinko

sitd yksilon hyvinvoinnin kustannuksella.

Huolimatta siité, ettd taloudellinen tuottavuus on péddluokissa toistuva tekiji, on huojentavaa huomata,
ettd myOs johtajuus on tunnustettu tyohyvinvoinnille merkittidvéksi tekijaksi. Esimiehet, johto ja
Jjohtajuus ja Tyohyvinvoinnin kehittdminen ovat seuraavat korostetuimmat pailuokat aineistossani,
joihin tyGhyvinvointia ohjaavat koulutusten sisdllot keskittyvit. Johtajuustyylejd ja -oppeja on
aikojen saatossa ollut moneen l&ht60n ja joitain osia tai tapoja ndistd opeista on néhtdvissa
johtamisessa vield tdndkin pdivand. Eri johtamistyylien tuntemus ja oman tyylin tiedostaminen onkin
hyvin relevanttia, jotta voi johtajana toimia niin organisaation, kun henkilostonkin kannalta parhaalla
mahdollisella tavalla. Ei siis mikddn ihme, ettd koulutukset ovat suunnattu esimiehille ja
johtotehtévissid oleville tyontekijoille. Toisaalta on hieman ristiriitaista, ettd heiddn ajatellaan
(Rantala & Hétinen 2017, 213) olevan se taho, joka pédédsee vaikuttamaan organisaation rakenteisiin
ja sitéd kautta ty6hyvinvointiin, kun samaan aikaan véitetddn (Manka & Manka 2016, 227), ettei heilla

ole riittdvasti resursseja tarpeellisten toimintojen toteuttamiseen.

Ty6hyvinvointia ohjaavat koulutukset, johtajuus ja tuloksellisuus painotuksesta huolimatta,
yhdistévit yhdessa tekemisen ja yksilon vahvuudet osaksi tydhyvinvoinnin mahdollistamista. Néihin
syvennyin paédluokissa Yhteistyo ja Oman itsensd johtaminen. Y hteisty6lla halutaan luoda me-henkeéd
ja koulutukset viittaavatkin sithen, ettd hyvilld viestinndlld ja yhdessd tekemiselld vahvistetaan
tyohyvinvointia. Yhtend hyvédnd ldhtokohtana tyOhyvinvoinnin edistimisessd olisikin se, ettd
henkildsto tiedostaisi oman tydnsd merkittdvyyden ja sen vaikutuksen organisaation toimintaan
(Mamia 2009, 54). Téastd syystd on harmillista huomata, ettei koulutuksissa, tai ainakaan niiden

kuvauksissa, huomioida tdtd. Ratkaisu onnistuneeseen tyOhyvinvointiin saattaisi siis hyvin olla
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organisaation tuottavuudessa, tosin ei useinkaan siitd nidkokulmasta, joka saadaan aineistostani
koostuvien tyohyvinvointia ohjaavien koulutuskuvausten myotd. Tdytyy puolestaan kysyd miten
organisaation tuottavuudesta ja tuloksellisuudesta on kerrottu henkilstolle ja miten heiddt on
osallistettu niiden saavuttamiseen. Tyoterveyslaitos korostaa hyvin keskeistd asiaa, joka on niin
yksilon kuin organisaation hyvinvoinnin kannalta tirkedd, nimittdin organisaation tavoitteiden
jaottelua ymmairrettiville tasolle. Tarkoittaen sité, ettd yksilo itse ymmartdd milld tavalla hdanen
tyOpanoksensa on tirked osa kokonaiskuvaa. Yksilo ja tyoyhteisossé olevat tiimit, eivit voi tavoitella
organisaation kokonaistavoitetta sellaisenaan, vaan heille on asetettava omia vélitavoitteita, jotka taas
puolestaan auttavat ymmartimédidn kokonaiskuvaa paremmin. Olennaista tyohyvinvoinnin
rakentamisessa ja ylldpitdmisessd on ndin ollen yhteisesti ymmarretyt selkeit tavoitteet (Simola &
Kinnunen 2008, 138). Tallaisessa toiminnassa keskeistd on avoimuus ja lédpindkyvyys, nimé ovat
my0s kaksi tyShyvinvoinnin osatekijdd, jotka esiintyvdt esimerkiksi Tydterveyslaitoksen
ty6hyvinvoinnin mééritelmassd, mutta jotka puuttuvat tdysin tutkimistani tybhyvinvointia ohjaavista

koulutuksista.

Yhteenvetona uskaltaisin tutkielmani ja siind tekemieni 16ydosten my6ta véittad, ettd tydhyvinvointia
ohjaavissa koulutuksissa maédritellddn tyOhyvinvoinnin olevan esimiesten vastuulla. Hieman
ristiriitaisesti koulutuskuvauksissa halutaan osoittaa, ettdi myds yhteistyon ja yksilon tavat toimia
tyOssd méadrittelevét osaltaan tyohyvinvointia. Koulutuskuvauksista saa kuitenkin vahvan késityksen
siitd, ettei tyOhyvinvoinnin oikeanmukaista merkitystd tunnusteta, vaan hyvé taloudellinen tuottavuus
on sen edellytyksend. Jédin vield tarkemmin miettiméan tdmén 10ydoksen tarkoitusperdd ja pohdin,
saattaisiko aineistosta koostuvien koulutusten suuntautuneisuus vaikuttaa tdhdn. Pohdin tdtd
spekuloiden sitd kuka ndmi koulutukset maksavat, eli kenelle koulutuksia ldhtokohtaisesti
markkinoidaan, kuka on kohderyhma? Jos kohderyhméni on toimitusjohtaja tai muutoin korkeassa
asemassa oleva johtaja, onko endi niin yllattdvaa, ettd koulutusten painotus on juuri tuottavuudessa.
Harvemmin heille saataisiin myytya koulutusta, jonka tarkoituksena olisi saada tyontekijdlle mukava
tunne tulla toihin. T&md on pelkkdd spekulointia, mutta on aihetta pohtia, madrittyisikod

ty6hyvinvoinnin késitys koulutuskuvauksissa eritavoin, jos kohderyhma olisi eri.

Tutkielmani esittdd tuoreen késityksen siitd, miten tyohyvinvointia maédritellddn organisaatioille
markkinoiduissa tydhyvinvointia ohjaavissa koulutuskuvauksissa. Tulokset ovat mielenkiintoisia,
silld vaikka tulokseni ovat samaistettavissa aikaisempien tutkimusten kanssa, yltdd ne toisaalta myds

tehtyjen tutkimusten yli ja jopa kyseenalaistaa niitd. Tdma kertoo mielesténi entisestdéin siitd, kuinka
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laaja ja monimuotoinen késite tydhyvinvointi todella on ja, kuinka tirkedé on jatkaa sen tutkimista
my0s tulevaisuudessa. Olisi mielenkiintoista tutkia ldhemmin ty6hyvinvoinnin ymmértdmisen eroja
tyOyhteisossd ja tdimin myoOta tavoitella myds tyohyvinvoinnin laajaa mutta osittain yksimielisempéé

madritelmaa.
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