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Tutkielmassani selvitin mité tekijoitd valitun kohdeorganisaation tyontekijét liittdvat omaan
tyoviihtyvyyteen ja sitd kautta tydhyvinvointiinsa. Tutkimus tehtiin, koska haluttiin saada
syvempi tuntemus kohdeorganisaation tyontekijoiden tyohyvinvoinnin késitteesti, jotta
organisaatiossa voitaisiin panostaa tyohyvinvoinnin ja tyoviihtyvyyden kehittimiseen

aikaisempaa tehokkaammin.

Tutkimuksessa tyohyvinvointia ldhestyttiin laaja-alaisesta ndkokulmasta, jolla ymmaérretéén,
ettd tyohyvinvointiin vaikuttavat lukuisat eri tekijét ja ettd ty6hyvinvointi on kokemuksellista.
Teoreettisena viitekehyksena kaytettiin henkilokohtaisen ty6hyvinvoinnin mallia sekd tyon

vaatimusten ja tyon voimavarojen mallia.

Tutkimus toteutettiin laadullisena eldytymiskertomusmenetelmitutkimuksena ja siithen
osallistui koko kohdeorganisaation henkilokunta (N= 39). Aineisto analysoitiin
siséllonanalyysilld. Tutkimus tulokset osoittivat, ettd tydviihtyvyyteen ja sitd kautta
tyohyvinvointiin liitetddn kasitteitd hyvin laajasti ja, ettd tydhyvinvointikésitteen ymmaérrys on
hyvin yksilollistd. Tulokset pdédyttiin jakamaan viiteen padluokkaan, jotka ovat: Terveys,

ajankéytto, tyotehtdvit, koti ja vapaa-aika sekd sosiaaliset suhteet.

Avainsanat: Tyohyvinvointi, tydviihtyvyys, kokemuksellisuus.
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1. JOHDANTO

1.1. Tyoelamin nykytila

Tyo on ihmiselle yksi eldmin keskeisimmisti asioista, jonka on havaittu tuottavan ihmiselle
muun muassa itsearvostusta, mielihyvai ja turvallisuuden tunnetta (mm. Siltala 2004, 34-35).
Tyon merkitys on kuitenkin yhteiskunnassamme hiljalleen muuttunut. Tyo ei ole enéa sitd
mité se oli esimerkiksi kolme sukupolvea sitten, jolloin suurin osa suomalaisista sai elantonsa
maanviljelystd, useimmiten vieldpd omasta pellosta. Tuolloin tyd oli enemmén elémintapa
kuin elannon ansaitsemista varten tehtivai tyotd. (Aho 2004, 27-28.) Elamme nykyéén
yhteiskunnassa, jossa menestys ei synny endé pelkédstddn tekemélld ahkerasti tyotd ja
suorittamalla vaan vaatii nykydén myds jatkuvaa luovuutta ja innovaatioita. Yha lisdéntyva
kiire, tehokkuusajattelu, jatkuvat muutokset ja tyo- ja vapaa-ajan vilisen rajan hilventyminen
ovat joitakin niistd muutoksista, jotka ovat yleistyneet enemmistdssd Suomen tyOpaikoista.
(mm. Blom, Melin & Pyorid 2001, 92; 104; 111-112.) Julkisella sektorilla muutokset ovat
erityisesti tehokkuusajattelun ja henkilokunnan vihentdmistoimenpiteiden kaltaisia (Kasvio
1994, 74), kun taas yksityiselld sektorilla globalisoituminen ja kiristyva kilpailu vaikuttavat

tydeldmaén jatkuvaan muutokseen.

Tyon on todettu muuttuneen ja muuttuvan edelleen yhd enemmain mielensisdiseksi ja
vuorovaikutukselliseksi tietotydksi, jolloin niin sanotun perinteisen fyysisen tydympériston
merkitys heikkenee (Blom ym. 2001). Ennen niin sanottua tyon toimihenkilditymistd tydaika
oli usein tarkasti sdddeltya ja tyopdivin ja tyoviikon pituus oli tiedossa jo pitkélti etukdteen.
Tyo oli lisdksi tarkasti organisoitua seki prosessien ja tyovaiheiden ettd hierarkian osalta.
Ennen myds tyon ja vapaa-ajan ero oli selvemmin néhtdvissé ja ihmiset kykenivit erottamaan
selvésti tyohon liittyvét tehtdvit ja vapaa-ajan aktiviteettinsa toisistaan. Nykyédn tyo on yha
useammalle tydajaltaan ja suorituspaikaltaan entistd viljempéd ja tyontekijilta odotetaan
jokaisella hierarkian tasolla kokonaisvaltaista vastuunottoa toimintansa organisoinnista ja
tyon jatkuvasta kehittimisestd. (Blom ym. 2001.) Useimmissa tydpaikoissa tyontekija ei ole
endd pelkka rivityontekijd, vaan hin on samalla myos aloitteentekijé, johtajansa ja oman

tyonsd suunnittelija. Nykydin harvoin riittdé se, ettd tyontekijit ovat terveitd ja lasnd



tyOpaikalla. Tyontekijoiltd odotetaan yhd useammin yhteistyokykya, aloitteellisuutta,
innovatiivisuutta, jatkuvaa osaamisen kehittdmistd ja vastuunottoa omasta tydssi
suoriutumisestaan (Salanova & Schaufeli 2008). Namé globalisaation ja hyperkilpailun
seuraukset ovat tuntuneet lukuisin tavoin tydoloissa ja hyvinvoinnissa seké positiivisesti ettd
negatiivisesti. Tyoeldmin nopeiden muutosten ja vanhojen normien katoamisen on nihty

vaikuttavan myds tydpaikkojen ulkopuolelle. (Beck 2000.)

Tyd6eldmaén jatkuvat muutokset ja tyontekijoiltd vaadittavan joustavuuden ja epavakauden
sietokyvyn on ndhty verottavan thmisen psyykkistd hyvinvointia ja uskoa omaan osaamisensa
riittdmiseen (Blom ym. 2001, 106) samalla, kun se kuitenkin on tarjonnut myos tyonkuvan
laajentumista ja mahdollisia uusia kehittymispolkuja (Lehto & Sutela 2004, 33-34). Muutos
on siis tapahtunut tydeldméan painotuksessa. Samalla, kun tydolot ovat voimakkaasti
kehittyneet fyysisten tekijoiden osalta, kuten ergonomian, hygienian ja tyoturvallisuuden
osalta, on selvédsti ndhtivissd, ettd psykososiaaliset tekijét ovat nousseet suurimpien
kehitystarpeiden asemaan (Vesterinen 2006, 49-55). Siind, missd tyohyvinvointipuhe on
aikaisemmin ollut 1dhinné tyonantajan puhetta, on ty6hyvinvoinnin kisite pikkuhiljaa
saavuttanut ldsndoloa myds arkisessa puheessa tyon keskelld. Vastuun ja itsendisyyden
lisddntyminen nékyy tydpaikoilla my6s tydhyvinvoinnin kasvavina vaatimuksina ja
toimintojen kehittdmistarpeina. (Kohdeorganisaation henkildstdjohdon haastattelu 2011.)
Puhuttaessa ty6hyvinvoinnista on tydpaikoilla ja mediassa valitettavan usein esilld niin
sanottu ty0hyvinvoinnin heikkenemisen diskursiivinen itsestddnselvyys (Alasoini 2006, 3),
jonka mukaan tyohyvinvointi on laskussa ja ihmiset voivat huonommin kuin ennen.
Puhuttaessa tydhyvinvoinnin tilasta ja kehittdmistarpeista on kuitenkin hyvd muistaa, ettd
suurin osa suomalaisista on tyytyvéisid tydohonsa ja kokevat tyon tuottavan heille mielihyvaa

(Tyoterveyslaitos 2010, 84).

1.2. Subjektiivinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi

Eri tieteenalat 14éketieteestd psykologiaan ja historiaan ovat ldhestyneet teorioissaan yksilod
usein objektina eikd niinkdédn subjektina eli tekijdnad ja kokijana. Néin on tehty pitkddn myos
ty6hyvinvoinnin ja tyotyytyvdisyyden tutkimuksen alalla. Viime aikoina on kuitenkin heratty

tutkimaan ty6hyvinvointia my0s subjektiivisesta ndkokulmasta (Hakanen 2004, Marjala



2009). Tama tarkoittaa, ettd tutkimuksen oletuksena on, etti jokaisella ihmiselld on itsensa ja
tyOyhteisonsé tyohyvinvoinnista oma tulkintansa. Ihmiset arvostavat hyvinvointia eri tavoin ja
liittdvét sithen eri tekijoitd (Feldt, Mikikangas & Kokko 2005). Subjektiivisuuteen liittyy
vahvasti nykyajan yhteiskunnassa lisddntyvéa kulttuurinen yksiléityminen, jossa jokainen
thminen haluaa itse tehdd omaa elaméénsé koskevat paatokset (Beck & Beck-Gernsheim
2002). Tama lisdd samalla ihmisten tyoeldmadn kohdistamia odotuksia. Tdné pdivéna ei siis
voida todeta yksimielisesti esimerkiksi, millainen on hyvi tyopaikka tai mité tekijoitd ihmiset
tyOssédédn arvostavat. Hyville tyolle tai tyopaikalle ei voida antaa mitéén yleisid kriteereja,
koska samat ominaisuudet voivat olla hyvié tai huonoja tai tarkeitd tai vihemman térkeitd sen
mukaan, millaisesta odotusperspektiivistd ihmiset niitd kulloinkin tarkastelevat.
Tarkasteltaessa tyohyvinvointia subjektiivisena kokemuksena voidaan todeta, ettd yhden
muotin mukaisten tyohyvinvoinnin kehittimisohjelmien ei voida olettaa toimivan kaikilla
eikd tyohyvinvointia voida istuttaa ihmiseen ulkoapédin ilman hdnen omaa panostustaan.
Ty6hyvinvointi on ndhtdvd omanlaisenaan kisitteend jokaisen ihmisen kohdalla erikseen.
Pédstikseen syvemmin selville tydShyvinvoinnin tilasta tdytyy kysyd, miten kukin ihminen
kokee oman tydhyvinvointinsa ja mitd hédn tekee tai on valmis tekeméén edistddkseen omaa ja

muiden hyvinvointia tydssa.

Ty6hyvinvointi on siis moniulotteinen kisite, joka rakentuu jokaisen ihmisen kohdalla heille
itselleen tirkeistd tekijoistd. Taytyy kuitenkin huomioida myds, ettd tydhyvinvointi ei ole
pelkdstian yksilollinen ilmid, vaan se rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja on koko
tyOyhteison yhteinen asia. Voidaan sanoa, ettd tydhyvinvointi kuten hyvinvointi yleisesti on
siis sekd subjektiivinen ettd sosiaalinen ilmi6. Hyvinvoinnin sosiaalisuus ja subjektiivisuus
ilmenee siind, ettd ihmisen hyvinvointi muodostuu niistéd sosiaalisista tekijoisté ja rakenteista,
joita aktiivinen ihminen tulkitsee ja muokkaa. Yksilollisen hyvinvointimme perusta on siis
sosiaalisessa yhteydessd. (Kazemi 2009, 15.) TyShyvinvointi ei rajoitu pelkéstiédn tyopaikalle,
tyotehtédviin ja tydyhteisdon vaan vaikuttaa myds vapaa-aikaan ja perhe-eldmain, jotka
vastavuoroisesti vaikuttavat hyvinvointiin tyopaikalla (Hakanen 2009; Jarnefelt & Lehto
2002). Sosiaalinen nikdkulma hyvinvointiin korostaa hyvinvoinnin suhteellisuutta. Ihmisen
hyvinvointi perustuu sosiaaliseen vertailuun. Sosiaalinen hyvinvointi rakentuu sille perustalle,
ettd ihminen tarvitsee muita ndhdékseen omat vilttimattomat perustarpeensa. [hminen

tarvitsee yhteenkuuluvuuden tunnetta muihin ja vahvistusta muilta. Thminen tarvitsee



sosiaalista ympéristod muodostaakseen késityksen omasta arvostaan ja oman tyonséd arvosta.

(Kazemi 2009, 196-197.)

Tyohyvinvoinnin on todettu muodostuvan muun muassa miellyttdvésta tyon laadusta,
tyOymparistOsté ja fyysisistd edellytyksistd, tyon jatkuvuudesta, mielenkiintoisesta tyon
siséllostd, tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksista, henkisestd turvallisuudesta, koetun
stressin médrdstd ja ldhiympdriston ilmapiiristd sekd omasta esimiehestd (Hakanen 2004;
Kinnunen, Feldt & Mauno 2005). TyShyvinvointi voidaan ndhdd myds tyon vaatimusten ja
tyOn voimavarojen tasapainon tuloksena (Hakanen 2005, 50) tai, kuten Schaufeli ja hdnen
tutkimusryhménsa (2002b, 74) ovat méiritelleet, tyohyvinvointi voidaan ndhda
tyopahoinvoinnin vastakohtana, jolloin sitd kuvaavat energisyys, sitoutuneisuus ja
ammatillinen itsetunto. Kasvio ja Huuhtanen (2007, 26) méérittelevat tyohyvinvoinnin Tyo ja
terveys Suomessa 2006 -tutkimuksessa seuraavasti: ”TyShyvinvointi tai mahdollisuus kokea
iloa tyon tekemisestd koostuu pitkalti siitd, miten hyvin henkilon tyohon kohdistuvat
odotukset, hdnen itselleen asettamansa tavoitteet ja tehdyn tyon laadulliset ominaispiirteet
vastaavat toisiaan. Toisaalta myos tyontekijan omaan terveyteen, toimintakykyyn tai tyon
ulkopuoliseen eliméntilanteeseen liittyvét tekijit saattavat vaikuttaa hdnen
mahdollisuuksiinsa voida hyvin tydssd.” Mielestdni mééritelmé kiteyttdd hyvin sen laajan
kokonaisuuden mistd tydhyvinvoinnissa on lopulta kyse. Maéritelméén lisdén vield soveltaen
Peter Warrin (1987) vitamiinimallia sen, ettd tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa ulkoa pdin
vain tiettyyn pisteeseen saakka, jonka jdlkeen hdilyvén rajan ylityttyad ulkoapdin tuotetut
toimenpiteet eivit endd kehitd tyohyvinvointia, vaan kehityksen pitdé jatkua yksilosté

itsestédn lahtevilld toimenpiteilla.

Koska tyohyvinvointi on subjektiivinen kokemus, on sen tutkiminen nimenomaan alaisten
nikokulmasta hyvin tirkedd ja mielenkiintoista. TyShyvinvointia on tutkittu paljon
organisaation ja tydnantajan ndkdkulmasta ja erilaisten kehittdmistyokalujen kautta, mutta
juuri tyontekijdd kuuntelemalla on mahdollisuus saada arvokasta tietoa siitd, mihin
mahdollisia tydkaluja tarvitaan ja mitd esimerkiksi organisaatiossa tyoskentelevét
tyohyvinvoinnilla oikeastaan ymmartavét. Vaikka tydpaikan olosuhteet ja tyotehtavit ovat
hyvin samankaltaiset, kokevat eri ihmiset ne eri tavoin. Téssi tutkimuksessa olen kiinnostunut
avaamaan sité salaista arkkua, joka jokaisella yksittdiselld tyontekijélld on, kun puhutaan

tyOhyvinvoinnista ja tydssa vithtymisestd. Kaikkien tyontekijoiden henkilokohtaisten



kokemusten analysoiminen ei timén tutkimuksen puitteissa tokikaan ole mahdollista, mutta
pyrkimykseni on, ettd mahdollisimman moni d4ni tulisi kuulluksi ja toisi esiin oman

nidkemyksensa tutkimuksen kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin tilasta.

2. KATSAUS AIKAISEMPIIN TUTKIMUKSIIN

Hyvinvointia ty6ssa on tutkittu eri tieteenaloilla ja lukuisilla eri késitteilld vuosien saatossa.
Aihetta on tutkittu aina 1900-luvun alusta ldhtien ja sité tutkitaan edelleen monella eri tieteen
alalla. Tyoeldmén tutkimus ja sitd kautta tyon tuottaman hyvinvoinnin tutkimus onkin
vakiintunut monen tieteenalan tutkimukseksi, mikéa tuo tullessaan uusia ndkokulmia
ongelmiin, mutta asettaa myds haasteita saada eri ndkokulmat ja késitteet 10ytiméaan
toisensa. Tdssd kappaleessa tulen tekemddn katsauksen aiheesta tehtyyn tutkimukseen
keskittyen siis hyvinvoinnin ja tyon suhteeseen. Tulen ensin esittdmaidn tyohyvinvoinnin
tutkimuskentén laajuutta ja myohemmissa kappaleissa tarkentamaan sitd nimenomaan
tyotyytyvéisyyden ja tyoviihtyvyyden tutkimuksiin. Otan myds esiin tydhyvinvoinnin
tutkimuksen subjektiivisen ndkokulman ja esitédn lopuksi katsauksen Suomen tyeldmin

tdméan hetkiseen hyvinvoinnin tilaan.

2.1. Tyohyvinvoinnin tutkimus

Ty6hyvinvointia on historian aikana tutkittu lukuisilla eri késitteilld ja teoreettisilla malleilla.
Ty6hyvinvoinnin tutkimuksen juuret ovat 1900-luvun alun laédketieteen fysiologisessa
stressitutkimuksessa, jolloin tutkimuksen kohteena olivat yksilon reaktiot ulkoisiin
kuormittavuustekijoihin kuten meluun tai fyysiseen rasittavuuteen. Myohemmin siirryttiin
puhtaasti fysiologisesta tutkimuksesta hiljalleen psykologisempaan suuntaan ja tutkimuksissa
huomioitiin psykologisia ja kdyttdytymiseen vaikuttavia reaktioita. (Manka, Kaikkonen &
Nuutinen 2007, 11.) Tutkimuksiin tuli ajan my6td mukaan uusia kédsitteitd kuten tydasenteet,
moraali, motivaatio ja tyokyky. Nykyédin puhutaan aktiivisesti muun muassa
tyOtyytyviisyydestd, tyduupumuksesta ja tyohyvinvoinnista. (Kinnunen, Feldt & Mauno
2005.)



Uusimpia termeji tyShyvinvoinnin tutkimuksessa ovat tyén imu' (Hakanen 2004), flow?

(Csikszenmihalyin 2004) ja voimaantuminen® (Siitonen 1999).

Tyohyvinvointipuhe keskittyi aikaisemmin tarkastelemaan tyohyvinvointia puhtaasti
ladketieteellisestd ndkokulmasta, jolloin keskityttiin 1&hinna sairauksien ja vammojen
vahentdmiseen. Nykyéén terveyden ei kuitenkaan katsota olevan vain sairauden puuttumista,
vaan paljon laajempi psyko-fyysis-sosiaalinen kokonaisuus, jonka edistiminen nihdidin
tarkednad kaikkien ihmisten kohdalla, myds terveiden. Niinpd myos tyohyvinvoinnin
edistiminen ymmarretdén nykyddn kokonaisvaltaisemmin hyvinvoinnin lisddmisend eika
pelkdstiddn esimerkiksi fyysisen tyokyvyn turvaamisena. Tyohyvinvoinnissa fyysisen
terveyden lisdksi ratkaisevia tekijoitd ovat muun muassa osaamisen ylldpitaminen, johtaminen
ja tyosuhteiden turvallisuus (Kinnunen ym. 2005; Hakanen 2004). Kuten jo tastd lyhyesta
katsauksesta aiheeseen on havaittavissa, on tyohyvinvoinnin tutkimus hyvin eldvéista ja
tutkimuskentélld vaikuttavat usein erilaiset trendit ja diskurssit riippuen kdytettdvien
késitteiden sisdllostd. Vaikka késitteiden kayttd on laajaa, on hyvd huomioida ettd,
tyohyvinvoinnin tutkimustulokset ovat pysyneet kuitenkin vuosien saatossa melko samoina,

joten késitteiden laajuus ei ole muuttanut itse tyohyvinvoinnin sisiltéa (Antila 2006, 1).

Ty6hyvinvointia on siis ldhestytty useasta eri ndkokulmasta. Yksi perinteinen ja suosittu
ndkokulma on ollut ja on usein edelleen tydstressin ja tyduupumuksen nédkokulma (Kinnunen
& Feldt 2005, 13). TyOperdinen stressi on seuraus tyon vaatimusten ja yksilon voimavarojen
epatasapainosta (Kalimo & Toppinen 1997, 10-11). Stressin on korostettu olevan luonteeltaan
subjektiivinen kokemus, jolloin samanlaiset tilanteet aiheuttavat yksildille erilaisen
stressikokemuksen. Stressi on yksilon ja ympériston vuorovaikutuksessa jatkuvasti muuttuva
prosessi. Stressin syntyyn vaikuttaa se, kuinka paljon ihmiselld on kdytettdvissdaan

voimavaroja kohdata stressaavia tilanteita. (Lazarus & Folkman 1984, 11-21.)

'Ty6n imu (eng. job engagement) on suhteellisen pysyvi myonteinen motivaatiotila, jota luonnehtivat
tarmokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen. (Schaufeli, Martinez, Marques Pinto, Salanova & Bakker
2002a, 465.)

*Flow on tyén imun voimakas versio, jota esiintyy sellaisilla ihmisilla, joilla on tychonsa syvi keskittyneisyyden
tila, jota sivuajatukset eivit hiritse, ja jossa aika kuluu kuin siivilld. Téllaiseen tyon iloon ei vaikuta raha eikd
maine. (Csikszenmihalyin 2004, 51-70.)

*Voimaantuminen (eng. empowerment) on yleinen ksite ihmisesti itsestidn ldhteville voimienkeruuprosessille.
Voimaantuminen on henkilokohtainen ja sosiaalinen prosessi, jota ei tuota tai aiheuta toinen ihminen. (Siitonen
1999, 93.)



Stressid syntyy tyossd esimerkiksi silloin, kun ty0 asettaa tekijélleen sellaisia vaatimuksia,
joista hin ei voi selviytyd. Stressi ei kuitenkaan aina ole negatiivista, vaan esimerkiksi tydssé
esiintyva stressi voidaan ndhda positiivisena silloin, kun sopivan haastavat tyotehtivét saavat

aikaan myonteisid tuntemuksia (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau 2000).

Stressin liséksi tydhyvinvoinnin tutkimukset ovat keskittyneet tydbuupumukseen, jolla
viitataan pitkdin jatkuneen stressin myotd kehittyneeseen fyysiseen ja henkiseen
vasymystilaan (Maslach & Leiter 1997, 17). Tyouupumus johtaa aiemmin mielenkiintoisen ja
merkityksellisen tydn muuttumiseen epatyydyttidviaksi, merkityksettoméksi ja
epamiellyttiviksi. Tyouupumus on siis hyvin moniulotteinen oire, joka aiheuttaa
uupumusasteista vasymysté, kyynisyyttd ja ammatillisen itsetunnon heikentymistd. (Maslach
& Leiter 1997, 17-18.) Tyouupumus ja tyOstressi ovat ennen kaikkea tyoperdisid ongelmia,
mutta myos yksityiseldmaélld on ndhty olevan vaikutusta (Kinnunen, Hitinen, Toskala ym.
2004, 79-80). Juuri muun muassa tyOperdisyydestd johtuen tyduupumus ei ole sama asia kuin
masennus, joka taas on yleensé kaikki eliménalueet ldpidiseva sairaus, joka voi kehittyd muun

muassa vakavan tyduupumuksen seurauksena (Maslach & Leiter 1997, 19).

Stressi ja mahdollinen uupumus voivat johtaa muun muassa sairastumiseen ja vaikeuksiin
selvitd tyossé eldkeikddn saakka sekd haluun vetdytya tyostd ennenaikaisesti. Erityinen
riskiryhma ovat ikdédntyvét, heikon koulutustason omaavat tyontekijat, joilla voi olla
vaikeuksia vastata tyoeldmin kasvaviin haasteisiin. (Nakari 2003, 189.) Stressin ja
uupumuksen aiheuttajina voidaan pitda kiiretté ja aikapainetta, korkeita tuotto- ja
osaamisvaatimuksia sekd jatkuvaa muutosta (Forss 2004, 9). Stressid voivat aiheuttaa myos
tyOn sisélto, tydrooli, tiedonkulku ja sen ongelmat, vaikutusmahdollisuuksien puute,

esimiehen johtamistyyli seké tydpaikan ihmissuhteet (Nakari 2003, 71-72).

Koska tyohyvinvointia on perinteisesti hahmotettu stressin ja uupumuksen nakokulmista, on
tarkastelu vaistdmatti ollut negatiivissidvytteistd ja keskittynyt 1dhinnd mahdollisten

kuormitustekijoiden eliminoimiseen. Mydnteisemmaét hyvinvointindkemykset ovat kuitenkin
viime vuosina nousseet vahvemmin esiin, mikd on merkinnyt tyéhyvinvoinnin tutkimukselle

merkittdvdd muutosta. Ty0hyvinvointi ei ole nykytutkimuksen valossa endd pelkéstdan



uupumuksen puutetta, vaan siitd puhutaan myos hyvinvointia vahvasti edustavilla kisitteilla
kuten tarmokkuus, tydhon uppoutuminen ja tyoén imu (Hakanen 2002, 292). Muutos
positiiviseen tydhyvinvoinnin tutkimiseen on ollut tervetullut muutos, miké tulee tukemaan
tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin kehittimistd varmasti hyvin eri tavoin kuin
tyOpahoinvointiin keskittyneet tutkimukset. Koska todellisuudessa kuitenkin suurin osa

thmisistd voi hyvin tydssdén (Tyoterveyslaitos 2010, 84).

Positiivista nikemystd edustavissa tutkimuksissa on noussut esiin uusia késitteita, jotka
selittdvit tydohyvinvointia. TyShyvinvoinnin on todettu liittyvdn muun muassa
voimaantumisen kasitteeseen (Siitonen 1999, 189). Voimaantuminen voidaan médritelld
vahvaksi sisdiseksi voimantunteeksi ja itsensd sekd ymparistonsd hallinnaksi. Voimaantunut
tyontekijd on innovatiivinen, osaava ja henkilokohtaista valtaa omaava. Voimaantunut
tyontekija sietdd myds kritiikkid ja on tydssddn itsendinen. Voimaantumiseen liittyvét
vahvasti my0s avoin vuorovaikutus, ongelmien ratkaisutaito, halu toimia yhteisen pdamaérin
hyviksi ja kyky vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin. (Kuokkanen 2004, 33.) Voimaantumista ja
tyOhyvinvointia ovat tutkineet myds muun muassa Juha Siitonen, Hannele Repola ja Helja

Robinson teoksessaan Havahtuminen tyohyvinvoinnin mahdollistamiseen (2002).

Positiiviseen tyohyvinvoinnin tutkimukseen on liitetty lisdksi muun muassa tyon imun
(Hakanen 2004) ja flown (Csikszentmihalyi 2004) késitteet. Tyon imulla tarkoitetaan
suhteellisen pysyvaa tunne- ja motivaatiotilaa, jolloin henkil6 kokee tydssdin aitoa ja
positiivista hyvinvointia (Hakanen 2002, 292). Tyon imua kuvaavat tarmokkuus, tyolle
omistautuminen ja tyohon uppoutuminen (Schaufeli & Bakker 2004, 295). Tyon imua
kokevan tyontekijidn on todettu ottavan vastuuta tyonsé laadusta ja kokevan tyytyviisyyttd ja
organisaatioon sitoutumista sekd toimivan organisaation tavoitteiden hyviksi (Antila,
Auvinen & Hakonen ym. 2009, 16). Tyon imun on néhty olevan mydnteisessd yhteydessé
esimerkiksi tydpaikkaan sitoutumiseen ja hyvédn tydsséd suoriutumiseen (Hakanen, Bakker &

Schaufeli 2006, 497).

Flow voidaan ndhdi tyon imun voimakkaana versiona, jota esiintyy sellaisilla ihmisilla, joilla
on ty6honsa syvé keskittyneisyyden tila, joita sivuajatukset eivit héiritse ja jotka kokevat, ettd

tyOaika kuluu kuin siivilld. Téllaiseen tyon iloon ei vaikuta raha eikd maine.



(Csikszenmihalyin 2004, 51-72.) Flown késitteen kaltainen on myds Schaufelin ja Bakkerin
(2003) nimedmé& uppoutumisen késite, jota luonnehtii syva keskittyneisyys ja paneutuminen
tyohon sekd tdstd nauttiminen. Uppoutuminen kuvaa siis Schaufelin ja Bakkerin (2003)
mukaan pitkdaikaisempaa tunnetta, kun taas flow-tila ymmarretdén lyhytaikaisempana

tunnetilana.

Tyon imun on havaittu olevan myos kollektiivinen ilmid. Sen on havaittu olevan
myoOnteisessd yhteydessd yksittdisten tyontekijoiden tyon imuun vield senkin jilkeen, kun
heiddn tyonséd vaatimukset ja voimavarojen vaikutus oli otettu huomioon. Tyon imua kokevat
tyontekijit voivat vuorovaikutuksessa ryhménsa kanssa vélittdd myoOnteisid asenteitaan,
energisyyttddn ja innostustaan, mika siten heijastuu tiimin kollektiiviseen ilmapiiriin. (Bakker,
Van Emmerik & Euwema 2006, 466.) Tyon imua voi esiintya kaikilla tydpaikoilla. Téhén
mennessi tyon imun tutkimukset ovat keskittyneet pddasiassa opetus- ja koulutusalan
optimaalisilla ty0paikoilla esiintyvéa ilmid, vaan tyon imua ja aitoa innostusta esiintyy myos
kiireisissd ja niukkojen resurssien toimintaympéristoissd. (Hakanen 2009, 6.) Tyon imun

késite on siis syventényt ja monipuolistanut tydhyvinvoinnin hahmottamista.

Tyohyvinvoinnin tutkimusta on tehty myos persoonallisuuspsykologian alalla.
Persoonallisuuden huomioiminen on perusteltua, kun puhutaan tydhyvinvoinnin
yksilollisyydesti ja sen kokemuksellisuudesta. Kiinnostus persoonallisuuden merkitykseen
tyOhyvinvoinnin edistdjina tai heikentdjdné onkin kasvanut viime vuosina. Kuitenkin
verrattuna muihin tydhyvinvoinnin tutkimuksen ndkdkulmiin, persoonallisuusnidkokulma on
yhéd melko tuntematon muun muassa tyouupumuksen tutkimuksissa. (Burisch 2002, 2.)
Persoonallisuuden, tyon piirteiden ja tydhyvinvoinnin vélisid yhteyksid on tutkimuksissa
kuvattu usean eri teoreettisen mallin avulla. Sovelletuimpia malleja ovat olleet suoran
vaikutuksen malli, alttiusmalli, reaktiivisuusmalli sekéd ndiden yhdistelma alttius-
reaktiivisuusmalli (Feldt, Mikikangas & Kokko 2005, 87). Suoran vaikutuksen mallin
mukaan tyon piirteet ja persoonallisuus vaikuttavat suoraan tyohyvinvointiin toisistaan
riippumatta. Alttiusmalli taas olettaa, ettd tyon piirteet vélittdvit persoonallisuuden ja
tyOhyvinvoinnin yhteyttd. Reaktiivisuusmallin mukaan persoonallisuus muuntaa tyon

piirteiden ja tyShyvinvoinnin vélistd yhteyttd ja alttius-reaktiivisuusmallissa oletetaan, ettad



valittdvat ja muuntavat yhteydet voivat esiintyd samanaikaisesti. (Feldt, Médkikangas & Kokko

2005, 87-89.)

Persoonallisuudella, ty6olotekijéilld ja tydhyvinvoinnilla on siis monenlaisia keskindisid
yhteyksié ja ne vaikuttavat usein toinen toisiinsa. Erilaisten persoonallisuustekijoiden yhteys
on tunnistettu muun muassa tyduupumukseen. Esimerkiksi koherenssin tunteen ja
velvollisuudentunnon yhteyttd tyduupumukseen on tutkittu (Hakanen 2004, 142-157.)
Koherenssi on tunne, jolloin ihminen kokee sisdisten ja ulkoisten drsykkeiden olevan
ennustettavissa ja selitettdvissa eikd esimerkiksi kaoottisina ja sattumanvaraisina. Jotta
thminen tuntisi yllattdvienkin kdénteiden olevan hallittavissa, tulee ihmiselld olla voimavaroja
vastaantulevien haasteiden kohtaamiseen. (Hakanen 2004, 142.) Koherenssin tunteen onkin
havaittu olevan negatiivisessa yhteydessa tyduupumukseen (Feldt 1995, 102). Tyopaikoilla
tulisikin ymmértéa, ettd ihmiset ovat ainutlaatuisia persoonallisuuksia erilaisine
taipumuksineen, tavoitteineen ja stressinsietokykyineen. Esimerkiksi ty6hyvinvoinnin
kehittamistd suunniteltaessa tulisi tyontekijoiden persoonallisuuksien vahvuusalueet erityisesti
huomioida. Persoonallisuuspsykologian ja muiden ty0hyvinvointia tutkivien alojen tietouden

yhdistdmisessa on kuitenkin vield paljon tehtdvaa. (Feldt ym. 2005, 92.)

Tutkimuksessani kdsitén tyohyvinvoinnin ylékisitteend muille tydn ja hyvinvoinnin suhdetta
kuvaaville kasitteille, kuten tyotyytyvaisyys, tyoviihtyvyys ja tyon mielekkyys.

Perustan tutkimukseni ymmarrykselle, ettd tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan organisaation
kokonaisvaltaista hyvinvoinnin tilaa ja erotan ty6hyvinvoinnin késitteen tyotyytyviisyyden ja
tyoviihtyvyyden késitteestd siind médrin, ettd kaksi jalkimmaisté késitettd mahdollistavat
tarkemman méaérittelyn siitd, minkélaiseksi tyontekijat kokevat tydorganisaationsa tai tyonsa.
Ymmarran kuitenkin, ettd tyotyytyvaisyys ja tyoviihtyvyys liittyvét tiiviisti tybhyvinvoinnin
késitteeseen ja sen tutkimiseen. Téssd tutkimuksessa néen edustavani positiivisen

tyohyvinvoinnin tutkimussuuntausta.
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2.2. Tyotyytyviisyyden ja tyoviihtyvyyden tutkimus

Kuten edelli totesin, késitén tyohyvinvoinnin ylikésitteend tydssi esiintyvin hyvinvoinnin
kokonaisuudelle. Tutkimusta on kuitenkin tehty laajasti myds paneutuen rajatummin
ty6hyvinvoinnin osiin esimerkiksi keskittymaélld tyoviihtyvyyteen ja tyOtyytyvéisyyteen.
Tyohyvinvointia on ldhestytty usein juuri tyoviihtyvyyden tai tyotyytyvéisyyden
nikokulmista ehké siksi, koska niiden selvittdmiseksi on kyetty luomaan toimivia mittareita
erilaisten henkilostotyytyvaisyysmittausten muodossa. Tyotyytyviisyys ja tyoviihtyvyys
esiintyvit monissa tutkimuksissa rinnakkain johtuen suureksi osaksi englanninkielisen
kisitteen, job satisfaction, suomenkielisen kddnndksen monijakoisuudesta. Myos omassa
tutkimuksessani jouduin pohtimaan pitkddn oikeiden késitteiden jésentelyd ja pdddyinkin
lopulta tydhyvinvoinnin tutkimiseen 1dhinni tydviihtyvyyden kautta. Tyotyytyvidisyys on
kuitenkin késitteellisesti niin ldhelld tyoviihtyvyyttd, ettd esitdn seuraavaksi tutkimuskentén

aikaisempia tutkimuksia ja tuloksia sekad tyotyytyvéisyyden ettd tyoviihtyvyyden osalta.

Kuten tybhyvinvointia yleisesti myos tydtyytyvdisyyttd on tutkittu paljon. Pitkdstad
tutkimushistoriasta ja lukuisista tutkimuksista huolimatta tyotyytyvéisyyden késitetti ei ole
pystytty méérittelemddn yhdellad yleisesti hyvéksytyllé tavalla, vaan kukin tutkija tai
tutkijaryhma maairittelee sen omalla tavallaan. Peruslédhtokohta tyotyytyvaisyyden kisitteelle
on kuitenkin, ettei tyOtyytyvéisyyttd ole olemassa ilman tyontekijan kokemusta, silld
tyytyviisyys on subjektiivinen tila. Juuti (1989, 21-22) kuvaa tyotyytyviisyyttd ytimekkaasti
tyon tekijdssddn herdttimédnd emotionaalisena reaktiona. TyGtyytyvidisyyteen voivat vaikuttaa
monet tekijit kuten se, missd madrin ihminen voi ty0ssiddn tyydyttdd tarpeitaan ja miten
hyvéksi hdn kokee tyonsd, tydympdristonsd, vaikutusmahdollisuutensa seké palkkansa.
Tyotyytyvédisyydelld on monia vaikutuksia yrityksen toimintoihin. Tyotyytyvdisyyden on
muun muassa osoitettu olevan yhteydessé tyOpaikan vaihtuvuuteen ja esimerkiksi
poissaoloihin. Tyotyytyvidisyyden on ndhty my0s vaikuttavan tyontekijan halukkuuteen

saapua tyopaikalleen. (Juuti 2006, 34.)
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Tyotyytyvdisyyden tutkimuksissa on muodostettu erilaisia teoreettisia malleja
tyOtyytyvaisyyden tulkinnan ja mittaamisen avuksi. Kéytetyistd malleista suosituin ja
kuuluisin on kiistdimattd Fredrik Herzbergin (1959) kahden faktorin teoria. Herzbergin kahden
faktorin mallin mukaan tyotyytyvéisyys ja tyytyméttomyys eivit ole toistensa vastakohtia,
vaan riippuvat eri tekijoistd, jotka voidaan ryhmitelld tyytyvéisyyttd aiheuttaviin
motivaatiotekijét liittyvit 1dheisesti tyon siséltoon ja tyohon sindnsé, hygieniatekijit ovat
tyOymparistoon ja tyoolosuhteisiin liittyvid. Motivaatiotekijat ovat tyontekijda sisdisesti
palkitsevia tekijoitd kuten tunnustuksen saaminen, menestyminen tyossa,
etenemismahdollisuudet ja tyon mielenkiintoisuus. Hygieniatekijit ovat ulkoisesti palkitsevia
kuten palkka, tyOyhteison sosiaaliset suhteet, ulkoiset tydolot, tyon organisointi ja
henkil6stopolitiikka. (Herzberg, Mausner, Snyderman 1959.) Herzbergin teoria on tuonut
tutkimuskentélle paljon uutta ja se on ollut osaltaan vaikuttamassa merkittavésti
tyohyvinvoinnin ja tyOtyytyvéisyyden tutkimukseen. Herzbergin teoria on yha yleisesti
kéytetty tyotyytyvidisyyden mallien taustalla, mutta sitd on kuitenkin kritisoitu turhankin
yksiselitteiseksi, koska tyotyytyvaisyyttd ja tyotyytymattomyytta lisddvét tekijit ovat jaoteltu
liian karkeasti erilleen. (mm. Behling, Labovitz & Kosmo 1968, 105-107.)

Tyéoviihtyvyydelld tarkoitan tutkimuksessani ihmisen kokemusta tydssa ja tyopaikallaolon
miellyttdvyydestd. Néen, ettd tyoviihtyvyys eroaa hienojakoisesti tyotyytyvéisyydestd juurikin
sen sosiaalisuuden osalta. Tyoviihtyvyytté lisddvid tekijoitd ovat muun muassa tyon koettu
mielenkiintoisuus, tyon itsendisyys, tyon vaihtelevuus, tyopaikan henki, suhteet
tyokavereihin, esimieheen ja asiakkaisiin seki tyon haasteellisuus (Lehto & Sutela 2004, 81).
Tyoviithtyvyyden vdhenemiseen vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa kiire, huono viestinta,
vaikutusmahdollisuuksien puute, keskeytykset, tyon yksitoikkoisuus ja huono tyopaikan
ilmapiiri (Lehto & Sutela 2008, 195-196). Viihtyvyyteen vaikuttavat siis monet ty6hon ja
tyopaikkaan liittyvét tekijat. Tyoviihtyvyyteen vaikuttaa kuitenkin merkittavésti myos
thmisen oma olotila (Ilmarinen 1990, 119). Mikali tyontekijé ei vithdy tyossdédn syysta tai
toisesta voi hdnen sitoutumishalukkuutensa ty6hon ja tyopaikkaan heikentya. Télloin
seurauksena voivat olla esimerkiksi lisddntyvét poissaolot ja alentunut tyon tuottavuus. (Lehto
& Sutela 2008, 206-207.) Kuten ei tyotyytyvédisyys, ei myds tyoviihtyvyyden késite ole tdysin

yksiselitteinen ja aihetta onkin tutkittu erilaisilla késitteilld. Tydviihtyvyyttd on tutkittu muun
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muassa tarkastelemalla sen yhteyttd esimies-alaissuhteeseen, tyon organisointiin ja tyon

vaatimuksiin (Antila 2006).

Tydvithtyvyyteen ja tyOtyytyvéisyyteen liittyy vahvasti my0s tyoeldmén laadun kisite.
Tydeldmaén laatua on tutkittu jo 1920-luvulta ldhtien, jolloin Elton Mayo suoritti kuuluisan
Hawthorne -tutkimuksensa. Yleisesti tunnettu quality of work life (QWL) eli "tydelamén
laatu” -késite syntyi 1960-luvun lopussa. Jo silloin sen keskeisind elementteind pidettiin tyon
yhteensopivuutta tyontekijdn kanssa, osallistavaa johtamistyylid, tyontekijoiden yksilollisten
tarpeiden kohtaamista ja tyontekijoiden hyvinvointia (Kiernan & Marrone, 1997, 66-67).
Francis Green (2006) on puolestaan rajannut tyoeldmén laadun kuuteen ulottuvuuteen. Tyon
laadun kuusi ulottuvuutta ovat Greenin mukaan tietojen ja taitojen kayttomahdollisuus tydssa,
tyOn vaatima panostus, itsendisyys ja tyon hallintamahdollisuus, palkka ja sen
oikeudenmukaisuuden kokemus, tyon varmuus ja turvallisuus sekd hyvinvointi. Green
painottaa siis mérittelyssdin seké subjektiivisia ettd objektiivisia elementtejd, ehké laajemmin
kuin alkuperdinen mééritelma. Tydeldmén laatu méairitelldadn Tyo ja terveys Suomessa 2006 -
teoksessa seuraavasti: "Tyoeldmén laatu on kokoava kisite, johon vaikuttavat muun muassa
tyOsuhteen tyyppi, tydtehtdvien sisélto, itsemadrddminen, tyon tarjoamat
kehittymismahdollisuudet, varmuus tyosuhteen jatkuvuudesta, tyotahti, johtaminen,
vuorovaikutusmahdollisuudet ja joustavuus tydajoissa.” Nykyisin tydeldmén laadun voidaan
ndhda kehittyvén kaksisuuntaisesti. Samalla, kun tyd muuttuu yhd monipuolisemmaksi
sisdlloltdadn, vaikutusmahdollisuudet kasvavat ja tyontekijat kokevat
kehittymismahdollisuuksiensa lisdéntyneen, lisddntyy my®0s kiire, sosiaalisen tuen puute ja
huono tiedottaminen. Ymmérréin tyoeldmén laadun vaikuttavan ihmisen kokemukseen
ty6hyvinvoinnistaan tyoviithtyvyyden kautta, miké taas vaikuttaa sithen, kuinka

kokonaisvaltaisesti ja tuottavasti hdn haluaa ja voi tyoskennelld.

Tutkimuksessani ldhestyn ty6hyvinvointia pddasiassa tyoviihtyvyyden kautta. Néden, ettd
tyOtyytyvéisyys ja tydvithtyvyys ovat hyvin ldheisié kisitteitd, jotka molemmat
mahdollistavat tyGhyvinvoinnin osittaisen tarkastelun. Pdddyn kuitenkin siihen, ettd
tarkastelen tasséd tutkimuksessa ty6hyvinvointia tyoviihtyvyyden kasitteen avulla, koska koen,
ettd tyoviihtyvyys tarjoaa paremman mahdollisuuden positiivisen psykologian ndkokulman
tarkasteluun ja kuvaa mielestdni hieman tyotyytyvaisyyttd laajemmin ithmisen

kokonaishyvinvointiin liittyvia tekijoita.
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2.3. Tyohyvinvoinnin kokemuksellinen nikokulma

Tyohyvinvoinnin kokeminen on yksil6llistd. Kuten edella totesin voi syitd tyohyvinvoinnin
eroihin 16ytyd niin ihmisen taustatekijoistd kuten terveydentilasta, perheesté tai organisaatioon
liittyvistd tekijoistd kuten johtamiskulttuurista tai esimerkiksi tyontekijan persoonallisuudesta
(Feldt, Miakikangas & Kokko 2005). Téssi tekstissé esitettyjen hyvinvoinnin taustalla
vaikuttavien syiden monimuotoisuuden vuoksi, on subjektiivisen kokemuksen huomioon
ottaminen erityisen tarkeéda ja perusteltua tutkittaessa ihmisen hyvinvointia. Tdma on vuosien
saatossa ymmadrretty niin terveydenhoidon kuin myShemmin myds tyShyvinvoinnin
tutkimuksissa. Terveyden subjektiivinen ndkdkulma saattaa toisinaan tdysin poiketa
ladketieteenammattilaisen nikemyksesti. Ihminen voi kokea olevansa sairas, vaikka
ladketieteellisesti tita ei voidakaan todentaa. Toisaalta henkil6lld voi olla jokin
ladketieteellisin menetelmin mééritetty sairaus, mutta hdn kokee siitd huolimatta itsensd
terveeksi. (Huttunen 2010.) Samoin voidaan néhdé tilanne tyohyvinvoinnin kannalta. Siind
missd olosuhteet ja puitteet ovat tydssd kunnossa ja henkil6lld on ulkoapéin katsottuna
mielenkiintoinen ja haastava tyd, voi hén silti kokea pahoinvointia tydssa ja kamppailla
heikentyneen motivaation tai liian stressin kanssa. Ja pdinvastoin voidaan luulla, ettd niin
sanotussa liukuhihnatydssé oleva henkild ei voi kokea tyotyytyvéisyyttd tai tyon imua, vaikka
henkil6 itse kokee tyonsad mielenkiintoiseksi ja palkitsevaksi. Tyohyvinvoinnin
subjektiivisuus on huomattu vihitellen my0s suomalaisissa tutkimuksissa. Esimerkiksi
Pauliina Marjala (2009) tutki véitoskirjassaan tydhyvinvoinnin kokemuksellisuutta

narratiivisesta ndkokulmasta.

Koska tyohyvinvointi ja tydssé vithtyvyys koetaan eri tavoin ja siithen vaikuttavat eri ihmisilla
eri asiat, on ehka itsestddn selvéd, ettd tyGhyvinvointia ei voida tarjota ihmisille puhtaasti
ulkopdin. Siksi nostankin tarkasteluun téssd tyossd my0s “alaistaidon” kisitteen (engl.
organizational citizenship behavior), joka tdsmentda sitd roolia, mika jokaisella thmiselld
itsellddn on tyShyvinvoinnin ja ty0ssd viihtymisen ylldpitimisessa ja kehittimisessa.
Ty6hyvinvoinnin tutkimuksissa alaistaidoilla tarkoitetaan koko tydyhteison ja sithen
kuuluvien ihmisten vastuuta tydhyvinvoinnin synnyttdmisestd. Organ, Podsakoff &

MacKenzie (2006, 26) listaavat alaistaidon tyypillisimmiksi muodoiksi auttamisen, sdéntdjen
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noudattamisen, rehtiyden, kansalaishyveellisyyden, lojaalisuuden organisaatiota kohtaan,
itsensd kehittdmisen seké aloitteellisuuden. Alaistaito on siis vapaaehtoisuutta ja henkilon
omaan valintaan perustuvaa, varsinaisen tydroolin rajat ylittdvid ja organisaation toimintaa
edistdvad kayttdytymistd, josta ei palkita, kuten normaalista tyotehtavistd (Organ 1997, 86).
Marja-Liisa Manka (2006, 13) on kérjistetysti todennut, ettd alaistaidot ovat niin sanottuja
“hyvén ihmisen” ominaisuuksia, kuten aktiivisuutta, vastuullisuutta ja motivoituneisuutta.
Alaistaitojen on ndhty vahvistuvan korkean tyomoraalin rinnalla (Organ, Podsakoff &
MacKenzie 2006, 78-79). Lisdksi sekd tydympaéristo ettd johtamisen oikeudenmukaisuus
vaikuttavat positiivisesti alaistaitoihin (Organ, Podsakoff & MacKenzie 2006, 96; 102). Myos
ryhmén koheesiolla on positiivinen yhteys alaistaitoihin. Ryhmissé, joissa ihmiset tuntevat
olevansa pystyvid osoitetaan enemmén alaistaitoja kuin niissd ryhmissi, joissa ihmiset eivit
koe itseddn kyvykkéiksi suoriutua eri tehtévistd. (Organ, Podsakoff & MacKenzie 2006, 117-
118.) Rehnbick ja hdnen tutkimusryhménsa (2010, 142) on tutkimuksillaan osoittanut, etti
heikot alaistaidot ja huono tydviihtyvyys on kytkoksissé siihen, ettd alaiset kddntévat herkasti

epdonnistumiset esimiehen syyksi.

Perustan ymmarrykseni tyohyvinvoinnista hyvin vahvasti sen kokemukselliseen luonteeseen.
Niéen, ettd tyohyvinvointia ei voida ymmartdd ymmartdmattd sen yksilollisyytta ja sitd, ettd se
ndyttdytyy jokaiselle ihmiselle omanlaisenaan kokemuksena. Mielesténi alaistaidot ovat
tirked késite pohdittaessa tyohyvinvointia ja sen parantamista sosiaalisesta ja subjektiivisesta
ndkokulmasta. Téassé tutkimuksessani alaistaidon kisitteelld on olennainen merkitys, koska
yksi tutkimukseni tavoite on, ettd tyShyvinvoinnin kehittimisen prosessiin nostettaisiin

aktiivisesti mukaan myos itse tyontekijét ja heiddn panoksensa néhtdisiin merkittdvina.

2.1. Tyohyvinvointi Suomessa

Suomi on yksi johtavista tydeldmén tutkimusmaista. Myds tyohyvinvointia on tutkittu
Suomessa ahkerasti jo pitkddn. Tydeldmén tutkimuksia on tehty ja tehdddn monen eri tahon
toimesta, minkd vuoksi tidysin kattavaa katsausta suomalaiseen tutkimukseen ei ole
mahdollista tdman tyon puitteissa tehdd. Olen valinnut esiteltiviksi omaan tyohoni

Tyoterveyslaitoksen ”Ty0 ja terveys Suomessa” — tutkimuksen tuoreimpia tuloksia ja sivuan
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lyhyesti "World Values Surveyn 2000 - tutkimushankkeen tuloksia suomalaisten tydeldmalle

asettamista arvoista.

Kuten johdannosta kdy ilmi on tydelamadn muutos nykyédén enemmaén sddnt6 kuin poikkeus.
Sen sijaan tyohyvinvoinnin muutos ndyttdd muuttuvan Suomessa hitaasti seka subjektiivisessa
ettd objektiivisessa mielessd. Esimerkiksi katsaukset ”Ty0 ja terveys Suomessa 2006” ja ”Ty0
ja terveys Suomessa 2009 tutkimuksiin osoittavat, ettd tydeldma kokonaisuudessaan on
kehittynyt terveyden kannalta myonteiseen suuntaan viimeisten kymmenen vuoden aikana.
Myonteisen kehityksen ovat aikaansaaneet positiiviset muutokset tyopaikkojen
toimintatapojen kehityksessd, esimerkiksi tydprosessien parantamisessa ja johtamisen
kehittamisessd sekd terveys- ja sosiaalipalvelujdrjestelmédssé, jotka tukevat muun muassa
tyOkyvyn sédilymisti ja edistdvit tyoeldamassid jatkamista. (Tyoterveyslaitos 2007,
Tydterveyslaitos 2010.) Kuitenkin, huolimatta tydhyvinvoinnin monien piirteiden
paranemisesta, ihmisten tyytyvéisyys tyohonsa tai tyon mielekkyys eivit ndytd lisddntyneen
samaa vauhtia. 2000-luvun tutkimuksissa tyotyytyviisyys ja tyon mielekkyys ovat kehittyneet
hiljalleen jopa negatiiviseen suuntaan. Tdssd on kuitenkin varottava lietsomasta Alasoinin
(2006, 3) mainitsemaan tyéeldmén huonontumisen diskurssia, silld viimeisimmaén ”Ty0 ja
terveys Suomessa” — tutkimuksen (Tyoterveyslaitos 2010) mukaan tyotyytyvéisyydessd ja

tyon mielekkyyden kokemuksissa on nihtédvissd elpymisen merkkeja.

”Tyd ja terveys Suomessa 2009” - tutkimuksen mukaan tyd on suomalaisille tirked arvo ja on
ollut sitd pitkdén. Suomalaiset haluavat tehdé tyotd, edellyttden ettd tyokyky on tallella.
Asenteet tydssé jatkamiseen 63 ikdvuoden jilkeen ovat muuttuneet myonteisemmiksi,
erityisesti silloin, jos tyon voi kokea mielekkééksi ja ikédén liittyvit asiat otetaan tyopaikalla
huomioon. Tydssd jaksamisen kannalta suomalaiset kokevat tarkeimmiksi tekijoiksi
terveyden ja taloudelliset tekijit. Suomalaiset arvostavat tyossddn kaikkein korkeimmalle tyon
itsendisyyden ja mielenkiintoisuuden, hyvét suhteet tyotovereihin sekd yleensdkin hyvéin
ilmapiirin tyopaikalla. Verrattuna 2006 vuoden tutkimukseen tyon sisdltoon ja
joustomahdollisuuksiin liittyvit seikat ovat nousseet yhé tarkedmmiksi. Ndiden ohella
thmisille tarkeité tekijoitd ovat palkka, varmuus tdiden jatkuvuudesta seka itselle sopivat
tyoaikajdrjestelyt. (Tydterveyslaitos 2010.) Viime aikoina on alettu painottaa myos tdiden
yleistd mielekkyyttd (Alasoini 2006; Antila 2006) sekd mahdollisuutta péésti tekemééin

sellaista tyotd, johon tekijd voi tempautua mukaan (Hakanen 2009).
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”World Values Survey” (2000) tukee "Tyo ja terveys Suomessa” - tutkimuksen tuloksia, silla
my0s tdmén tutkimuksen mukaan enemmistd suomalaisista arvostaa korkeimmalle
mielenkiintoisen tyon (78 %) ja mukavat tydkaverit (75 %). Néiden jdlkeen arvolistalla
tulevat tydsuhteen varmuus ja palkka. Tarkastelemalla aikaisempia "World Values Survey” —
tutkimuksia on néhtévissi, ettd tutkimuksen listaamista asioista kaikkien arvojen tarkeys on
lisddntynyt vuodesta 1986 vuoteen 2000 vilisend aikana. Kasvaneet odotukset saattavat liittya
jo aikaisemminkin mainittuun nyky-yhteiskunnalliseen ilmidon, jossa ihmiset yhd enenevissi

madrin haluavat péésti vaikuttamaan itseddn koskeviin asioihin. (Antila 2006, 8.)

Suomalaisessa tydeldmissé on koettu kuitenkin myds tydhyvinvoinnin heikkenemista.
Ihmiset ovat kokeneet tyon muuttuneen vihemmain mielekkadksi viime vuosien aikana
(Ylostalo 2009, 28). Ihmiset valittavat kiireen lisdéntymisesti ja kilpailun seka tulospaineiden
jatkuvasta kasvusta. Monet mainitsevat jopa tyoskentelevénsa jatkuvasti jaksamisensa
adrirajoilla. My0s esimiestyon puutteet saavat haukkuja, vaikkakin pdéosin
esimiestyoskentelyyn ollaan tyytyviisid. (Tydterveyslaitos 2010, 77-89.) Tallaisten
havaintojen perusteella suomalaisen tydelamin on nédhty olevan yleisesti huonontumassa
(Siltala 2004). Suomalaiset eivét halua tulla tydssddn kohdelluiksi epdoikeudenmukaisesti tai
noyryyttivésti. He eivit mydskddn halua alistua kohtuuttoman kireiksi viritettyihin tu-

losvaatimuksiin tai kokea ala-arvoisia tydolosuhteita. (Tydterveyslaitos 2010.)

Esimiesten kiinnostus tyotekijoiden terveyttd ja hyvinvointia kohtaan ndyttda 2009 vuoden
”Tyd ja terveys Suomessa” -tutkimuksen mukaan hieman lisdéntyneen. Tilanteessa on
kuitenkin havaittavissa eroja toimialojen ja tyopaikkojen vililla. (Tyoterveyslaitos 2010, 183-
234.) Tyon organisointiin ja esimiestyohon liittyvét tyon piirteet ja tydilmapiiri ovat koko
2000-luvun olleet vdhintdén kohtalaisen hyvdssad kunnossa, ndin myds vuonna 2009. Ihmiset
olivat vuonna 2009 valtaosin hyvin selvilld tyonsé tavoitteista (97 %) ja my0s tdma luku on
parantunut systemaattisesti 2000-luvulla. Tavoitteista keskusteltiin suurimmalla osalla
tyOpaikoista riittdvisti (81 %) ja suurin osa palkansaajista koki ldhiesimiehen kohtelevan

tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti (63 %). (Tyoterveyslaitos 2010, 75-77.)
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Suurin osa (80 %) ”Ty0 ja terveys Suomessa” — tutkimukseen osallistuneista ihmisistd kokee
tyopaikkansa ilmapiirin vapautuneeksi ja mukavaksi. Kuitenkin suurilla yli 205 henkilon
tyopaikoilla ilmapiiri koettiin jdnnittyneeksi useammin kuin pienissé yrityksissd. [lmapiiri
koettiin ennakkoluuloiseksi ja vanhoista kaavoista kiinni pitdvaksi useimmin nimenomaan
teollisuuden alalla (44 %), jota my0s téssd tutkimuksessa tarkastellaan. 27 % teollisuudessa
tyoskentelevistd koki ilmapiirin jannittyneeksi ja kiredksi. (Tyoterveyslaitos 2010, 78-80.)
Puolet suomalaisista koki voivansa vaikuttaa itsedén koskeviin asioihin tydpaikalla melko tai
hyvin usein ja 79 % koki voivansa saada tukea ja apua tyGtovereilta ja esimieheltd melko tai
erittdin paljon. Namai luvut ovat kasvaneet hieman vuoden 2006 tuloksista. (Tyoterveyslaitos

2010, 86; 80.)

Henkisen kuormituksen ja kiireen kokemisessa ei ole juuri tapahtunut muutoksia 2000-luvun
haastattelututkimuksen tulosten mukaan. Itsensd tunteminen tydssaan vahvaksi ja
tarmokkaaksi sekd innostuminen omasta tyostd kuvaavat myonteisté tyon imua, joka on
yhteydessa hyvinvointiin tydssd. Vuoden 2009 tutkimuksessa 56 % palkansaajista koki
itsensd vahvaksi ja tarmokkaaksi pdivittdin tai ainakin muutaman kerran viikossa.
(Tyoterveyslaitos 2010, 87.) Tydpaikkakiusaaminen, joka mééritellddn "Tyo ja terveys
Suomessa” — tutkimuksessa olevan jatkuvaa ja toistuvaa kiusaamista, sortamista tai
loukkaavaa kohtelua, ei ole merkittévisti lisddntynyt, muttei mydskééan vihentynyt 2006
vuoden jilkeen. 83 % kaikista tyontekijoistd piti tyotovereiden vilejd hyvind. Henkistd
kiusaamista oli kokenut 6 % kaikista haastatelluista, mika on yhti paljon kuin vuonna 2006.

(Tydterveyslaitos 2010, 80-81.)
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3. TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUSKYSYMYS

Tutkimukseni aihe herdsi, kun mietin vaihtoehtoja, mitkd aiheet minua kiinnostaisivat. Tiesin,
ettd haluaisin tutkia jotain tyoeldméén liittyvaa, koska koen sen oman tyokokemukseni ja
kiinnostukseni perusteella tulevaisuuden alakseni. Ty6hyvinvointi on kiinnostanut minua
pitkddn ja, kun minulle tarjoutui tilaisuus osallistua tutkimukseni panostuksella
kohdeorganisaationi tyohyvinvoinnin kehittdmiseen, en voinut muuta kuin tarttua innoissani
haasteeseen. Tutkimuskohde on muotoutunut syksyn 2010 aikana pikkuhiljaa alun laajasta
mielenkiinnon ja selvittdmisen kohteesta yhd kaventuneempaan ja fokusoidumpaan
kohteeseen. Lopulliseksi tutkimuskohteeksi rajautui lopulta teollisuudessa toimivien talouden

alan toimihenkil6iden kokemukset omasta ja tydyhteisénsd hyvinvoinnista.

Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, ettd mielenkiinto tydhyvinvoinnin kisitetta kohtaan on
suuri ja kasvaa edelleen. Ihmisen kokemaa tydhyvinvointia on tutkimuksissa ldhestytty
monella tapaa. Useimmat tyohyvinvointia selittdvit teoriat pohjautuvat joko ihmisen
ominaisuuksiin, tyon ja tydyhteison piirteisiin tai hyvinvoinnin siirtymiseen muilta eldméan
osa-alueilta. Téssé tutkimuksessani tavoitteeni on hahmottaa tydhyvinvointi ndiden kaikkien
yhteistuloksena. Kuten katsaus ty6hyvinvoinnin tutkimuskenttién osoittaa, on
tyohyvinvoinnin tutkimusote ollut toistaiseksi suurimmalta osin kvantitatiivinen ja
ty6hyvinvointia on tutkittu enimmakseen kyselytutkimuksilla. Tassé tutkimuksessani
ty6hyvinvointia tarkastellaan ihmisen kokemana, hdnen antamiensa merkitysten ja kdsitysten
ndkokulmasta. Tieteellisend tavoitteenani on ymmartdd tyohyvinvoinnin ilmiota
syvillisemmin ja soveltaa siithen laadullista 1dhestymistapaa. Valitun nikokulman tavoitteena

on auttaa ymmartdmadn tyohyvinvoinnin ilmion kokemuksellisuutta ja monimuotoisuutta.

Tutkimukseni praktinen tavoite on tuottaa tietoa ty6hyvinvoinnista kohdeorganisaatiolleni ja
auttaa heitd tunnistamaan ty6hyvinvointiin henkilokunnan mielestd vaikuttavia tekijoitd ja
kehittdmaan henkildston tyohyvinvointia ja tyoviihtyvyyttd. Tavoitteena on liséksi tuoda
tyOhyvinvointiajattelua lahemmas tyontekijoitd ja osaltaan tehdd tyohyvinvoinnista
jokapdiviinen osa organisaation arkea. Téhin liittyen olen sisdllyttanyt tyohoni myds
“alaistaidon” kasitteen. Pitkékantoisena tavoitteena on kehittdd henkilokunnan sitoutumista ja

vidhentdd ennenaikaista eldkoitymistd. Haluan tutkimuksellani myds luoda kuvan
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ty6hyvinvoinnin tutkimuskentdsti ja korostaa subjektiivista ndkokulmaa tyohyvinvointiin.
Olen kiinnostunut selvittimédan mitka tekijat vaikuttavat tyotyytyvéisyyteen organisaatiossa
tyoskentelevien ihmisten mielestd ja mikéd on ihmisten oma késitys tyohyvinvoinnin

kasitteestd. Tutkimuskysymykseni on muotoutunut seuraavaksi:

o Miti tekijoitéd tyontekijét liittdvit tydhyvinvoinnin ja tydviihtyvyyden kokemuksiinsa?

Kohteenani oleva ty6hyvinvointi on luonteeltaan subjektiivinen kokemus, joka muokkautuu
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Subjektina ihminen on titd maailmaa kokeva, pohtiva,
arvosteleva ja maailmaan tarkoituksenmukaisesti suuntautuva miné-toimija. Tarkastelen siis
tyOhyvinvointia ihmisen omien kokemusten, hdnen antamiensa merkitysten ja késitysten
ndkokulmasta. Tavoitteenani on ymmartdd tyohyvinvoinnin ilmiéta syvéllisemmin, kuin miti
numeerinen tai tilastotieteellinen ticto mahdollistaa. Koen, ettd valittu ndkokulma auttaa
ymmaértdimédn tyohyvinvoinnin ilmion yksilollisyyttd ja monimuotoisuutta. Mitd enemmén
olen tutustunut aiheeseen, on minua alkanut kiinnostaa ajatus siitd, ettd tydoyhteisossi on
mahdollisuus puhtaasti edistidd tyohyvinvointia eikd vain poistaa tai ehkéistd tyduupumuksen
ongelmia. Téhén tarvitaan kuitenkin laajentunutta ndkdkulmaa, joka ottaa huomioon ithmisten
erilaisuuden ja heidén kokemustensa monet puolet. Kiteytettynd yhdyn Hakasen (2002, 292)

kantaan ja totean, ettd tyohyvinvointi on muutakin kuin ty6hyvinvointiongelmien puuttumista.
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4. TEOREETTINEN KEHYS

Kuten Karen Danna ja Ricky W. Griff (1999, 359) esittivit ty6hyvinvoinnin
tutkimuskirjallisuutta analysoivassa tekstissdén, on tydhyvinvointi osa ihmisen
kokonaishyvinvointia ja samalla yksi sen alalajeista. [hmisen kokonaishyvinvointi koostuu
niin ithmisen tyon ulkopuolisen eldmén tarjoamista tyydytyksistd kuin ty9ssa koetuista
tyydytyksen ldhteistdkin. Tyohyvinvointi ei siis ole vain yksi irrallinen osa tyotd vaan
kokonaisuus, joka koskettaa koko ithmisen eldméé. Tydolojen ja tydhyvinvoinnin tai
oikeammin sanottuna tydpahoinvoinnin tutkijat ovat kehittineet monia malleja, joiden avulla
on pyritty ymmaértdméén ja selittimiin hyvinvoinnin edellytyksini olevia hyviai tyoté ja
laadukkaita tydoloja. (Danna & Griff 1999.) Ihmisen kokemaa tyohyvinvointia on
tutkimuksissa ldhestytty monella tapaa. Useimmat tyohyvinvointia selittavit teoriat
pohjautuvat joko ihmisen ominaisuuksiin, tyon ja tydyhteison piirteisiin tai hyvinvoinnin
siirtymiseen muilta eldmén osa-alueilta. Hahmotan tyohyvinvoinnin niiden kaikkien
yhteistuloksena ja pyrin seuraavaksi rakentamaan oman ymmarrykseni tyohyvinvoinnista
Peter Warrin (1999) luoman ja Jari Hakasen (2004) edelleen kehittaméan henkilokohtaisen
tyohyvinvoinnin mallin avulla, jonka jilkeen syvennin ymmarrysta tyohyvinvoinnin

muodostumisesta tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen — mallin (TV-TV -malli) avulla.

4.1. Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin malli ja tyohyvinvoinnin

kokemuksellisuus

Vuosien saatossa hyvinvointia tydssad on pyritty selittdmaan useilla erilaisilla teoreettisilla
malleilla, kuten Frederick Herzbergin (1959) kahden faktorin teorialla, Robert Karasekin
(1979) tydn vaatimus-hallinta mallin avulla ja Johannes Siegristin (1996) ponnistus-
palkkiomallin avulla. Tutustuttuani kirjallisuuteen ja erilaisiin teoreettisiin malleihin on
minulle hahmottunut pikkuhiljaa omaa késitystini tukeva kuva tyohyvinvoinnista ja sen
kuvaamisesta. Hyodynnin tédssd tutkimuksessani Peter Warrin (1999) luomaa ja Jari Hakasen
(2004) edelleen kehittdmié henkildkohtaisen tyohyvinvoinnin mallia. Henkilokohtaisen

ty6hyvinvoinnin mallin mukaan hyvinvointi voidaan jakaa siihen liittyvin virittyneisyyden ja
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sitd koskevan mielihyvdn mukaan eri painotusalueiksi kuten ellipsin muotoinen hahmotelma

mallista kuvaa (Kuvio 1).

Ahdistus Innostus

Stressi, a
tyduupumus

Wian imu

o
[x1}
Virittyminen

Tydn ilo,

tydtyvhyvaisyys
Mielihywd 4

- Mielipaha

TyGuupumis
vikatyminen

Masennus Mulkawvuus

Kuvio 1. Henkil6kohtaisen tyohyvinvoinnin malli. (Warr 1990, 194; Hakanen 2004, 28.)

Warrin (1990, 194) alkuperidisessd mallissa ihmisen subjektiivinen hyvinvointi on jaettu
sithen liittyvén virittyneisyyden ja mielihyvidn tunnekokemuksiin, joita Warr nimittda
affektiivisiksi hyvinvoinnin kokemuksiksi. Kuvio on ellipsin muotoinen, koska mielihyvéa-
akselilla ndhdddan olevan suurempi paino kuin virittyneisyydelld. Mallin mukaan tyon piirteet
ovat siis yhteydessd tunneperdiseen tyohyvinvointiin. (Warr 1990, 194.) Mallia on
my6hemmin tdydennetty ellipsin sisdén lisdtylld nelikentilld, joka auttaa hahmottamaan eri
tunnekokemusten painotusten vaikutusta (Hakanen 2004, 28). Mallilla ihmisen
tyohyvinvointia kuvataan tunnekokemuksina, jossa mielipaha — mielihyvé -faktori ndhdéén
tyOtyytyvaisyyttd kuvaavana, ahdistus - mukavuus -faktori kuormittuneisuutta ja
tyOviihtyvyyttd kuvaavana ja masennus — innostus -faktorilla voidaan selittdd tyon imun

esiintymisti tai tyduupumusta (Hakanen 2004, 28).
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Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin malli antaa mahdollisuuden ty6hyvinvoinnin
monimuotoisen kokemuksellisuuden huomioimiseen. Kokemuksellisuuden korostamisella
tarkoitan tissé tutkimuksessa, sitd ajattelun 1dhtokohtaa, ettd todellisuus on moninainen
kokonaisuus, jota ei voida analysoida pelkilld numeerisella tilastotiedolla. Tassa
tutkimuksessani oletan, ettd ihmisen kokemus on tosi, mutta ei objektiivinen. Ymmarrén siis,
ettd ihmisen kokemukset ovat vdistamétté toisistaan poikkeavia ja merkitysmaailma on
luonteeltaan muuntuva. Siksi jokaisella ihmiselld on itsensé ja tydyhteisonsd
tyOhyvinvoinnista oma tulkintansa ja ihmiset arvostavat tyopaikalla eri asioita ja liittavit
tyOhyvinvoinnin kokemukseen eri tekijoitd. Mielesténi tyohyvinvointi-ilmion
kokemuksellisuuden ymmartdminen on erittdin tirkedé. Téssd tutkimuksessa tavoitteenani on

tutkia toisen ihmisen tapaa mieltdd maailma juuri sellaisena kuin se hénelle ilmenee.

Kokemuksellista ndkokulmaa tukee esimerkiksi Folkmanin ja Lazaruksen (1984) tunnettu
stressiteoria, joka osoittaa ettd se, miten ihminen itse arvioi oman tilanteensa, on ratkaisevaa
stressikokemuksen kannalta. Folkmanin ja Lazaruksen mukaan eldménhallinnan
keskeisimmét tekijat liittyvét ihmisen kykyyn tunnistaa omat tunteensa ja késitelld niitd. Se
arvioiko ihminen eteen tulevat tilanteet vaikeiksi ja omat voimavaransa ylittdviksi on
ratkaisevaa. Esimerkiksi tyon asettamat vaatimukset ja paineet voidaan kokea uhkaavina ja
vahingollisina tai positiivisesti haastavina, joiden mukaan stressireaktion aste madrdytyy.
Myos muun muassa Glanz & Schwartz (2008) toteavat, ettd stressin ja hyvinvoinnin
kokeminen on erilaista eri thmisilld, mika korostaa yksilollisen kokemuksen huomioimisen
merkitystd. Myos Hakanen (2004, 292) toteaa tutkimuksensa perusteella, ettd juuri

kokemuksellisuus on yksi tulevaisuuden tydhyvinvoinnin kehittimistyon haasteista.

4.2. Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen -malli

Job Demands - Resources malli (JD-R model) kehitettiin 2000-luvun alussa Evangelia
Demeroutin, Arnold Bakkerin ja Wilmar Schaufelin toimesta (Demerouti, Bakker, Nachreiner
& Schaufeli 2001, 501). Myohemmin Jari Hakanen (2004, 254) suomensi mallin tyon
vaatimusten ja tyon voimavarojen (TV-TV) malliksi. Malli on laajennus Robert Karasekin
(1979) kehittdmasta tyon vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien -mallista ja sitd pidetdan

Karasekin mallia realistisempana ja dynaamisempana (Bakker & Demerouti 2007, 310).
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Valitsin Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen — mallin tyoni teoreettiseksi viitekehykseksi,
koska sen avulla on mahdollista huomioida ty6hyvinvoinnin laajaa kenttdd paremmin kuin
esimerkiksi Robert Karasekin (1979) tyon vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien — mallin
tai Peter Warrin (1990) vitamiini-mallin kautta. On syyté kuitenkin huomioida, ettd myds
Karasekin ja Warrin mallit ovat muokanneet kisitystiani tydhyvinvoinnista ja sen laajuudesta
ja kehitténeet teeman ymmarrystd omalta osaltaan. TyOn vaatimusten ja tyon voimavarojen -
malli selittdd tydhyvinvointia nimensd mukaisesti tyon vaatimuksilla ja tyon voimavaroilla
sekd pyrkii huomioimaan niiden vaihtelevuuden tyotilanteen mukaan, miké antaa mallille
joustavuutta ja mahdollisuuden tulkita erilaisia tilanteita. Seuraavaksi keskityn tarkastelemaan
Ty6n vaatimusten ja tyon voimavarojen — mallia tarkemmin, jonka jélkeen syvennyn

esittelemdin tarkemmin mallin mukaisia tyon vaatimuksia ja voimavaroja.

Ty6n vaatimusten ja voimavarojen -mallin mukaan ty0 sisdltdd aina sekd vaatimuksia etti
voimavaroja. Tyon vaatimukset ovat niitd fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisaatioon
liittyvid tekijoitd, joista selvidminen edellyttdd tyontekijéltd jatkuvia fyysisid ja henkisid
ponnistuksia (Demerouti ym. 2001, 501). Naita tekijoitd ovat muun muassa melu, tyon maara,
tyOn vaativuus, tyytyméttomyys palkkaan, puutteellinen ura- tai tehtdavikehitys,
thmissuhdeongelmat tydssé ja aikataulupaineet (Méakikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 57).
Tyo6n vaatimukset eivét ole valttdmattd itsessdiin kielteisid, mutta ne saattavat muodostua
stressitekijoiksi mikdli vaatimuksiin vastaaminen edellyttdé tyontekijalta pitkdén jatkuvaa
ponnistelua yli voimavarojensa, miké taas voi johtaa heikentyneeseen tydsuoritukseen,
stressiin, rasittumiseen ja pahimmillaan vaarantaa ihmisen terveyden (Schaufeli & Bakker,
2004, 296). Tyon voimavarat taas ovat niitd fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisaatioon
liittyvid tekijoitd, jotka auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, vihentdvit tyon kuormittavuutta
ja edistdvit henkilokohtaista kehitystd (Demerouti ym. 2001, 501). Néitd voimavaroja ovat
muun muassa turvallinen ty0ymparistd, osaaminen, hyvid esimiestyon laatu, tydyhteison tuki,
tyoroolien selkeys ja tyOstéd saatava palaute (Mikikangas, Feldt, & Kinnunen 2005, 57). Tyon
voimavaroihin sisdltyy myos muun muassa tyon hallinta ja tydhon vaikuttamisen
mahdollisuus. Tyon voimavarat motivoivat tyontekijda sekd ulkoisesti ettd sisdisesti.
Ulkoinen motivaatio syntyy tyon voimavarojen auttaessa tyotehtivistd suoriutumisessa ja
sisdinen motivaatio silloin kun tydn voimavarat tyydyttdvat ihmisen inhimillisid perustarpeita.

(Hakanen 2009, 42.)
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Olennaista TV-TV -mallissa ovat sen hahmottamat tyohyvinvoinnin kaksi eri prosessia. Tyon
vaatimusten ja voimavarojen voidaan nidhdé virittdvéin kaksi toisistaan poikkeavaa
tyohyvinvoinnin prosessia; tydssd jaksamisen prosessin ja motivaatioprosessin. Tydssd
jaksamisen prosessia kuvaavat liialliset tyon vaatimukset, jotka aiheuttavat kuormitusta ja
pahoinvointia tydssi ja voivat lisidtd tyduupumusoireiden riskid ja heikentaa pitkalla
aikavililld ihmisen terveyttd. TyOon voimavarat taas lisddvit tyon palkitsevuutta ja virittdvat
motivaatioprosessin, joka johtaa tyohyvinvoinnin kokemiseen. Ihminen voi kokea esimerkiksi
tyOn imua, jolloin hdn motivoituu tydstddn yhd enemmaén ja sitoutuu tyohonsd. TV-TV -
mallin avulla voidaan siis tarkastella samanaikaisesti seké ty0ohyvinvoinnin myonteisid ettad
kielteisid kehityskulkuja. (Hakanen 2009, 47-48; Mékikangas ym. 2005, 57-58.) Vaikka
mallin mukaisesti tydn vaatimukset vaikuttavat ensisijaisesti tydpahoinvointiin ja tyon
voimavarat tydhyvinvointiin omien hyvinvointiprosessiensa kautta, voidaan nihda, etté
prosessit my0s yhtyvit siten, ettd tyon voimavarat auttavat tydtehtdvien suorittamista tai ne

suojaavat tyon vaatimusten haitallisilta vaikutuksilta (Mdkikangas ym. 2005, 57).

Tviissd jaksamisen prosessi

Tydén Yleinen

Tyén »| TyShyvinvointi |, | Sitoutuminen
voimavarat
Motivaatioprosessi

Kuvio 2. Tyon vaatimusten — tyon voimavarojen (TV-TV) malli. (Hakanen 2009, 46;

Schaufeli & Bakker 2004, 297.)
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TV-TV -mallin keskeisin ajatus on se, ettd tyd kuormittaa tyontekijéé silloin, kun tyon
vaatimukset ovat kohtuuttomia samalla kun tydn voimavarat ovat vahdisid. Esimerkiksi
tilanteissa, joissa tyontekijin tulee suoriutua haastavista tehtdvistd epéselvin tavoittein,
huonon ilmapiirin vallitessa ja ilman tukea. Kun taas tyon voimavaroja on paljon kéytossa,
tyontekija kokee motivaatiota ja hyvinvointia. Kuitenkaan liian helpot ty6t, joissa lisdksi ei
ole tarjolla ty6td kannustavia voimavaroja, eivét innosta motivoituun tyontekoon pitkalla
tahtdimelld, koska tyostd puuttuvat kehittymismahdollisuudet. TyShyvinvoinnin voidaan
olettaa olevan melko korkealla tasolla tyopaikoissa, joissa ty0 siséltdd runsaasti voimavaroja,
mutta joissa tyon vaatimukset ovat vahéisid. Talloin tyon teolle on yleensé paljon aikaa eikd
turhaa kiirettd esiinny. Riskind on kuitenkin pitkélla aikavélilla liian helppoon tyontekoon
kyllastyminen. Optimaalisin tilanne on ty0ssd, jossa tyolld on sekéd korkeat vaatimukset ettd
monipuoliset voimavarat. Talloin ty0ssd voidaan kokea haasteita, innostusta ja onnistumisia
mutta my0s saada tukea ja arvostusta. Riskind on kuitenkin liian pitkédan jatkuva
energiavarojen yldrajoilla tydskentely, jolloin palautumiselle ei ole aikaa ja motivaatio
ongelmiin tarttumiseen vahenee pikku hiljaa. Tydn vaatimusten ja voimavarojen vilille olisi
siis 10ydyttidva sopiva tasapaino, jolloin tydssa olisi riittdvasti haasteita ja vaatimuksia mutta

my0s sopivasti tarvittavia voimavaroja. (Hakanen 2009, 51-53.)

Ty6n eri piirteiden jako mallin mukaisiin tyon voimavaroihin ja tydn vaatimuksiin ei ole
taysin yksiselitteistd. Tyon piirteisiin liittyy aina subjektiivinen tulkinta, jolloin tyon piirteet
voivat aiheuttaa samanaikaisesti tyon iloa ja motivoituneisuutta seki tyohyvinvoinnin
heikkenemistd. Tyon piirteet voivat siis olla yhtdaikaisesti niin tydn vaatimuksia kuin tyon
voimavarojakin. (Mékikangas ym. 2005, 58.) TV-TV -malli ei listaa tiettyjd universaaleja
tyon vaatimuksia ja voimavaroja vaan olettaa niiden riippuvan tydstd ja tyotehtivistd ja

vaihtelevan tilanteen mukaan (Bakker & Demerouti 2007, 323). Seuraavaksi syvennyn

4.2.1. Tyon vaatimukset

Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen — mallin mukaisesti tyon vaatimukset ovat niité
fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisaatioon liittyvié tekijoitd, joista selvidminen

edellyttdd tyontekijaltd jatkuvia fyysisié ja henkisid ponnistuksia (Demerouti ym. 2001, 501).
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Tarkennan seuraavaksi joidenkin mallin mukaisten tyon vaatimusten siséltod. Tarkasteltaessa
seuraavaksi esiteltdvid tyon vaatimus- ja voimavaratekijoitd on tirked huomioida, ettd
jokainen tyontekijd kokee ne omasta perspektiivistdéin eivitka kyseiset tekijat ole yhteisid
kaikkien tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja tydvithtyvyyden osalta. Tdssa esitteleméni tyon
vaatimukset ovat tyon aiheuttama fyysinen rasitus, liiallinen tydnmééra, kiire, tyon vaikeus ja

vastuullisuus, sosiaaliset vaatimukset sekd tyon ja muun eldmén yhdistdminen.

Ensimmadiseksi tyon vaatimukseksi voidaan mainita fyysinen tyOympérist ja tyon aiheuttama
fyysisen rasitus (Bakker, Demerouti & Verbeke 2004, 86). Fyysinen hyvinvointi on
hyvinvoinnin kolminaisuudessa nikyvin ja mahdollisesti eniten tutkittu osa. Fyysisen
hyvinvoinnin perustana on terve keho. Perinndlliset ominaisuudet luovat pohjan fyysiselle
tyokyvylle, jota tukevat oma terveydentila, tydolosuhteet ja tydon teon ergonomiset ja
turvallisuuteen liittyvét tekijét. Fyysinen hyvinvointi tydssd on vahvasti sidoksissa paitsi
tyoympéristoon myos ihmisen eldméntapoihin. Muun muassa sddnnéllinen liikunta ja
terveelliset ruokailutottumukset auttavat ihmistd jaksamaan paremmin tdissé. Liikunnan ja
ravinnon lisdksi on huomioitava riittdvin levosta ja pyrittdva laadukkaaseen ja riittdvaan unen
saantiin. Puhuttaessa fyysisen tydympaériston olosuhteista tulee ottaa huomioon myds ithmisen
ikd ja sen tuomat tarpeet tydolosuhteiden ja tydtehtdvien mahdollisille muutoksille.

(Tyoterveyslaitos 1995.)

Fyysiseen hyvinvointiin on panostettu tydpaikoilla jo pitkdén ja tdnd pdivand myos Suomen
laki asettaa tyonantajille velvollisuuksia fyysisen hyvinvoinnin kehittdmiseksi ja
ylldpitimiseksi. Tyonantaja on muun muassa velvollinen vastaamaan tyGympériston
turvallisuudesta ja oikeuttamaan tyontekijoille lain velvoittamat tauot tyopéivén aikana.
(Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738; Tyoaikalaki 9.8.1996/605.) Fyysiseen hyvinvointiin
vaikuttavat tydpaikalla monet tekijat. Merkittavin ndistd haittatekijoistd on haitallinen tai jopa
vaarallinen tydympéristd. Raskaat ja toistuvat ty6t ilman riittdvaad lepoa tai vaarallisten
aineiden kanssa tyoskentely ilman riittdvdd suojavarustusta ovat aiheuttaneet monille
suomalaisille tyontekijoille fyysisen terveyden heikentymistd. (Tyoterveyslaitos 2010, 45-66.)
TyoOnantajan tulee mahdollistaa jokaiselle tyontekijilleen turvallinen ty0ymparistd ja lisdksi
tyonantajan tulisi mahdollistaa tyontekijoilleen fyysisen terveyden yllépitdmisté tukevia
palveluja, kuten tydterveys ja litkuntapalveluja. Suurin vastuu omasta fyysisesté terveydesti

huolehtimisesta on kuitenkin jokaisella ihmisella itsell&én.

27



Toinen tyon vaatimus on liiallinen tyon méérd ja sen mukanaan tuoma kiire ja aikapaine
(Bakker, Demerouti & Verbeke 2004, 86). Liiallinen fyysinen tai henkinen rasitus heikentda
thmisen tydsuoritusta. Talloin ihmisen energia keskittyy rasitusta aiheuttavien tekijéiden
hallintaan ja késittelyyn eika itse tyotehtdvadn. Koska nykyteknologia mahdollistaa tyon
tekemisen myo0s toimiston ulkopuolella on vaarana, ettd tyon ja vapaa-ajan vélinen raja
hidmartyy litkaa. Télloin uhka ylirasittumisesta ja riittiméattomén levon saannista kasvaa
huomattavasti. (Viitala 2004, 292-293.) Tutkimuksissa puhutaan myos mééréllisesta
ylikuormituksesta, jolloin tyotehtdvid on litkaa tyontekijan kapasiteettiin ndhden. Talloin
thminen voi kokea kiirettd ja stressid. (Niskanen, Murto & Haapaméki 1998, 44-45.) Kiire ja
sen aiheuttama henkinen rasittavuus on melko yleistd Suomessa. Jopa noin kolme viidesta
suomalaisesta kokee ajoittain henkista rasittavuutta tydssddn (Siltala 2004, 257). Thmiset
kuitenkin suhtautuvat kiireeseen eri tavoin. Joillekin kiire voi toimia kirittdjané ja vauhdissa
pitdjénd, kun taas jotkut voivat menettdé toimintakykynsi ja lamaantua kiireen vaikutuksesta.
Ty6té voi joskus olla myds liian véhén, jolloin puhutaan tyon mairéllisesti
alikuormittavuudesta. Méérillisesti alikuormittava ty0 voi aiheuttaa ikévystymisti ja

apaattisuutta. (Niskanen ym. 1998, 43-44.)

Tyo6n vaatimukseksi voidaan nimetd myds tyon vaikeus ja vastuullisuus (Bakker, Demerouti
& Verbeke 2004, 86). Siind missd haasteellisuus ja kehittymismahdollisuudet toimivat tyohon
kannustavana voimavarana voi liian vaativa ty0 tai tyon liika vastuullisuus toimia kéénteisesti
tyon vaatimuksena. Osaamisella tarkoitetaan tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa ja
niiden soveltamista kdytdnnon ty6tehtiviin, joten jotta tyon vaatimukset eivit olisi liian
suuria, tulee thmisen tekemén tyon vastata hinen osaamistaan ja ammattitaitoaan.
(Valtiovarainministerié 2001, 7.) Lisdksi tyon tuoman vastuun tulisi olla sopivassa suhteessa
thmisen kykyihin ja kdytettdvissd oleviin resursseihin (Lindstrom, Elo & Hopsu ym. 2005, 41,
66). Oikeaan osaamiseen ja vastuullisuuteen liittyy myos ldheisesti tyon hallinnan tunne.
Tunne siité, ettd ihminen hallitsee oman tyonsé, on merkittava tekija sekd tyontekijan
terveyden ettd tyon tuottavuuden ja tydmotivaation kannalta. Tyon hallinnan avulla ihminen
voi kontrolloida fyysisti ja psyykkistd kuormitustilannetta ja yllapitdé tasapainotilaa néité
kuormitustekijoitd kohdatessaan. (Vahtera 1993, 4.) Tyo voi olla myds osaamisen kannalta
alikuormittavaa, jolloin tyotehtévét ovat tyontekijille liian helppoja. Osaamiseltaan ja

vastuultaan alikuormittavat tehtivét voivat olla mieluisia henkiléille, joiden motivaatio ja

28



kiinnostus on tdysin tydeldméan ulkopuolella, mutta pdédosin liian helppo tyo johtaa

apaattisuuteen ja motivaation laskuun. (Niskanen ym. 1998, 41-42.)

Tyon vaatimuksiin lukeutuvat my0s erilaiset sosiaaliset vaatimukset, kuten kuormittava
vuorovaikutus ja erilaiset ristiriidat (Bakker, Demerouti & Verbeke 2004, 86). Kuormittava
vuorovaikutus on yleisintd asiakaspalvelutydssd. Myds esimiesroolissa olevat ihmiset voivat
kokea erityisesti alaisten henkilokohtaiset asiat kuormittavana (Elo, Ervasti & Kuokkanen
2010, 61). Asiakaspalvelutyoti tekevien tyotd ei madrittele menetelmien ja prosessien
sddntely vaan enemmaén asiakkaiden ja tyotovereiden vaatimukset. Tyotehtdvien tekninen
osaaminen el riitd, vaan asiakaspalvelijan pitdd myds hallita sosiaaliset taidot ja kyeté
joustamaan. Ty®étilanteita voi olla vaikea ennakoida etukéteen ja ne voivat muuttua nopeasti.
Tastd aiheutuu erityisid paineita ja vaatimuksia, jotka vaativat tyontekijiltd paljon. Toisaalta
asiakaspalvelutyd on usein myos palkitsevaa, kun esimerkiksi asiakkailta saa vélittomésti
kiitosta. (Lehto & Sutela 2008, 82.) Myds tyontekijét, jotka eivit tyoskentele
asiakaspalvelutehtdvissd kokevat tyOssddn sosiaalisia vaatimuksia. Erilaiset ristiriitatilanteet
ovat yleistyvad arkipdivad tyopaikoilla. (Lehto & Sutela 2008, 84.) Jokaisen tyontekijin tulisi
kyetd selvidmiidn erimielisyyksistd silloin tdlldin rakentavan vuorovaikutuksen avulla.
Ristiriidat muodostuvat kuitenkin ongelmaksi silloin, kun niitd on niin paljon tai usein, ettd
sen koetaan vaikuttavan tyon tuloksellisuuteen ja tyontekijéiden tyohyvinvointiin. (Lehto &

Sutela 2008, 84.)

Ty6n vaatimukseksi voidaan lukea myds tyon ja muun eldmén yhdistdminen ja siihen liittyvat
mahdolliset ongelmat (Hakanen 2004, 105). Ty0 ja muu eldméa ovat monin tavoin jatkuvassa
vuorovaikutuksessa toisiinsa. Yleisesti voidaan todeta, ettd ty0 koetaan selvdsti useammin
muuta eldmaa hiiritsevéksi kuin muu eldma tyota hairitsevéksi tekijaksi (Hakanen, 2004,
108). Sukupuolella on néhty olevan vaikutusta tyd- ja muun eldmén yhdistimisen
vaikutuksiin. Muun muassa Hakanen (2004, 130) toteaa, etti elimidnkuormitusten ja tydolojen
yhteys vaikuttaa naisilla voimakkaammin suoraan ty6hyvinvointiin, kun taas miehilla liika
kuormitus vaikuttaa padsééntoisesti yleiseen eldmdin tyytyvaisyyteen. On myos osoitettu, ettd
tydajan sddtelymahdollisuus vaikuttaa naisten terveyteen ja psyykkiseen hyvinvointiin
enemman kuin miesten. Tdmén on todettu johtuvan siitd, ettd naiset kantavat useimmiten
ensisijaisen vastuun kodin ja ldheisten hoidosta, jolloin tydajan sddtelyn mahdollisuus

viahentdd muuten mahdollisia terveyshaittoja. (Vahtera, Kivimaki & Virtanen 2002, 35.)
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Saavuttaakseen ja ylldpitddkseen tyohyvinvointia tulisi tyon ja perhe-elimén yhdistdmistd
edelleen helpottaa ja tukea (Hakanen 2004, 134). Mahdollisia keinoja tukea tyon ja muun
eldmén yhdistdmistd ovat muun muassa vanhempainvapaiden, tydaikajoustojen ja etdtdiden

mahdollisuus.

4.2.2. Tyon voimavarat

TV-TV-mallin mukaisesti ty6 tarjoaa tekijdlleen vaatimusten lisdksi voimavaroja. Tyon
voimavarat ovat niitd fyysisié, psyykkisié, sosiaalisia tai organisaatioon liittyvia tekijoita,
jotka auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, vihentdvét tyon kuormittavuutta ja edistavat
henkilokohtaista kehitystd (Demerouti ym. 2001, 501). Seuraavaksi syvennyn joihinkin tyon
toimivuus, sosiaalinen tuki, palautteenanto, mahdollisuus vaikuttaa tyohon, palkitsevuus ja

kehittymismahdollisuudet, tyon luoma turva seki tyOpaikan ilmapiiri.

Ehké yhtend tdrkeimmistd tyon voimavaroista voidaan ndhda tyopaikan hyvit
johtamiskdytinnot (Bakker, Demerouti & Verbeke 2004, 86). Se, millaiseksi esimies-
alaissuhde muodostuu ja miten tyontekijén tyotd johdetaan, voi olla ratkaisevassa osassa
puhuttaessa tyontekijén tydviihtyvyydesti ja tydhyvinvoinnista. Tydyhteison ja sen jésenten
hyvinvointi edellyttdd, ettd johtamisen toimintatavat ovat kunnossa. Parhaimmillaan
johtaminen edistdéd koko tydyhteison hyvinvointia, luo turvallisuuden tunnetta ja johtaa siten
my0s hyviin tuloksiin. (Rauramo 2004, 131-132; Virtanen 2005, 15.) Yksi hyvén esimichen
tarkeimmistd tehtdvistd on kyetd oikeudenmukaiseen paitdksentekoon ja avoimuuteen. Ei
kuitenkaan riité, ettd esimies on avoin, vaan jokaisen tyontekijdn on myds kyettdvd puhumaan
asioista avoimesti. Esimies voi tdssékin toimia avoimen kulttuurin luojana. Ilmapiiri, jossa
thmiset voivat aistia luottamuksen ja avoimuuden rohkaisee heitd jakamaan tietoaan ja
osaamistaan. Avoimessa ja luottavaisessa ilmapiirissd ihmiset kokevat myds olevansa

yhteisOnsi arvostettuja jasenid. (Juuti & Vuorela 2002, 71-72.)

Esimiehen ensisijainen tehtdvi on ihmisten tydsuoritusten tukeminen (Juuti & Vuorela, 2002,
13). Tydsuorituksen johtaminen vaatii eri asioita tyOsté riippuen, mutta jotta tyOntekijét

saisivat tydstddn mahdollisimman paljon, tulisi heilld olla mahdollisuus keskittyé tyontekoon
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oman osaamisensa puitteissa. Esimiehen tulisi aina pyrkié tarkastelemaan kokonaisuutta ja
kohdella kaikkia tydyhteison jdsenid tasavertaisesti ja pyrkid ajamaan kaikkien yhteisté etua
huomioiden samalla yksildiden tarpeet. Esimiehen tulisi pystyéd toimimaan tyon organisoijana
ja pyrkid hyodyntdmiin ihmisten vahvuuksia. (Juuti & Vuorela 2002, 72.) Tdhan liittyy
vahvasti my0s erilaisten persoonallisuuksien tunnistaminen ja oman johtamistyylin
muokkaaminen tarvittaessa. Kun esimies kykenee tunnistamaan ainakin alaistensa
nikyvimpid persoonallisuuden piirteitd ja osaa muokata omaa kdyttdytymistién niihin
sopivaksi, on hyvé esimies-alaissuhde todennikdinen, jolloin myos tuloksellisuus kasvaa.

(Hautala 2005, 408.)

Hyvien johtamiskdyténtdjen rinnalle voidaan liittdd myos “sosiaalisen tuen” -késite yhdeksi
tyon voimavaraksi (Bakker, Demerouti & Verbeke 2004, 86). Karasek ja Theorell (1990, 69)
madrittelevit tyoyhteison sosiaalisen tuen tyotovereilta ja esimieheltd saatavaksi avuliaan
vuorovaikutuksen yleiseksi tasoksi. Sosiaalisella tuella tarkoitetaan siis hyvinvointia edistdvié
ja stressid ehkdisevid sosiaalisia tekijoitd. Sosiaalista tukea on esimerkiksi neuvot, auttavat
ehdotukset ja kiytdannon apu. Sosiaalista tukea on myos esimerkiksi arvostuksen osoittaminen
myonteisen palautteen muodossa tai halukkuus auttaa, luottamuksellisuus, empaattisuus ja
rohkaiseminen. (Kiviméki, Elovainio, Vahtera & Virtanen 2002, 48.) Sosiaalisen tuen kéasite

liittyy 1dheisesti my6s muun muassa tyOpaikan ilmapiiriin.

Vahvasti esimiestyohon liittyvé tekijd on myos palautteen anto ja sen eri kdytdnnot (Bakker,
Demerouti & Verbeke 2004, 86). Niin esimiesten kuin myds tydkavereiden tulee muistaa
tyontekijoiden tekemédn tyon tunnustaminen ja arvostaminen. (Hakanen, 2004, 292.) IThmisilla
on odotus hyvéksytyksi tulemisesta ja arvostuksesta. Jos ihmiset eivit saa palautetta tyostién,
on heidin vaikea tietdd, mitd heiltd odotetaan ja kuinka he ovat tydstddn suoriutuneet. Talldin
he voivat kokea itsensd epdvarmoiksi ja uhatuiksi. (Elovainio & Kiviméki 2001, 374-375)
Tyontekijélle on tirkedd saada tehdd merkittiviksi kokemaansa tyoté ja tuntea, ettd hin voi
tehda tyonsa hyvin (Kiviméki, Elovainio, Vahtera & Virtanen 2002, 42). Palautteenanto on
valitettavasti yksi useimmiten ty0yhteison hyvinvointia selvittdvissd kyselyissd esiin
nousevista ongelmakohdista. Palautteenanto koetaan usein liian vdhiiseksi tai sitd ei ole
osattu antaa oikein. (Kohtanen 1993, 4.) Palautteenanto ja sen saaminen on kuitenkin
aarimmadisen tirkedd. Vaikka palautteen saamisen seurauksista on sekd negatiivisia etti

positiivisia tutkimustuloksia, voidaan yleistden todeta, etti palautteenannolla on useimmiten
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positiivinen vaikutus. Jos palautetta ei anneta, tulee ihmiselle tunne, ettd hinen tekemalldan
tyolld ei ole merkitystd ja tima taas vaikuttaa suoraan tydmotivaatioon ja siten tyon

lopputulokseen. (Berlin 2008, 27-29.)

Yksi tarkeimmistd tyon voimavaroista on henkilon mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa
ja sen tekemiseen (Bakker, Demerouti & Verbeke 2004, 86). Vaikutusmahdollisuudet tydssa
tarkoittavat tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa itsedéin koskeviin asioihin kuten
padtoksentekoon ja tyotahtiin sekd mahdollisuuksien mukaan tydtehtdvien sisaltoon.
Vaikutusmahdollisuuksien merkitys hyvinvoinnille voidaan todeta kasvaneen, silld kuten jo
aikaisemmin totesin, nykyajalle on leimallista ihmisten halu pdattdd omasta eldméstdan.
Nykyihmiselle tyytymattomyytta tyossd aiheuttaa usein muun muassa yksipuolinen tyd, jossa
tehtdvit ovat kapea-alaisia ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat véhaisid (Lehto &
Sutela 2004, 81). Talloin tyOssé ei voi kdyttdd omia kykyjé tdysipainoisesti eika tyo ole
riittdvédn vaihtelevaa. Vaikutusmahdollisuuksien puute koetaan usein myds motivaatiota
laskevana tekijdna, silld se heikentdd muun muassa oman tyon arvostuksen tunnetta.
Tyytymattomyyttd tuottavat myos tyodstd puuttuvat oppimisen mahdollisuudet. (Kalimo 1987,
45; Gould & Polvinen 2006, 168.) Haasteellinen, kiinnostava, itsendinen ja monipuolinen tyo
tarjoaa mahdollisuuksia ihmisen itsen toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Tydyhteisod, jossa
tyontekijoilld on mahdollisuus aktiivisesti vaikuttaa omaan tyohonsa ja siihen liittyviin
paatoksiin kutsutaan proaktiiviseksi tyopaikaksi. Proaktiivisen ty0ympériston on todettu
tukevan hyvinvointia tyossd. Proaktiivisessa tyoyhteisdsséd johto kontrolloi paddméérien
saavuttamista, mutta tyontekijit kontrolloivat itsendisesti tyon tekemisen tapoja ja oman

tyonsi tulosta. (Antila & Ylostalo 2006, 96.)

Yhtend tyon voimavarana toimii myds tyon palkitsevuus ja kehittdvyys (Bakker, Demerouti &
Verbeke 2004, 86). Siind, missa liika tyon vaikeus ja vastuullisuus voivat verottaa ihmisen
voimia ty0ssd, toimii haasteellisuus tydhon kannustajana. Tarpeeksi haastava ty6 kannustaa
thmistéd tekemddn tyonsd huolella ja pitdd motivaatiotason korkealla. Haastavan tyon tulee
kuitenkin olla my0s palkitsevaa ja tekijddnsa kehittdvad, jotta motivaatio tyon tekemiseen
sdilyy. (Jokisaari 2002, 71-72.) Tunteeseen tyon palkitsevuudesta vaikuttavat monet tekijat.
Muun muassa tyon tuoma lisdvastuu, uudet haasteet tai esimerkiksi palkka voivat toimia
palkkiona. (Viitala 2004, 270.) Palkitsevuuden on kuitenkin havaittu olevan myds paljon

muuta, ja nykypéivéand yksi iso tutkimuksen alue onkin palkitsevuuden tutkiminen ja
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mahdollisimman tehokkaiden palkitsemiskdytédnt6jen 16ytdminen ja kehittdminen. My®os se,
ettd tyontekija voi kokea oman tyonsi kehittdvyyden ja mahdollisuuden oppia tydssddn uutta
ja kehittdd omaa ammattitaitoaan, toimii tyon voimavarana. Tydssé kehittymisen tdrkeys on

tutkimusten mukaan vain lisdéntynyt nykytydeldmassa. (Lehto & Sutela 2008, 202.)

Ty6n luoman turvan on todettu myds toimivan yhtené tydn voimavarana (Bakker, Demerouti
& Verbeke 2004, 86). Se, ettd ihminen voi luottaa oman tydpaikkansa, tydyhteisonsé ja
tyOtehtivienséd pysyvyyteen, mahdollistaa tyohon keskittymisen ja sithen panostamisen
(Rauramo 2004, 76). Tutkimuksissa tyon luomaa turvaa on l&hestytty usein sen puuttumisen
ja tyon epdvarmuuden kautta. Tyon epdvarmuudella tarkoitetaan usein pelkoa tyon
menettdmisestd tai tydorganisaatiossa tai tyotehtdvissd tapahtuvista ennakoimattomista ja
akillisistd muutoksista. Muutokset voivat lisdtd tyontekijan huolta esimerkiksi oman
osaamisen riittdmisestd. (Mauno & Kinnunen 2005, 168-169; 180.) Tyon epdvarmuus voidaan
nidhdd muun muassa psykologisena vaatimuksena ja stressitekijdnd (Natti, Kinnunen,
Maikinen ym. 1995, 10). Tyon luomaan turvaan voidaan liittdd myds niin kutsuttu
”psykologisen sopimuksen” -kidsite, jonka mukaan tyonantaja ja tyontekija solmivat
sanattoman sopimuksen, jossa tyontekijd sitoutuu tekeméén tyonsd hyvin ja vastaavasti hdn
voi odottaa pysyvaa tydsuhdetta. Mahdollinen tyon epavarmuus rikkoo kyseisen sanattoman
sopimuksen, josta seuraa epiluottamusta ja epdoikeudenmukaisuuden tuntemuksia. (Alasoini

2006, 23.)

Térked tyon voimavara on my0s tyOpaikan ilmapiiri (Bakker, Demerouti & Verbeke 2004,
86). Hyvé tydilmapiiri edistid terveyttd ja tukee tyon tekemistd ja siind onnistumista.
(Piirainen, Risénen & Kivimiki 2003, 183) Hyvi tydilmapiiri muodostuu kun tydyhteisdssa
ollaan aidosti kiinnostuneita toisista ja toisten tyOstd, pidetddn ylld avointa
keskustelukulttuuria ja ollaan auttavaisia. Hyvédn tyoilmapiiriin kuuluu myos
negatiivisuuden, kritiikin ja konfliktien sieto ja niiden ldpitydstdminen. Hyvén yhteistyon
aineksia ovat ensisijaisesti itsen ja toisten hyviksyminen seki epdtdydellisyyden sietiminen.
(Juuti & Vuorela 2002, 71.) My6s hauskuus ja huumori ovat tirkeitd hyvdn hengen luojia.

Huumoria on sanottu myos luovuuden léhteeksi. (Ahola & Furman 2002, 35-36.)
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4.3. Yhteenveto teoreettisesta kehyksesti

Tyohyvinvointi tarkoittaa siis tdssd tutkimuksessa moninaista kokonaisuutta, johon liittyy
lukuisia eri tekijoitd ja jonka jokainen ihminen kokee omalla tavallaan. Tutkimuksen
johtavana ajatuksena on ndhdi tyohyvinvointi ihmisen kokemuksen kautta. TyShyvinvointiin
vaikuttaa paitsi tyohon ja tyopaikkaan liittyvét tekijét, myds muun muassa perhe,
eldméntilanne ja muut mahdolliset tyon ulkopuoliset tekijdt. Tyohyvinvointi rakentuu tyon
thmiseltd vaativien tekijoiden ja tyon ihmiselle antamien voimavarojen tasapainosta. Kuten
tyon vaatimusten ja voimavarojen malli olettaa, ndhddin tyon voimavaratekijoista
kdynnistyvin motivaatioprosessi, jossa tyon antamat voimavarat johtavat hyvinvointiin
tyOssd. Sen sijaan tyon vaatimusten ndhddin kdynnistdvén tyosséd jaksamisen prosessin, jossa

liiat tyon vaatimukset johtavat pahoinvointiin tydssa.

Edelleen oletetaan, ettd tydn voimavarat voivat suoraan vihentdd pahoinvointia, kun taas tyon
vaatimusten ei oleteta suoraan heikentdvin hyvinvointia, vaan se tapahtuu véhitellen
lisddntyvén pahoinvoinnin kautta (Mikikangas ym., 2005; Schaufeli & Bakker, 2004). TV-
TV -mallin mukaisesti tydhyvinvoinnilla viitataan tydtehtdvain sitoutumiseen ja mahdolliseen
tyon imuun, kun taas pahoinvointi viittaa tyossi jaksamisen ongelmiin ja niiden kautta
syntyviin tyokyvyn heikkenemisen ongelmiin. Téssé ty0ssé en siis nde tyohyvinvointia vain
pahoinvointioireiden puuttumisena vaan oletan, ettd ty6hyvinvointi rakentuu omista

tekijoistadn.
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5. TUTKIMUSASETELMA, AINEISTO JA
MENETELMA

Tamin tutkimuksen kohteena oleva tyohyvinvointi on siis luonteeltaan subjektiivinen
kokemus. Tutkimukseni praktisena tavoitteena on tuottaa tietoa tydhyvinvoinnista
kohdeorganisaatiolleni ja auttaa heitd tunnistamaan vaikuttavia tekijoité ja kehittimaan
henkilokunnan ty6hyvinvointia ja tyotyytyvaisyyttd. Tutkimukseni tavoitteena on myos tuoda
tyOhyvinvointiajattelua lahemmaés tyontekijoitd ja osaltani tehdéd tyohyvinvoinnista
jokapdivéinen osa organisaation arkea. Pitkdkantoisena tavoitteena on kehittdd henkilokunnan
sitoutumista ja vihentéd ennen aikaista eldkoitymistd. Haluan tutkimuksellani myds luoda
kuvan tyohyvinvoinnin tutkimuskentéstd ja korostaa subjektiivista nikokulmaa
ty6hyvinvointiin. Olen kiinnostunut selvittiméén mitka tekijit vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen
organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten mielestd ja mikéd on ihmisten oma kisitys

tyohyvinvoinnin késitteesta.

5.1. Kohdeorganisaatio

Tutkimukseni empiirinen kohde on pieni organisaatio, joka on osa maailman johtavaa
sdhkdvoima- ja automaatioteknologiayhtymén osaorganisaatiota. Koko yhtymén Suomen
organisaatiossa tyoskentelee noin 7000 henkil64, joista noin 45 tydskentelee
kohdeorganisaatiossani. Tutkimukseeni osallistuvat henkil6t ovat taloustoiminnossa
tyoskentelevid toimihenkilditd tai ylempid toimihenkil6itd. Yhtyma tukee tyontekijoidensé
hyvinvointia tdlld hetkelld monin eri tavoin ja tarjoaa heille palveluita, joilla tyShyvinvoinnin
on ndhty edistyvin. Tutkimukseni on osa organisaation tydhyvinvoinnin kehityshanketta.
Hankkeen tavoite on tuoda ty6hyvinvointi arkipdivaiseksi, tyohon kuuluvaksi osaksi, johon

osallistuu koko organisaatio kaikilla sen tasoilla.
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5.2. Eliaytymismenetelmé aineistonkeruumenetelmini

Tutkimukseni on kvalitatiivinen ja sen ldhtokohtana on todellisen eldmén, tdssd tyoeldman,
kuvaaminen. Kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaisesti pyrin tutkimaan kohdetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on enemmén tilaa
tutkijan omille havainnoille ja tulkinnoille kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa, mutta
tehtdessd kvalitatiivista tutkimusta on syytd huomioida ja muistaa, ettd todellisuutta ei voi
mielivaltaisesti jaotella osiin. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2004, 152.) Kvalitatiiviselle
tutkimukselle on tyypillisti, ettd tutkimusaineisto kerdtdén luonnollisissa tilanteissa suoraan
tutkittavilta ihmisiltd. Metodina pyritdén kayttimain menetelmid, joissa tutkittavan
ndkokulma péddsee vapaasti esille. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on myos ominaista, ettd
tutkitaan jotain tiettyd tarkoituksenmukaista kohdejoukkoa. Aineiston tulkinnassa keskitytdan
sithen, ettd tutkittavat tapaukset ovat ainutlaatuisia. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2004,

152.)

Naitd kvalitatiivisen tutkimuksen perusperiaatteita noudattaen olen paitynyt tutkimaan
tutkimuksessani ihmisid kerddmalla heidén ajatuksiaan tyhyvinvoinnista ja
tyoviithtyvyydestd eldytymismenetelmén avulla. Koen eldytymismenetelmén hyvin
kiinnostavana aineistonkeruumenetelména tutkittaessa tydohyvinvointia. Ajattelen myds, ettid
menetelmalld voin kerétd toimivan aineiston saadakseni vastauksen tutkimuskysymykseeni.
Naéen, ettd tyontekijoiden kirjoitelmat auttavat tuomaan esiin sitd hiljaista tietoa, mitad
organisaatiossa esiintyy esimerkiksi toimintatapoina ja sanattomina sopimuksina. Kuten Egon
Guba ja Yvonna Lincoln (1989) teoksessaan mainitsee korostaa postmoderni aika
kokemuksellista epistemologiaa, jolloin tietimisen kriteerit muodostuvat henkil6kohtaisten
kokemusten kautta muotoutuvista subjektiivisista merkityksistd. Kokemuksen tutkimuksessa
korostuvat nimenomaan kertomiseen painottuvat menetelmit, koska kertoessaan ihminen on

subjekti joka arvioi omaa toimintaansa ja kokemuksiaan tietoisesti ja kriittisesti.

Role-playing — menetelma eli eldytymismenetelmé on yksi vield vihemmaén kiytetyisti
kvalitatiivisista aineistonkeruumenetelmistd, mutta sen kéytto ja tunnettavuus ovat kasvussa.

Eldaytymismenetelméé voidaan kayttda kahdella eri tavalla, niin sanotulla aktiivisella ja
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passiivisella tavalla. Aktiivisessa eldytymismenetelméssd toimitaan roolileikin tapaan.
Henkiléille kuvataan jokin tilanne ja tilanteessa esiintyvit roolihahmot, jonka jélkeen henkil6t
eldytyvit tilanteeseen ja esittdvat tulkintansa roolileikin avulla. Passiivisessa
eldytymismenetelméssé eldytyminen tapahtuu kirjoittamalla. (Eskola 1997, 6-7.)
Yksinkertaisuudessaan eldytymismenetelmé on aineiston hankinnan menetelma, jossa
vastaajia pyydetddn eldytymidn annettuun tilanteeseen joko kehollisesti tai kirjoittamalla.
Téssd tutkimuksessa on kaytetty passiivista eldytymismenetelmada, eli tutkittavat ovat
kirjoittaneet heissd herdnneité ajatuksia annetun kehyskertomuksen mukaisesti. Passiivisessa
eldytymismenetelméssé vastaaja kirjoittaa tarinansa vapaasti ilman kehyskertomusta
tarkempia rajauksia. Teksti voi yhtd hyvin olla useamman sivun pituinen kertomus tai vain
pari rivid tai ranskalaisin viivoin kirjattuja ajatuksia. (Eskola 1998, 10-11.) Keskeisinti
eldytymismenetelmésséd on kehyskertomuksen eri variaatiot. Kaikki vastaajat eivét siis vastaa
tdsmalleen samaan kehyskertomukseen, vaan kehyskertomuksia on aina véhintaéan kaksi
erilaista. Kertomuksissa varioidaan yhta tutkimuksen kannalta keskeistd seikkaa, jonka avulla
halutaan ndhdd, miten vastaukset eroavat eri kehyskertomusten kesken. (Eskola & Suoranta

1998, 112-113; Eskola 1997, 17.)

Eldytymismenetelmda on kiytetty aineiston- ja tiedonkeruumenetelméni padasiassa
ihmistieteissd, Suomessa erityisesti sosiaalipsykologiassa. Eldytymismenetelmén kehityksen
taustalla on 1900- luvun puolivilissd sosiaalipsykologian tutkimuskentilld herdnnyt huoli
kdytettyjen menetelmien eettisyydestd. Muun muassa tunnettujen Milgramin
tottelevaisuuskokeiden jdlkeen haluttiin kehittdd menetelm4, jossa tutkittavan eettinen oikeus
sdilyisi ja jossa tutkittavalle aiheutuisi mahdollisimman vihén haittaa. Tutkimusmenetelméassi
haluttiin kuitenkin sdilyttdd perinteinen tieteellisen kokeen logiikka eli tietyn tekijan variointi
tutkimuksessa. (Eskola 2007, 73.) Menetelmaé sopii tutkimuksiin, joissa on tarkoituksena
tarkastella esimerkiksi ajattelun logiikkaa, asenteita tai representaatioita.
Eldytymismenetelmén hyvid puolia ovat sen suhteellisen nopea, vaivaton ja yleensé halpa
toteuttaminen ja tutkimuksen eettisyyden huomioiminen. (Eskola & Suoranta 1998, 116-117;
Eskola 2001, 72). Huomioitavaa eldytymismenetelméaa kaytettdessd on muun muassa
kerdttdvien vastausten erityisyys verrattuna muilla menetelmillé kerdttyyn aineistoon.
Eldytymistarinat eivét vélttaméttd ole todellisia kuvauksia vaan kirjoitelmia siitd, mitd voisi
tai olisi voinut tapahtua. Menetelmén yhteydessd puhutaankin roolileikisté, jossa henkilot

elaytyvit kehyskertomuksen tilanteeseen ja esittdviat oman tulkintansa kirjallisesti.
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Eldaytymismenetelmalld kerdtyt vastaukset eivit yleensd vastaa suoraan mihinkdin tiettyyn
kysymykseen, vaan vastauksiin on suhtauduttava avoimin mielin ja aistein, jotta vastauksista
16ydetddn niiden tarjoamat kertomusten siséllot. Teksteihin ei siis voi suhtautua esimerkiksi
samalla suoruudella kuin haastatteluiden tuottamaan aineistoon. Myds esimerkiksi
kehyskertomusten toimivuuteen ja vastausten laatuun on syyta kiinnittdd huomiota ja
varautua. (Eskola 1997, 26-30. ) Eldytymismenetelmassé ei ole tirkeintd selvittdd yksittdisen
kirjoittajan ajattelua, vaan ensisijainen pyrkimys on hahmottaa yhteisesti jaettua sosiaalista

todellisuutta (Eskola 1997).

Kuten jo aiemmin mainitsin, on kehyskertomusten muotoilu erityisen tirkeéa, jotta kerdttava
aineisto hyodyttdisi mahdollisimman paljon tutkimusongelman selvittdmista ja tutkittavaa
athetta: kehyskertomuksen tarkoitus on johdatella vastaaja kirjoittamaan tietysté asiasta tai
ilmiosté. Siksi onkin erityisen tarkeédd, ettd kehyskertomus johdattaa vastaajat juuri
nimenomaisen ilmidon eikd anna lukuisia harhaanjohtavia vihjeiti, joita vastaajat tulkitsevat
eri tavoin, jolloin vastaukseksi saadaan nippu eri aiheista kirjoitettuja tarinoita.
Kehyskertomuksen tulee siis yhté aikaa olla tdsméllinen sekd houkutella kirjoittaja
kirjoittamaan tietystd aiheesta, mutta samalla tarinan kertomiselle ei tule asettaa liian tiukkoja
puitteita. Eldytymiskertomuksen vahvuus verrattuna esimerkiksi kyselylomakkeeseen onkin
juuri se, ettd se mahdollistaa vapauden kirjoittajan omalle persoonalliselle tyylille ja
luovuudelle. Vastaaja pééttad itse myos kertomuksen rakenteesta ja késiteltyjen asioiden
madrasta ja siséllostd, jolloin valmiita vastauksia ei siis ole ja menetelmaélld voidaan saada

ennalta arvaamattomiakin vastauksia. (Eskola 1997.)

5.3. Aineiston keruun toteutus ja aineiston esittely

Aineistoni keruussa kéytin kahta kehyskertomusta, jossa tyossdolon mielekkyys oli varioiva
tekijd. Tahdn paddyin, koska haluan selvittdd nimenomaan, milld tekijoilla tyontekijét
rakentavat tyohyvinvoinnin ja tydvithtymisen késitteen. Kehyskertomukseni olivat

seuraavanlaiset:
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1. ”On tavallinen tiistai toukokuun kolmannella viikolla. Olet mielelldsi tdissd. Kayta

mielikuvitustasi ja kirjoita mistd tdmé johtuu?”

2. ”On tavallinen tiistai toukokuun kolmannella viikolla. Et ole mielellési toissd. Kéyta

mielikuvitustasi ja kirjoita mistd timé johtuu?”

Vastaajia ohjeistettiin ennen vastauspapereiden jakoa lyhyesti kertomalla tutkimuksen
tarkoituksesta. Vastaajille kerrottiin, ettd heidén vastauksensa ovat luottamuksellisia ja ettd
vastaukset lukee ja niitd kidsittelen vain miné tutkimuksen tekijéné. Vastaajille kerrottiin
my0s, ettd yksittdisid ihmisid ei voida tunnistaa valmiista tutkimuksesta ja ettd organisaation
nimed ei mainita tutkimuksessa. Vastaajia motivoitiin kirjoittamaan kertomalla, ettd olen
kiinnostunut juuri heidén ajatuksistaan, mutta heille painotettiin myds, etti osallistuminen
tutkimukseen on vapaaehtoista. Vastaajille kerrottiin, ettd kertomuksia on kaksi erilaista,
mutta vaihtoehtoja ei kerrottu sen tarkemmin, vaan jokainen vastaaja ndki ainoastaan oman
kehyskertomuksensa. Kehyskertomusten jako vastaajille tapahtui satunnaisesti pyrkimyksena,
ettd molempiin kehyskertomuksiin vastaisi suurin piirtein yhtd monta henkil6a. Lopulta
ensimmaéiseen kehyskertomukseen vastasi 18 henkil6d ja toiseen kehyskertomukseen 21
henkiléd. Kommentit eldytymismenetelmétutkimuksen jélkeen olivat positiivisia ja
yllattyneitd. Henkilot kokivat, ettd he saivat osallistua johonkin tirkeédédn ja ettd menetelma oli

uudenlainen ja mielenkiintoinen.

Kerisin aineiston organisaatiossa jirjestettdvan “tyohyvinvointi-iltapdivan” yhteydessa.
Jokaiselle organisaation kolmelle tiimille jérjestettiin huhtikuun 2011 lopulla oma
’tydhyvinvointi-iltapdiva”, jolloin paikalla olivat tiimin jésenet, tiimin esimiehet,
henkil6stopaédllikko ja mind. Iltapédivén aiheena oli tiimin ja sen jdsenten tyShyvinvointi ja
tdmén puitteissa tehty SWOT -analyysi®. Aineistonkeruuni suoritin osana iltapdivin ohjelmaa

ennen varsinaista SWOT -analyysié.

* SWOT-analyysi on usein eri toimintojen kehittimisessa kiytetty tyokalu, jonka avulla pyritdén kartoittamaan
sekd nykytilannetta etti tulevaa. SWOT-késite muodostuu sanoista Strengths (vahvuudet), Weaknesses
(heikkoudet), Opportunieties (mahdollisuudet) ja Threats (uhat). (Kamensky 2006, 190)
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Aineistonkeruuseen osallistui koko kohdeorganisaationi henkilokunta, muutamaa poissaoloa
lukuun ottamatta. Aineiston koko on 39 henkil6d. Vastaajista kolme oli miehid ja loput naisia.
En kohdeorganisaationi pyynnosti johtuen kerdnnyt vastaajilta aineiston keruun yhteydessa
taustatietoja, kuten sukupuolta tai ikda. Tétd perusteltiin aiheen arkaluontoisuudella ja silla,
ettd mahdollisimman anonyymilla vastausmuodolla saataisiin mahdollisimman todenmukaisia
vastauksia. Sain kuitenkin kdyttooni organisaation henkil6tietojen mukaisen vastaajajoukon
ikd ja sukupuolijakauman. Kéytdsséni ei ole kuitenkaan tietoa yksittdisten vastaajien osalta

vaan koko vastaajajoukon tasolla.

TyOyhteison ja siind tydskentelevien ihmisten ty6hyvinvointia tutkittaessa on suureksi avuksi
tyontekijoiden tyonkuvan ymmartdminen ja tydyhteison muiden taustatekijoiden
tunnistaminen. Tdmén tutkimuksen aineisto koostuu siis 39 henkilon vastauksista
kehyskertomuksiin. 18 henkil6d vastasi kehyskertomukseen numero yksi ja 21 henkilod
vastasi kehyskertomukseen numero kaksi. Vastaajista 36 on naisia ja 3 miestd. Vastaajien
ikdjakauma on laaja 25 ja 61 ikdvuoden vililld. Kaikki vastaajat tyoskentelevit suuren
kansainvélisen teollisuuden organisaation palveluksessa taloushallinnon tehtivissd. Mukana
on sekd toimihenkil6iden ettd esimiestehtivissd olevien henkildiden vastauksia. Vastanneiden
tyonkuva on suurimmaksi osaksi itsendisesti tehtdvaa tietokoneen ddressd tapahtuvaa
tyoskentelyd. Lisdksi tyohon voi kuulua asiakastapaamisia seké erilaisia palavereita oman
tyOyhteison tai sidosryhmien kanssa. Tyo on padsddntoisesti itseohjautuvaa ja kuvaavaa tyolle
ovat sitd ohjaavat aikataulut ja lain sdddokset. Vastaajat tydskentelevit kolmessa eri tiimissa,
joista kdytdn nimid A, B ja C. A — tiimi on tiimeistd suurin 24 vastanneella. B — tiimin jésenid

osallistui tutkimukseen 8 ja C — tiimin jésenid 7 henkil6a.

Tutkimuksen tuottamat vastaukset yllattivdat minut laadukkuudellaan. Kaikki tutkimukseen
osallistujat vastasivat tutkimukseen ja jokaisen vastaajan vastaukset olivat kédyttokelpoisia.
Ainoastaan kolme kommenttia koko aineistosta on jouduttu jattdméin analyysin ulkopuolelle

niiden asiaan kuulumattomuuden tai vaikean tulkittavuuden vuoksi.
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5.4. Siséillonanalyysi aineiston analyysimenetelméné

Sitd mitd laadullisen aineiston analyysi on, ei voida kiteyttdd yksiselitteisesti. Laadullisen
tutkimuksen aineistoa voidaan analysoida lukuisilla eri tavoilla, miki antaa tutkijalle
vapauden luoda oma tiensi ja omat tulkintansa. On kuitenkin huomioitava, etti juuri tima
laadullisen tutkimuksen vapaus voi osoittautua paittamisen vaikeudeksi lukuisten

vaihtoehtojen keskelld. (Eskola 2007, 159.)

Olen analysoinut aineistoani siséllonanalyysilld. Sisdllonanalyysi on metodi, jonka avulla
pyritddn padtelmiin erityisesti verbaalisesta, symbolisesta tai kommunikatiivisesta datasta.
Siséllonanalyysin tavoitteena on analysoida erilaisia dokumentteja systemaattisesti ja
objektiivisesti. Dokumentteja voivat olla esimerkiksi kirjat, paivékirjat, artikkelit, haastattelut
tai muunlainen puhe, joka on muokattu kirjalliseen muotoon. Siséllonanalyysin avulla
pyritddn muodostamaan tutkittavasta ilmidsta tiivistetty kuvaus, joka kytkee tulokset ilmion
laajempaan kontekstiin ja aihetta koskeviin muihin tutkimustuloksiin. Siséllénanalyysin
avulla etsitdén siis tekstin merkityksid, kun taas esimerkiksi diskurssianalyysissi etsitdén

merkitysten tuottamisen tapoja. (Tuomi & Sarajdrvi 2002, 105.)

Siséllonanalyysi on metodi, jolla pyritdédn kuvaamaan dokumenttien siséltod sanallisesti eli
laadullisesti (Kyngis & Vanhanen 1999, 3). Sisdllonanalyysin tarkoitus on luoda sanallinen ja
selked kuvaus tutkittavasta ilmiostd. Siséllonanalyysilla pyritdén siis saamaan aineisto
tiiviiseen ja selkedéin muotoon. Tarkoituksena on informaatioarvon lisdédminen, jolloin
hajanaisestakin aineistosta pyritddn luomaan mielekés, selkeé ja yhtendinen
informaatiokokonaisuus. Analyysilld pyritddn luomaan aineistoon selkeyttd, jota ei ehké ole
ensisilméykselld havaittavissa. Analyysi ja aineiston kasittely perustuu loogiseen pééttelyyn ja
tulkintaan, jossa aineisto hajotetaan aluksi osiin, jonka jélkeen se kisitteellistetddn ja sen

jélkeen kootaan uudeksi loogiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajéarvi 2002, 110)

Sisdllonanalyysi voidaan tehdd aineistoldhtdisesti, teoriaohjaavasti tai teorialdhtdisesti (Tuomi
& Sarajérvi 2002, 110). Tutkimuksessani aineistoa on ldhestytty teoriaohjaavasti eli olen
analysoinut aineistoa sekd tuntemani teorian ettd oman ymmarrykseni mukaan.

Analyysiprosessissani olen seurannut Tuomen ja Sarajarven (2009, 101) kuvaamaa tapaa,
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jonka mukaan ensin aineistosta etsitddn alkuperéisilmaisuja ja ne pelkistetddn selkedan
muotoon. Tédmén jélkeen pelkistetyt ilmaukset ryhmitellddn alustavasti, jonka jélkeen
syntyneet ryhmaét yhdistetddn laajemmiksi kategorioiksi ja samaa asiaa tarkoittaville
kategorioille annetaan niitd kuvaavat nimet. Analyysia jatketaan niin, ettd kategoriat, jotka
sisdltdvit samankaltaisia aiheita yhdistetddn edelleen ja niistd luodaan niin sanottuja
ylékategorioita. Viimeiseksi yldkategoriat yhdistetddn, jolloin niiden avulla tulisi pystyé
vastaamaan tutkimuskysymykseen. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 101.) Olen siis analysoinut
aineistoni ensin redusoimalla eli pelkistdmaélld henkildiden vastauksista pois tutkimuksen
kannalta epdolennaisia osia, joita ei kuitenkaan tdmén tutkimuksen aineistossa ollut
kovinkaan paljoa. Tamén jélkeen olen klusteroinut eli ryhmitellyt pelkistettyjéd ilmauksia
aihepiireittdin. Klusterointivaiheessa olen kdynyt aineistoa ldpi useaan kertaan ja pyrkinyt
etsiméin siitd tutkimuksen kannalta mielenkiintoisia tekijoitd. Kaytdnndssa tdma tapahtui
niin, ettd lukiessani vastauksia useaan kertaan minulle alkoi muodostua késitys tekijoistd, joita
vastaajat liittdvét tyoviihtyvyyteensd ja tyohyvinvointiinsa. Ryhmittelin pikkuhiljaa vastaajien
nimedmid tekijoitd taulukkoon, jolloin niistd alkoi muodostua selvid aihepiirejé tekijoiden
samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien perusteella. Ensimmaéisen ryhmittelyn jélkeen olen
jatkoin ryhmittelyd sijoittamalla samaa asiaa tarkoittavat kidsitteet selkeammin yhteen ja télla
tavoin yhdistin erilaiset pienet ryhmét kattavimmiksi kategorioiksi sekd nimesin kategoriat
sisdltod kuvaavilla nimikkeilld. Témén jélkeen jatkoin syntyneiden kategorioiden tarkastelua
ja pyrin yhdistiméén niitd edelleen toisiinsa, jotta tutkimuksen kannalta oleellisin tieto
saataisiin esiin. Koin, ettd ndin syntyneet yldkategoriat tarjoavat vastauksen

tutkimuskysymykseeni.

Olen pyrkinyt analysoimaan aineistoa mahdollisimman objektiivisesti ilman teorian litkaa
ohjaavuutta. Analyysin taustalla on toki vaikuttanut tutkimusprosessin aikana sisdistiméni
tieto tyohyvinvoinnin ja tyoviihtyvyyden késitteistdstd ja niithin vaikuttavista tekijoita.
Voimakkaimmin tydtini on ohjannut tydn vaatimusten ja tyon voimavarojen malli.

Muodostin analyysivaiheessa paitsi teorian mukaisia myos aineistonldhtdisid kategorioita.
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6. TULOSTEN ANALYYSI JA TULKINTA

Seuraavassa esittelen tutkimukseni tulokset. Kuten jo aikaisemmin totesin, koen, etté
aineistoni on laadukas ja siksi toteankin, ettd seuraavaksi esitteleméni tulosten voidaan olettaa
olevan valideja kertomaan niisté tekijoitd joita kohdeorganisaationi henkil6t liittévit
tyoviihtyvyyteen ja tydhyvinvointiin. On kuitenkin huomioitavaa, ettd taustalla on koko ajan
ajatus siitd, ettd tyohyvinvointi on jokaiselle henkilokohtainen kokemus ja se voi olla
hyvinkin erilainen eri ihmisilld. Joten esitteleméni tulokset eivit ole yleistyksid, jotka
kertoisivat jotain jokaisen kohdeorganisaation tyontekijén tydviihtyvyyteen ja sitd kautta
tyohyvinvointiin liittimista tekijoistd. Pdinvastoin, tdssi luvussa tarkoitukseni on avata niitéd
tuloksia, mita yksittdisten henkildiden vastauksista on voitu tulkita ja pyrkid niiden avulla
kuvaamaan miten monimuotoisesti ty0ssd viihtyvyyttd ja tydhyvinvointia voidaan kokea.
Tulosten tarkoitus on antaa my6s kohdeorganisaation kayttdon tieto siitd, minki kaiken

ndhdéén vaikuttavan juuri tdmén tyOpaikan ja ndiden tyontekijoiden tyOviihtyvyyteen.

Péaddyin ryhmittelemiin vastaukset, vaikka ensin harkitsinkin yksittdisten
tyohyvinvointiprofiilien tekoa. Kokonaisten profiilien teko osoittautui kuitenkin hyvin
haastavaksi saamieni vastausten perusteella, joten pdédyin esittelemién tyohyvinvointiin ja
tyoviihtyvyyteen liitettyja késitteitd ryhmitellen ne eri aihepiireihin. Olen péétynyt aineiston
analyysin pohjalta jakamaan tulokset viiteen pailuokkaan, jotka voidaan tunnistaa 16ytyvén
myos teoreettisen viitekehyksen mallista (TV-TV -malli). Tekemééni jakoa perustelen
aineistosta esiin nousevien teemojen avulla, jotka aineiston ryhmittelyn jdlkeen osoittautuivat
ndiksi viideksi padluokaksi. Pddluokat ovat: terveys, ajankdytto, tydtehtdvit, koti ja vapaa-
aika sekd sosiaaliset suhteet. Koska péédtin analysoida tuloksia mahdollisimman
aineistoldhtdisesti, en pyrkinyt etsimadn aineistosta vastauksia suoraan TV-TV -mallin
mukaisiin jakoihin vaan halusin antaa mahdollisuuden aineistosta esiin nouseville teemoille.

Aineistoni tuntuu kuitenkin tukevan TV-TV — mallia.
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6.1. Terveys

Ensimmadiseksi tutkimustulosteni padluokaksi nimesin terveyden. Terveys ja siihen liittyvit
tekijdt nousi tutkimuksen vastauksista esiin omana ryhméndan, kun tutkimukseen vastanneet
liittivat terveyteen liittyvid tekijoitd vastauksiinsa tydviihtyvyydesta tai sen puuttumisesta.
Suurin osa vastaajista, jotka toivat esiin fyysiseen terveyteen liittyvid tekijoitd, mainitsivat
ilmastoinnin toiminnasta. I[lmastointi koettiin osan vastaajista mielesta liian tehokkaaksi ja
toisten mielestd taas liian tehottomaksi. Vastauksista oli havaittavissa tilanteen
pitkédkestoisuus ja siihen kylldstyminen. Myos eri tiimien vastauksia vertailtaessa on
huomattavissa, ettd yhden tiimin jdsenet eivdt nimeé ilmastointia ongelmaksi, kun taas kahden
muun tiimin jdsenten vastauksissa ilmastointi mainitaan. Joistakin vastauksista on
havaittavissa myo0s ilmastointiongelman vaikutus yleiseen tydilmapiiriin. Se, ettd ongelma
koetaan eri tavoin eri istumapaikoissa heréttéa ristiriitoja ja negatiivista jdnnitettd myos
thmisten vilille. [lmastointiongelman jatkuvuus ja vaikutus ilmapiiriin on néhtévissé
ensimmaisestd sitaatista ja ilmastoinnin vaikutus tyoviithtyvyyttd lisddvéna tekijani toisesta

sitaatista.

Ilmastointi on taas "Runella”, happi loppuu ja joku muka palelee kun vetdd (aina

sama marina)

Ilmastointi saatu kuntoon, ei vetoa

Muut terveyteen liittyvét vastaukset keskittyivit pddasiassa lepoon ja sen puutteeseen, sekéd
litkkunnan véhdisyyteen. Terveyteen liitetyt tyoviihtyvyyden kokemukseen vaikuttavat tekijat
olivat vastaajilla hyvin samankaltaisia, mutta niitd oli aineistossa ehké ylldttdvankin véhén.
Terveyteen liittyvien tekijoiden yksipuolisuutta voidaan selittdd vastaajaryhmén
samankaltaisilla tyotehtdvilld, jotka eivit itsessddn vaadi fyysiseltd suorituskyvyltid kovinkaan
paljoa, eivitka rasita tekijadnsa fyysisesti. On kuitenkin tirked huomata, etti vaikka tyo
itsessédén ei ole fyysistd, on sen tekemisen edellytysten oltava kunnossa. Lienee itsestdén
selvyys, ettd ilmanvaihto on yksi fyysisen hyvinvoinnin perusedellytys erityisesti tydssi,

missd tyo velvoittaa istumaan koko péivén sisétiloissa tietokoneen dédressa. Muihin kuin
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ilmastointiin liittyvistd vastauksista kdvi ilmi, ettd visymys oli yksi syy tyoviihtyvyyden
heikkenemiseen. Vasymysti perusteltiin monin eri syin. Syitd olivat muun muassa huonosti
nukutut younet, lasten sairastaminen, tyon viema energia seka liian kiireinen vapaa-aika.
Muutama vastaaja nosti esiin myos védhdisen liikunnan vaikutuksen heikentyneeseen
tyOviihtyvyyteen. Harrastettu litkunta nostettiin esiin myos tydvithtyvyyttd ja jaksamista

lisddvéni tekijéna.

Vastaukset tukevat sité teoreettista ndkemystd, ettd thminen tarvitsee fyysisen hyvinvoinnin
perustan voidakseen hyvin tydssé ja viithtydkseen sielld. Fyysiset edellytykset tyolle ovat
tutkimuksen tuloksissa esiin noussut ilmastointi tulisi tulosten perusteella korjata pikaisesti.
Liikunnan médrdan ei tyonantaja voi vaikuttaa muuta kuin etdisesti tukemalla erilaisten
litkkuntapalveluiden kayttdd, niin kuin tutkimukseni kohdeorganisaatiossa on pyritty tekemain.
Tadma on varmasti osaltaan vaikuttanut sithen, ettd puutteelliseen litkuntaan liittyvid
vastauksia oli hyvin vdhin. Viimeiseen vastauksissa esiin nousseeseen tyoviihtyvyytté
heikentdvadn tekijddn eli lepoon ja sen midrddn on tyonantajan hyvin vaikea, ellei jopa
mahdoton, vaikuttaa. Tarkedd on kuitenkin, ettd tyontekijét tiedostavat levon merkityksen ja
nikevit sen puutteen vaikutukset omassa kéyttdytymisessdén ja tyoviihtyvyyteen
vaikuttamisessa. Toivon, ettd timén tutkimuksen tulokset voisi toimia muistutuksena

organisaation henkil6kunnalle myos riittdvan levon merkityksesta.

6.2. Ajankiytto

Toisena pédédluokkana aineistosta nousi esiin ajankdyttoon liittyvid tyoviihtyvyyteen
vaikuttavia tekijoitd. Tutkimukseen vastanneet liittdvit tyoviithtyvyyteen kisitteitd muun
muassa kiireestd, ajankdyton hallinnasta, ajan kulumisesta ja erilaista kalenterivuoteen
liittyvistd tekijoistd. Tyoviihtyvyyttd ja sitd kautta tyohyvinvointia ylldpitdvia tai parantavia
tekij6itd ovat vastaajien mielestd muun muassa se, ettd aikaa tyon tekemiseen on riittidvasti ja
asioihin ehtii paneutua niiden vaatimalla tavalla. Vastauksista on selvisti ndhtivissé tyon
luonteelle ominainen kuunvaihteiden kuormittavuus, jolloin silloin, kun ei ole kuunvaihde,
odotetaan tyon olevan rauhallisempaa ja tarjoavan mahdollisuuden réstiin jddaneiden asioiden

hoitamiseen ja hieman rennompaan tyoskentelyyn. Aikaan liitetddn vahvasti myds sen
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tirkeys, ettd tydon lomassa on aikaa vaihtaa mielipiteitd tyotovereiden kanssa. Tahén
sosiaaliseen kanssakdymiseen liittyy vahvasti my0s vastaajien ilmaiseva arvostus sille, ettd
ongelmia voidaan ratkoa yhdessd, mikd on mahdollista silloin, kun muillakin kuin itselld on

aikaa irrottautua tyon alla olevasta tydtehtdavistd hetkellisesti.

Myds vuodenaika dominoi vastauksissa voimakkaasti. Tdmé voidaan toki selittdd johtuvan
osittain siitd, ettd ihmiset usein nauttivat kevaasta ja ldhenevésté kesésté, jolloin se
luonnollisesti otetaan esiin my0s vastauksissa, kun kehyskertomuksessa pyydettiin
kirjoittamaan tyOpéivéstd toukokuun kolmannelta viikolta. Vuodenaikaan liittyvét tekijét
kuten aurinko, ldhestyvé loma ja kaunis ilma esiintyivit ldhes yhtd monta kertaa niin
tyoviihtyvyyttd ylldpitdvind tai lisddvind tekijoind kuin tydviihtyvyyttd vihentévina tai
heikentivind tekijoiné. Toisin sanoen ihmiset siis samaan aikaan kokevat ldhestyvin keviin
ja kesén tydvithtyvyyttd tukevana, mutta myos tyopaikalta pois houkuttelevana tekijana.
Tédhdn teemaan liitettiin vastauksissa vahvasti myos kotona odottavat velvollisuudet, jotka
liittyvat mahdollisesti juuri kevéiseen vuodenaikaan. Tdhédn teemaan palaan kuitenkin

my&hemmin tyon ulkopuolisia vaikuttavuustekijoitd tarkastelevassa kappaleessa.

Tyoviihtyvyyttd heikentdvini tekijoind vastaajat listaavat monenlaisia ajankdyttoon liittyvid
tekijoitd. Useimmin mainitaan ldhestyvén kiireen ja ldhenevédn kuunvaihteen vaikutus
tyoviihtyvyyteen. My®0s se, ettd tyon tekemiseen ei ole riittdvésti aikaa tai ettd tyontekoa
keskeytetddn tai hdiritdén, mainitaan vastauksissa. Tydviihtyvyyttd heikentdviné tekijéina
mainitaan myos kiireestd johtuvien tekeméttomien tdiden maird ja stressaavuus sekd kodin
tekemittomat tyot. Yksi erityisen mielenkiintoinen ja juuri kohdeorganisaationi tydlle
tyypilliseksi osoittautunut piirre oli ajoittaisen kiireen vaatimat voimavarat. Vastauksista kdy
hyvin ilmi, ettd kuunvaihteessa kiristyvé tyotahti ja lisdéntynyt kiire vievét loppuessaan

hetkellisesti voimat ja viitsimisen tydnteosta.
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Kuukauden kiireisimmdit pdivit on takana ja rutistuksen jilkeen “takki on vihdn

tyhja”.

Monen keskittymistd vaatineen pdivin ja aikataulussa pysymisen pienen stressin

Jjélkeen ei meinaa saada mitddn tehtyd eikd huvita, kun ei ole "pakkoa”.

Seuraavalla viikolla tulee taas olemaan niin kiire, ettd nyt voisi hieman loysdilld.

Ajan ja ajankdyton suhteen voimakkaimmin esiin nousee tyotyytyvéisyyttd tukevana tekijana
se, ettd kuun vaihteen kiire ei ole jatkuva olotila, vaan ettid kuun vaihteen jélkeen on
mahdollisuus normaaliin tyfaikaan ja kiireettomampéén tydskentelyyn ja ajatusten vaihtoon
tyOkavereiden kanssa. Jos tétd odotettua rauhallisempaa jaksoa ei tule, koetaan, ettd tyon
kuormittavuus kestééd liian pitkdén ja seurauksena voi olla ylikuormittumista, stressid ja jopa
uupumusta. Osasta vastauksia on havaittavissa se, ettd tyo vie tekijaltddn enemmain energiaa
kuin mité se tai vapaa-aika ehtii antaa. Voimakkaimmin tyoviihtyvyyttd heikentda tiedostettu
lahestyva kiire ja kuun vaihteen laheneminen. Tulokset ovat siis rinnastettavissa aikaisemmin
esitettyyn malliin tyon mééristé ja ajankdytostd seka stressistd (ks s.28). Hetkellinen stressin
sietokyky on tdysin eri asia kuin pitkittynyt stressaava tilanne. Vastauksista on néhtivissi se,
ettd stressin vihentdminen vaatii paitsi tyotehtdviltd vihentymistd myos tyontekijaltd kykya
ottaa rennommin silloin, kuin ty6tehtdvit sen mahdollistavat, muutoin stressitilanne voi jatkua
liian pitkddn. Tdma on tekijd johon voi vaikuttaa myds tydpaikalla vallitseva kulttuuri ja se
sallitko se rennomman tydskentelyn tai esimerkiksi lyhyemmét tySpéivit kuukausittaisen

kiireen helpotettua.

6.3. Tyotehtivit

Tutkimukseen vastanneet liittavit tyoviihtyvyyteen ja sitd kautta tyohyvinvointiin
merkittdvind tekijoind useita erilaisia tyotehtiviin, tyon siséltoon ja tydvélineisiin liittyvid

tekijoitd. Tyoviihtyvyyttd lisddvind tekijoind vastauksista kdy ilmi muun muassa ty6tehtdvien
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haasteellisuus, tydtehtdvien sopiva mairé ja toimivat ohjelmat. Lisdksi vastauksista 10ytyi
mainintoja muun muassa siihen, ettd tyoviihtyvyyteen vaikuttavat positiivisesti mahdollisuus
itse paattda siitd, mité tekee tyopdivén aikana seké se, ettd tyotd on mukava tehda.
Tydviithtyvyyden lisdédntymiseen liitettiin my0s asiakkailta tai esimieheltd saatu positiivinen
palaute, jota arvostettiin ja haluttiin saada. Vaikka aikaan liittyvissa tekijoissa liika tyon
madrd mainittiin useasti tyoviihtyvyyttd vihentévina tekijané, on hyvd huomata, ettd tyon
vahdinen miérd ei suinkaan ole vastausten perusteella suoraan yhteydessé tydviihtyvyyteen.
Vastauksista kdy ilmi, ettd sopiva tydnmdiirad on tavoitetila, ei se, ettd toitd olisi tydaikaan

ndhden liian vahan.

Tyotd on vain mukava tehdd ja toitd on riittdvdsti

Taas SAA olla toissd, toitd on paljon, mutta niitd on, se on pddasia

Ty6n imuun viittaavia tekijoitd oli ndhtdvissa joissakin vastauksissa. Tiimien vélisessd
vertailussa on ndhtdvissd mahdollisia pienid eroja tyon imuun viittaavien tekijoiden
maininnan useudessa, mutta erot ovat pienid. Ne, jotka tutkimukseni kohdeorganisaatiossa

mahdollisesti kokevat tyon imua liittivét tydviihtyvyyteen seuraavanlaisia ajatuksia:

koen saavani paljon aikaan sekd tyontulokset nékyvit itselle mutta myés muille

Mukavat ja haastavat tyotehtdvit jo kutsuvat puoleensa

Tuntuu, ettei malttaisi ldhted kotiin

Ty6viihtyvyyttd heikentdvénd tekijdnd useat vastaajat mainitsivat tyotehtdvien
yksitoikkoisuuden ja haasteettomuuden. Merkittévin tekijé tyoviihtyvyyden heikentdjdnd on
vastausten perusteella kuitenkin tyStehtdvien suuri miira ja tekeméttémien toéiden paljous.
My®os litan haastavat tehtévit ja liian lyhyt opetteluaika mainittiin vastauksissa. Tyolle
haluttaisiin tekorauha ja turhat keskeytykset seké ylimdérdiset palaverit voisivat joidenkin

vastaajien mielestd vihentyd. Ohjelmien toimiminen on kohdeorganisaatiossa tehtdvén tyon
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kannalta erittiin tdrkedd ja toimimattomuus vithtyvyyden heikentdjand mainittiin myos

useammassa vastauksessa.

6.4. Koti ja vapaa-aika

Niin teorian kuin tulostenkin valossa ty0viihtyvyyteen ja sitd kautta tyShyvinvointiin
vaikuttavat voimakkaasti paitsi tyopaikan olosuhteet ja tyotehtdvien sisdltd myos tyon
ulkopuoliset asiat. Niinpé tutkimustulosten neljanneksi pdédluokan muodostavat kotiin ja
vapaa-aikaan liittyvit tekijat. Tyon ulkopuoliset tyOviihtyvyyteen vaikuttavat tekijdt voidaan
tdmén tutkimuksen tulosten perusteella jakaa kolmeen ryhméén; koti, vapaa-aika ja
tulevaisuuden suunnitelmat. Se, kuinka paljon tyon ulkopuolisia asioita nostettiin esiin
vastauksissa, oli ehka jopa hieman ylléttivaa. Toisaalta uskaltaisin véittdd, ettd kodin
voimakas vaikutus tyoviihtyvyyteen voi johtua myds melko rutiininomaisista tyotehtévista ja

siitd, ettd suurin osa vastaajista oli naisia.

Koti ja oma perhe nousivat esiin monissa vastauksissa niin tyoviithtyvyyttd lisdédvéana kuin
heikentivéna tekijanad. Tyoviihtyvyyttd ja sitd kautta tybhyvinvointia lisési vastausten
perusteella eniten se, ettd kotona asiat ovat hyvin. Tamén voidaan tulkita olevan myo0s stressii
vihentdvi tekijé, kun kodin asioita ei tarvitse murehtia tyopaikalla. Toinen tydviihtyvyytta
lisddva tekija olivat vastausten perusteella kotona tai vapaa-ajalla odottavat mukavat
harrastukset tai muu puuhastelu. Tutkimukseen vastanneille tirkeéa oli, ettd tyOpdivan jialkeen

oli tiedossa esimerkiksi yhdessdoloa perheen kanssa tai jokin oma harrastus.

Tyd6vithtyvyyttd heikensivét erittdin voimakkaasti kodin tekeméttomat tyot. Tama
tutkimustulos yllatti minut voimakkuudellaan, silld suuri osa tyoviihtyvyyden negatiiviseen
kehyskertomukseen vastanneista mainitsi vastauksessaan tyoviihtyvyyttd vihentavéksi
tekijaksi kodin tekemittomaét tydt. Osuus on vield suurempi, jos otetaan mukaan myds kotona
odottavat houkuttelevat tyot tai puuhastelut. Mutta suoraan velvollisuudeksi koetut
tekemattomat tyot ovat jo pelkéstddn suurelle osalle tyoviihtyvyyttd heikentdva tekija. Tulos
on mielestdni osoitus nykyihmisen suorituskeskeisyydesti. Kotitdiden velvollisuutta tuotiin

esiin muun muassa seuraavanlaisin vastauksin:
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Tyossd tahtoo visyd eikd jaksa tehdd niin paljon kotitoitd kun pitdis

Olisi niin paljon tekemistd kotona

Kotona paljon kotitéitd rdstissd

Tulevaisuuden suunnitelmat olivat 1dsnd monissa vastauksissa niin tyoviithtyvyyttd lisddavana
kuin heikentévanikin tekijand. Vuodenajastakin johtuen ldhestyva kesdloma ja sen
suunnitelmat olivat useimmiten esiintyvé tekija. Mielenkiintoista on kuitenkin se, ettd
lahenevi loma néhtiin samaan aikaan tyoviihtyvyytté ja tyohyvinvointia lisdédvéna kuin
heikentidvénidkin tekijdnd. Lihestyva loma néhtiin kuitenkin useammin tyoviithtyvyytta
lisddvéna kuin heikentdvina tekijdnd. Lahinnd lomien epdsopiva ajankohta ja ajankohtien
jakaminen tiiminjésenten kesken tuntui olevan lomaan liittyvid negatiivisia tekijoita.

Lihestyvin loman koettiin my0s osaltaan heikentdvén motivaatiota tyon tekemiseen.

6.5. Sosiaaliset suhteet

Viimeinen pédédluokka muodostui sosiaalisiin suhteisiin liittyvistd tekijoistd. Tutkimukseen
vastanneet toivat vastauksissaan esiin monia eri sosiaalisiin suhteisiin liittyvi tekijoitd. Yksi
voimakkaasti tyOviihtyvyyteen ja sitd kautta tyotyytyvdisyyteen vaikuttava tekija teorian
mukaan on tydpaikan tydilmapiiri ja tyontekijén 1&hin esimies. Myds tdhdn tutkimukseen
vastanneiden mielestd tydilmapiirilld ja esimiehelld on suuri merkitys tyoviihtyvyyden
yllapidolle ja kehittymiselle. Suurin merkitys tyoviihtyvyydelle oli vastausten perusteella
mukavilla tyokavereilla. Tarkeédksi ndhtiin my0s se, ettd tyokaverit ovat hyvélla tuulella ja ettid
heiddn kanssaan voidaan jutella niin tydasioista kuin muistakin asioista. Esimiehen osalta
tarkedksi ndhtiin, ettd esimiehelld on aikaa alaiselle ja ettd esimies on hyvélld tuulella.
Useammassa vastauksessa nostettiin esiin niinkin yksinkertainen asia kuin tervehtimisen
tiarkeys tyoviihtyvyydelle. Myos henkildiden vilisten ristiriitojen puuttuminen néhtiin
tyoviihtyvyyttd parantavana asiana. Vastauksissa tyokavereita ja esimiesté ei kuitenkaan tuotu

esiin juurikaan tyoviihtyvyyttd vihentivina tekijand. Ainut asia, minka néhtiin heikentdavén
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tyOviihtyvyyttd, on esimiehen tekema tyotehtdvien jako ilman, ettd hin kysyy alaisilta heidin

mielipidettdén tai mahdollisuuttaan hoitaa suunniteltu tehtava.

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd hyvien tyokavereiden merkitystd ei tule missdén
tyOssd vahitelld. Sosiaalisiin suhteisiin liittyvét tekijét olivat koko tutkimusaineiston yleisin
tyoviihtyvyyteen vaikuttavaksi nimetty tekijd, miké jo itsessddn osoittaa ndiden tekijoiden
tarkeyden. Oletan ettd sosiaalisten suhteiden voidaan ndhdé korostuvan tdmin tutkimuksen
aineistossa jonkin verran siksi, ettd tyd kohdeorganisaatiossa on melko itsendistd. Koska tyo
on kuitenkin haastavaa ja aikataulupaineet ovat kovat, kokevat henkilt mahdollisesti
erityisen tarkedksi sen, ettd heilld on ldhellddn avuliaita ja mukavia tyokavereita ja hyva
esimies, jolta he tarvittaessa saavat apua. Hyvien tyokavereiden rooli korostuu toki myods
tyOpéivén tauoilla, jolloin itsendistd tyoté tekevilld tyontekijoilla on mahdollisuus sosiaaliseen

kanssakdymiseen ja tyon ulkopuoliseen keskusteluun.

Sosiaalisiin suhteisiin liittyy tiiviisti my0ds tydilmapiirin késite, joka on tutkimukseni
vastausten perusteella vastaajille hyvin térkea tekija tyoviihtyvyyden ja tyShyvinvoinnin
kannalta. Tydilmapiiriin viitattiin jollain tavoin l&hes kaikissa vastauksissa. Erityisesti
tyoviihtyvyyttd lisddvina ja yllapitdvina tekijand nédhtiin hyvén tuulinen ilmapiiri
tyontekijoiden kesken. Hyvén ilmapiirin néhtiin vaikuttavan muun muassa vaikeiden
tehtdvien ratkaisemiseen. Kun mielipiteitd voidaan avoimesti vaihtaa ja apua uskalletaan
pyytdd, on ongelmien ratkaisu huomattavasti helpompaa. My0s tyopaivan kulumisen kannalta
hyviélla ilmapiirilld todettiin olevan merkitystd. Hyvéa ty6ilmapiirid kuvaavat muun muassa

seuraavat maininnat;

Toissd on hyvd tunnelma

Joku nauraa ja nauru tarttuu muihinkin

Naurua kahvipaussilla, joku pyysi mukaansa

Ruokatunti sujuu letkedissd seurassa naurun raikuessa
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Vaikka tyokavereihin tai esimieheen ei suoraan liitetty tyoviihtyvyyttd vihentédvad vaikutusta,
néhtiin tydilmapiirissé kuitenkin tyoviihtyvyyttd heikentédvid tekijoitd. Siind, missé
rauhallinen ja keskittynyt tydilmapiiri ndhtiin tyoviithtyvyyttd yllapitdvana tekijané, koettiin
tyotd keskeyttdava ilmapiiri tyovithtyvyyttd heikentdviksi tekijdksi. Merkittdvimpéna tekijani
tyoviihtyvyyden heikkenemiseen sosiaalisten suhteiden osalta nihtiin kuitenkin tiimin
sisdisten ristiriidat ja ilmapiirin kiristyminen. Myds toimimaton yhteisty0 tiimin sisilla

nimettiin tyoviihtyvyyttd heikentdviksi tekijaksi.

Jotain on sattunut ldhiaikoina toissd, minkd vuoksi ei huvita olla téissd.

Yhteistyo tiimin sisdlld ei toimi (tarvittavat viestit eivdt kulje tiimikaverilta toiselle)

6.6. Yhteenveto tuloksista

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyoviihtyvyys ja tydhyvinvointi on
jokaiselle ihmiselle omanlaisensa kokonaisuus. Tydviithtyvyyteen ja tyohyvinvointiin liitetdén
mité erilaisimpia tekijoitd ja se, mika toisella kasvattaa tydviihtyvyyttd, on samaan aikaan
toiselle tyoviithtyvyyttd heikentdva tekijd. Esimerkiksi, kun toinen kokee 1dhenevén kesén ja
kesdloman tydintoa kasvattavana tekijané, kokee toinen samalla ldhestyvédn loman latistavan
lomaa edeltdvien viikkojen tydmotivaation. Tutkimustulokset osoittivat tydhyvinvoinnin
késitteen monimuotoisuuden ja laajuuden ja vahvistivat kdsitystini tyShyvinvoinnin
yksilollisyydesti ja siitd, ettd tyohyvinvointia kehitettdessd on otettava yhd enemmén

huomioon erilaiset ihmiset ja tarjota heille vaihtoehtoja tydhyvinvoinnin parantamiseen.

Tulokset osoittivat siis, ettd tyoviihtyvyyteen ja tyohyvinvointiin liitettiin muun muassa
terveyteen, ajankayttoon, tydtehtiviin, kotiin ja vapaa-aikaan sekd sosiaalisiin suhteisiin
liittyvid tekijoitd. Lisdksi muun muassa tyopaikalla syotidva ruoka, tyostd saatava palkka ja
ty6hon sopiva koulutus koettiin vaikuttavan tydviithtyvyyteen. Nama tekijat mainittiin
kuitenkin vain yksittdisissi tai parissa vastauksessa, joten niitd ei ole analysoitu tdssa

tutkimuksessa timén tarkemmin.
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Kuten jo aiemmin tuloksia esitellesséni mainitsin, mielestdni yksi tirkeimmista timéin
tutkimuksen tuloksista on organisaation tyontekijoiden kokemus ajan kdytostd ja nimenomaan
siitd, kuinka kuunvaihteeseen jaksottuva kiire vie voimat ja tyontekijat kokevat niin sanottua
”mehuttomuutta” eli ettd kiireen ulkopuolella ty6ta ei aina jaksettaisi tehdd hyvalla
panostuksella. Timd on mielesténi asia, johon on syytd kiinnittdd huomiota ja miettia keinoja,
milld mahdollista tehottomuutta voitaisiin vihentdi. Olisiko esimerkiksi mahdollista tasata
kuunvaihteen tyokuormaa jollain tapaa niin, ettei niin sanottua vasdhtamista padsisi

tapahtumaan?

Toinen erityisesti huomioitava tulos, joka nousi esiin aineistosta, on tyon ja vapaa-ajan
yhdistdminen ja sen tasapaino. Kuten tdmén tutkimuksen tuloksista on néhtdvissi, voidaan
kérjistden sanoa, ettd tyd koetaan vélilld osittain jopa vapaa-aikaa hairitsevéna tekijdand. Osa
tutkimukseen vastanneista kokee, ettd heilld on vapaa-ajallaan niin paljon velvoitteita, etteivét
he ehdi hoitaa niitd tydajan ulkopuolella ja ettd tyon ulkopuoliset tekemattomat tyot

heikentévit heiddn tyoviihtyvyyttdén.

Yksi tyOviihtyvyyteen ja tydhyvinvointiin vaikuttava tekiji, jonka monet vastaajista nostivat
esiin, on mahdollisuus itse vaikuttaa sithen, mité tyotehtdvid pdivin aikana hoitaa missékin
jarjestyksessd. Vastauksista oli ndhtévissd, ettd organisaatiossa tehtiva tyo on melko
voimakkaasti tietyn aikataulun ohjaama ja vastaajat kokivatkin tydviithtyvyyttd lisddvana
tekijénd sen, kun tyopéivén sisdltoon pystyi itse vaikuttamaan. Tdméa
vaikutusmahdollisuuksien nimedminen tyoviihtyvyyttd lisddvaksi tekijaksi voidaan ndhda
ihmiselle luontaisena tarpeena, kuten jo monet tutkimukset aikaisemmin ovat osoittaneet.
Tyontekijat haluavat voida vaikuttaa sithen, mité tyopdivan aikana tekevét ja haluavat
toteuttaa itseddin ja omia ajatuksiaan. Vastauksista on kuitenkin ndhtivissd myds se, ettd
samalla kun halutaan itse pdittiad tyopéivin siséllostd, halutaan kuitenkin kuulua tiiviisti

ryhmaéin ja tyokavereiden olemassa olo koetaan tarkedksi.

Tein tulosten osalta myos jonkin verran tutkimukseen osallistuneiden kolmen eri tiimin
vilistd vertailua. Tiimien vililld ei yleisesti katsottuna ollut juurikaan eroja niissé tekijoissa,

mitd vastauksissa nimettiin tydviihtyvyytté lisddviksi tai heikentdviksi. Yhteenvetona voin
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todeta, ettd kiire ja tyotehtiviin kiytettdvind oleva liian vdhdinen aika nousi voimakkaasti
esiin jokaisen tiimin vastauksissa. Vastaajien midraan nédhden kiire mainittiin huomattavasti
useammin pienempien tiimien B ja C vastauksissa. Oma ndkemykseni on, ettd tdmé saattaa
johtua siitd, ettd isommassa A — tiimissd on useampi henkild, joka jakaa vastuun tehtévista,
joten kiireen kokemus ei kuormitu ainoastaan yhden henkilén omalle tunnolle. My6s
tyotehtévien sisdltoon liittyvid tekijoitd mainittiin jokaisen tiimin vastauksissa. Huomiona
voin kuitenkin mainita tyotehtdviin suhtautumisessa néhtivét pienet erot. Eri tiimien valilla
oli havaittavissa pienid eroja siind, kuinka usein tyotehtdvien sisaltoon liittyvid tekijoitd
mainittiin tyoviihtyvyytté lisddvana tai heikentdvéna tekijani. A — tiimin vastauksissa
mainittiin seka tyotehtéviin liittyvid negatiivisia tekijoitd ettd mahdollisesti tyon imuun
liitettdvid tekijoitd useammin kuin muissa tiimeissd. Néen, ettd tima johtuu osittain A — tiimin
tyOtehtidvien luonteesta ja niiden mahdollisesta epétasaisesta jaosta tyontekijoiden kesken,
jolloin osa kokee saavansa tarpeeksi haasteellisia ja mukaansa tempaavia tyotehtdvid, kun taas
toiset samassa tiimissd kokevat tyot yksipuolisiksi ja tylsiksi. Kolmantena tiimien vélisen
vertailun esiin nostamana teemana nostan esiin fyysisiin tydolosuhteisiin liitettavat tekijat. Jo
aikaisemmin mainittu ilmastoinnin toimimattomuus mainittiin A ja B — tiimeissd, mutta ei
lainkaan C — tiimissd. Tamin voidaan todeta johtuvan C — tiimin tydskentelysijainnista, joka

on erillddn A ja B — tiimin avokonttoritilasta.
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7. ARVIOINTI JA JOHTOPAATOKSET

7.1. Pohdinta

Téssa tutkimuksessa selvitettiin mité tekijoitd valitun kohdeorganisaation tyontekijét liittdvit
omaan tyoviihtyvyyteen ja tydhyvinvointiinsa. Tutkimus tehtiin, koska haluttiin saada
syvempi tuntemus siitd mitd tyohyvinvoinnin késite pitdd sisidlladn kohdeorganisaation
tyontekijoiden mielestd, jotta organisaatiossa voitaisiin panostaa ty6hyvinvoinnin
kehittimiseen aikaisempaa tehokkaammin. Vastaajat ovat kirjoittaneet ajatuksiaan
tyohyvinvoinnista ja tydviihtyvyydestd aineistonkeruumenetelméné kdytetyn
elaytymismenetelmén kehyskertomusten ohjaamina. Tutkimustulokset osoittivat, ettid
tyoviihtyvyyteen ja sitd kautta tydhyvinvointiin liitetddn vaikuttavia tekijoitd hyvin laajasti ja,
ettd tyohyvinvointikdsitteen ymmaérrys on hyvin yksildllistd. Muun muassa terveyden,
sosiaalisten suhteiden, tydtehtdvien, vapaa-ajan ja ajankdyton ndhtiin vaikuttavan

tyOhyvinvointiin ja tyoviihtyvyyteen.

Tutkimukseni tulokset on tunnistettavissa myos tutkimuksen teoreettisena mallina kaytetysti
TV-TV — mallista. Mallin mukaisia tyon voimavaroja esiintyy aineistossani lukuisia.
Vastaajat nimedvét tyoviithtyvyyttd lisddvini tekijoind muun muassa hyvin fyysisen
tyOympariston, riittdvéin ajan tyotehtdvien tekemiseen, mielenkiintoiset ja haastavat
tyotehtdvit, tydn ja muun eldmén onnistuneen yhdistimisen sekd mukavan tydilmapiirin ja
oikeudenmukaisen esimiehen. TyOviihtyvyyttd heikentdvina tekijoind ndhtiin muun muassa
liika kiire ja sen aiheuttama stressi, ristiriidat vuorovaikutuksessa, yksitoikkoiset tydtehtavit,
vapaa-ajan velvoitteet sekd sisdilmaongelmat. Tyon vaatimusten ja tydon voimavarojen ristiin
vaikutuksesta on my6s néhtdvissi todisteita, kun esimerkiksi mielenkiintoisten vapaa-ajan
harrastusten ndhtiin lisddvan tyoviihtyvyyttd, kun tyopéivin jdlkeen koettiin mahdollisuus
tehdi jotain mieleistd. Vaikka laadullinen tutkimus on aina tapaustutkimus eika vastuksista
pyritd etsimdédn objektiivista totuutta, voin todeta ettd tutkimukseni tulokset ovat jossain
médrin yleistettidvissd. Tétd vahvistaa ennen kaikkea se, ettd tutkimustulokset vastaavat

vahvasti teoreettista mallia ja aikaisemmin tehtyjé tutkimuksia.
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Koen, ettd valitsemani aineistonkeruumenetelma oli onnistunut valinta oman
tutkimuskysymykseni selvittdmiseen. Eldytymiskertomusmenetelmé tarjosi uuden ja erilaisen
lahestymistavat tyohyvinvoinnin tutkimiseen. Léhestymistapa on melko vdhén kdytetty myos
aikaisemmissa tyohyvinvoinnin tutkimuksissa, minka liséksi se oli tdysin uusi ldhestymistapa
kohdeorganisaationi henkilokunnalle ja johdolle. Saamani palautteen perusteella
eldytymiskertomusmenetelma koettiin mieleiseksi tavaksi pohtia omaa ndkemystddn
tyoviihtyvyyteen ja tydhyvinvointiin. Erityisesti menetelmén mahdollistamaa vapaata tyylid
ajatusten esiin tuomiseen pidettiin hyvani. Koen, ettd paitsi ettd tutkittavien henkiléiden
tyytyvaisyys menetelmiin, myos aineiston laadukkuus puhuu onnistuneen
menetelmévalinnan puolesta. Aineisto toi hyvin esiin kirjon niisté erialaisista tekijoisté, joita
eri ihmiset liittdvit tydviihtyvyyteen ja tydhyvinvointiin. Myds aineiston keruun nopeus ja

lahes sataprosenttinen onnistuminen ilahdutti minua tutkimuksen tekijana.

7.2. Tutkimuksen luotettavuus

Jotta tutkimukseni olisi mahdollisimman hyddyllinen kohdeorganisaatiolle ja sen tuloksia
voitaisiin hyddyntda tehokkaasti, on syyté késitelld hieman tarkemmin tutkimuksen
luotettavuuteen liittyvid tekijoitd. Olen pyrkinyt keskittymédn tutkimuksen luotettavuuteen
koko pro gradu tutkimuksen teon ajan, mutta seuraavaksi esittelen vield tarkemmin
luotettavuuteen liittyvid seikkoja téssé tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
arvioinnissa ei ole olemassa yleisesti hyvéksyttyjd arviointikriteerejd samanlailla kuin
madréllisessé tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta
arvioidaan laadullisen tutkimuksen ominaispiirteet huomioiden, tutkimusprosessia

arvioimalla. (Metsdmuuronen 2006, 200.)

Laadullisessa tutkimuksessa ajatellaan yleensd, etté ei ole olemassa yhté sosiaalista
todellisuutta vaan, etté tutkitaan sen erilaisia konstruktioita ja tarkastellaan ilmidité jostain
tietystd ndkokulmasta (Lincoln & Guba 1985, 293). Eskolan ja Suorannan (1998, 211-212)
mukaan laadullisen tutkimuksen uskottavuus liittyy sithen, kuinka hyvin tutkijan kasitteet ja
tulkinta vastaavat tutkittavien késityksid. Nden esimerkiksi, ettd oman tutkimukseni

uskottavuus liittyy muun muassa siihen, olenko kasitteellistanyt ja tulkinnut
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kohdeorganisaation henkilokunnan tydviihtyvyyteen vaikuttaviksi tekijoiksi nimedmiéd asioita
ja ilmiditd niin, ettd ne vastaavat heidédn kisityksidan. Tutkimuksen luotettavuutta voisi
tarkistaa pyytamaélla tutkittavia arvioimaan tulkintojen oikeellisuutta. Tétd en ole kuitenkaan

tdman tyon puitteissa tehnyt, aikataulullisista syista.

Tamén tutkimuksen aineistoa keréttdessi on luotettavuus huomioitu, muun muassa valitun
aineiston koon seki valitun aineistonkeruumenetelmén muodossa. Tutkimusaineiston kooksi
valittiin koko organisaation henkilokunta (N=39). Aineiston koko osoittautui sopivaksi, silld
analysoitaessa vastaukset toivat esiin uusia tyoviihtyvyyteen vaikuttavia tekijoitd, mutta myds
niin sanottu saturaatio eli kyllddntyminen oli havaittavissa, joten sen perusteella suurempaa
otosta ei olisi tarvittu. Valitsemalla aineistonkeruu menetelmaiksi eldytymismenetelma,
onnistuin mielestdni kerddmain aineiston, jonka avulla tutkimuskysymykseen vastaaminen oli
mahdollista. Antamalla vastaajille vapauden kirjoittaa he pystyivit kuvailemaan
tyohyvinvointiin ja tydviihtyvyyteen vaikuttavia tekijoitd ilman tarkempaa rajausta, joka olisi

voinut johdatella heidédn ajatustaan liikaa.

Tutkimuksen aineistoa analysoitiin siséllonanalyysilld. Analyysin luotettavuus on vahvasti
yhteydessd aineiston keruun luotettavuuteen (Nieminen 1997, 216-220.) Sisédllonanalyysin
luotettavuus perustuu luotettavan aineiston lisdksi koodauksen onnistumiseen seki
mahdollisten virhetulkintojen vélttimiseen. Kyngiksen ja Vanhasen (1999, 10) mukaan
sisdllon analyysin haasteellisuutena pidetdédn sitd, miten tutkija onnistuu pelkistiméén
aineiston ja muodostamaan kategoriat niin, ettd ne kuvaavat luotettavasti tutkittavaa ilmiota.
Tutkijan on pystyttdva osoittamaan yhteys tuloksen ja aineiston vélilld. Kuitenkaan ei ole
olemassa yhtd ainoaa tulkinnallista totuutta, vaan tulkintaan vaikuttavat muun muassa tutkijan

persoonallinen nidkemys, hidnen omat tunteet ja intuitio (Green 1994, 539)

Olen aineistoa analysoidessa pyrkinyt mahdollisimman objektiiviseen otteeseen ja olen
pyrkinyt luokittelemaan ja ryhmittelemadn aineistoa mahdollisimman objektiivisesti.
Tiedostan kuitenkin, ettd en voi tarkastella tutkimaani ilmi6ta taysin objektiivisesti, koska,
kuten Varto (1992, 26) teoksessaan mainitsee, tutkija ja tutkittava kuuluvat samaan
maailmaan, ja tdssd maailmassa kaikki muodostuu merkityksisti, joita ihmiset ovat antaneet

tai antavat tapahtumille ja ilmidille. En voi siis olettaa, ettd pystyisin tutkijana tarkastelemaan
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1lmiotd tdysin objektiivisesti, koska olen on osa sitd maailmaa, jota tutkin. Olen myos
pyrkinyt muistamaan koko pro gradu prosessin ajan, ettd laadullisessa tutkimuksessa, ei ndhda
mahdollisena saavuttaa objektiivista tietoa vaan kaikki saatava tieto on jossain méarin

subjektiivista.

7.3. Lopuksi

Tutkimukseni on osa kohdeorganisaationi tydhyvinvoinnin kehityshanketta, kuten olen
aiemmin jo todennut. Olen kerdnnyt aineistoni kohdeorganisaation henkilokunnalta ja
pyrkinyt todentamaan ihmisten ajatuksia seka niitd tekijoitd, joita he liittdvat tydhyvinvointiin.
Tutkimuksen tavoite on ennen kaikkea ollut auttaa kohdeorganisaatiota hahmottamaan

millaisesta tyShyvinvoinnista on kyse, kun organisaation tyontekijét siitd puhuvat.

Johtopaitoksend voin todeta, ettd tydviihtyvyyden ja tyhyvinvoinnin kehitys- ja
ylldpitotoimenpiteiden on niin tutkimukseni kohdeorganisaatiossa kuin muillakin tydpaikoilla
kohdistuttava ihmisen terveyden ja voimavarojen lisdksi tyohon ja tydymparistoon,
tyOyhteisoon ja tydorganisaatioon sekd ammatilliseen osaamiseen. Lisdksi tyon ja muun
eldmédn yhdistdmiseen tulee kiinnittdd huomiota. Nden myds erityisen tirkednd sen, etti
yksittdisid ithmisié ja heidédn mielipiteitddn kuullaan tyohyvinvointia kehitettdessa. Usein
yksittdiset ihmiset voivat kokea tyon ongelmakohtiin vaikuttamisen liian vaikeana ja siksi
ongelmille aletaan etsid syytd esimerkiksi omasta itsesti tai tydyhteison muista jasenisté tai
esimerkiksi kiireestd. TyShyvinvoinnin kehittimisen haasteena onkin pédstd ndiden
pinnallisten havaintojen taakse kuuntelemalla ihmisié ja antamalla heille ajoissa mahdollisuus

vaikuttaa omaan ty0honsé ja sen kehittimiseen.

Niin ty6hyvinvoinnin yleisend tutkimushaasteena, kuin myos téssi tutkimuksessa haasteena
on se miten tutkimustieto saadaan viedyksi tydpaikalle niin ettd siitd todella saadaan irti
mahdollinen hyoty. Tulen esitteleméén tutkimuksen tulokset kohdeorganisaation
henkilokunnalle ja sen jdlkeen luovuttamaan tdma tutkimuksen kohdeorganisaation kayttoon,
mutta tulosten hyddyntdmisestéd vastaa jatkossa organisaatio itse. Toivon kuitenkin, ettd

tuloksia pystyttdisiin hyddyntdméén tyopaikan arjessa ja paneutumaan niihin ongelmakohtiin,
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jotka organisaation tyontekijit ovat tunnistaneet eiké vain késittelemaan tyohyvinvointia

abstraktina kisitteend pelkéstién keskustelun tasolla.

Mielestdni tutkimukseni vahvistaa niitd jo aiemmissa tutkimuksissa havaittuja tarpeita, joita
tyOeldman kehittimisessd on ndhtdvissd. Tulosten perusteella on esimerkiksi aistittavissa, ettia
thmisilld on vahva tarve vaikuttaa itse omaan tyontekoonsa ja paittdd esimerkiksi tydajoistaan
joustavammin. Tydeldmédn kehittymisen kannalta nékisin, ettd niin kutsuttujen proaktiivisten
tyOpaikkojen lisddntyminen olisi suotavaa, koska yhd harvemmat ihmiset kokevat mieleiseksi

toimia tdysin ulkoa johdetussa tydssd, jossa heilld ei ole mahdollisuutta vaikuttaa asioihin.

Omien tutkimustulosteni perusteella erityisesti tyon ja muun eldmén yhdistdmisen
jatkotutkimus olisi mielenkiintoinen jatkumo télle tutkimukselle. Jatkotutkimuksessa
voitaisiin selvittdd esimerkiksi onko tyotehtivilld merkitysté sille, miten ty6- ja muun eldméan

yhdistdminen koetaan.
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LIITTEET

Liite 1. Tutkimuksessa kdytetyt kehyskertomukset

”On tavallinen tiistai toukokuun kolmannella viikolla. Olet mielelldsi toissd. Kayté

mielikuvitustasi ja kirjoita mistd timé johtuu?”

”On tavallinen tiistai toukokuun kolmannella viikolla. Et ole mielelldsi toissd. Kayta

mielikuvitustasi ja kirjoita mistd timé johtuu?”
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Liite 2. Sisdllonanalyysin taulukko

Tiivistetyt ja pelkistetyt alkuperaisilmaukset

Ryhmitellyt
ilmaukset

Kategoriat

Yli-
kategoria

Ty0ossé vithtyvyyteen vaikuttavat:
- tyokaverit ovat hyvilld tuulella
- hyvit tyokaverit

- uudet kesétyontekijat

- mokottdjat ovat poissa toistd

Tyokaverit

Ty0ssi viithtyvyyteen vaikuttavat:
- esimiehenlld on aikaa

- esimies on hyviélla tuulella

- hyvé esimies

Tyo6vithtyméattomyyteen vaikuttavat:
- esimies tyOllistdd kysymatta

Esimies

Tyokaverit
ja esimies

Ty06ssé vithtyvyyteen vaikuttavat:
- hyvé tunnelma
- kaikki tervehtivét toisiaan

Tunnelma

Ty0ossé vithtyvyyteen vaikuttavat:

- yhteistyo tyokavereiden kanssa,
ongelmanratkaisu

- hyvé tunnelma, nauru tarttuu muihinkin
- toithin on mukava tulla

- el henkildiden vilisid ristiriitoja

- hyvén tuulinen ruokatunti

Tyoviihtyméttomyyteen vaikuttavat:

- tiimin kiristynyt ilmapiiri

- ratkaisemattomat lomaongelmat

- epétasa-arvoisuus tyotehtivien jaossa

Tyo6ilmapiiri

Ty6ilma-
piiri ja tyo-
ymparisto

Sosiaaliset
suhteet
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Ty0ssi viithtyvyyteen vaikuttavat:

- hyva keskittya

- iloinen puheensorina toimistossa

- rauhallisuus, ei hirveda puheen hélinda

- ylimairéinen piristys, esim. karkkia tarjolla

Tyo6vithtyméattdmyyteen vaikuttavat:
- tyontekoa héiritdan, keskeytykset

TyOympiristod

Tyo6ilmapiiri
ja
tyOympéristo

Ty0ssé vithtymiseen vaikuttavat:

- positiivisen palautteen saaminen (esimichelti

ja asiakkailta)
- negatiivisen palautteen puuttuminen
- esimiehen arvostus

Tyo6vithtyméattomyyteen vaikuttavat:

- ristiriita; kiire ja tekeméttomat tyot vs.

positiivinen palaute

Palaute

Palaute

Sosiaaliset
suhteet

Ty0ssé vithtyvyyteen vaikuttavat:

- ei ole kuun vaihde

- yleensé olen mielelldni toissd paivasti
riippumatta

Tyossdviihtyméttomyyteen vaikuttavat:
- kuun vaihteen ldheneminen

Kuukausi

Kuukausi/
Viikko

Ty06ssé vithtyvyyteen vaikuttavat:

- yleensd olen mielelléni tdissé pdivastad
riippumatta

- ei ole maanantai

Tyossdviihtyméttomyyteen vaikuttavat:
- viikonloppuun on pitké aika

- tiistai on viikon tylsin pdiva

- alkuviikolla on negatiivinen vaikutus

Viikko

Aika
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Ty06ssd vithtymiseen vaikuttaa:

- el ole kiire

- ehtii vaihtaa mielipiteita

- aikaa auttaa vaikka tekemistd on paljon

- el stressid tyopaineesta (itselld eikd muilla)

- apua tarjolla, jolloin aikaa ja4 ohjeiden
kirjoittamiseen

- normaalitydaika riittdd kun ei ole kuun vaihde

Ty6vithtyméttdmyyteen vaikuttaa:

- ldhestyva tiedostettu kiire (kuun vaihde)

- kiireestd johtuvat tekemattomat tyot

- litka kiire héiritsee asioihin paneutumista

- uudet tyotehtivat kiireelliselld
perehtymisaikataululla

- kiireen hetkellinen loppuninen lamaannuttaa

Kiire

Ajankaytto
/ Kiire

Ty06ssd vithtymiseen vaikuttaa:
- aikaansaavuus

- tydtilanteen hallinta

- aika kuluu nopeasti

- ty0t sopivasti ajallaan

Tyoviihtyméttomyyteen vaikuttaa:

- paine yksikoistad

- oman tyon ulkopuoliset, ylimdirdiset tehtavit
- kodin tekeméttomat tyot

- tarvittujen tietojen saatavuuden heikkous

Tilanteen
hallinta

Ajankdytto
/ Kiire

Ty0ossé vithtyvyyteen vaikuttavat:
- kevit

- kesd

- lomat ldhella

- aurinko

- linnun laulu

Tyo6vithtyméattomyyteen vaikuttavat:

- kevit

- kesd

- aurinko

- houkuttelevat puutarhatyot

- halu olla jossain muualla kuin sisdll&

Vuodenaika

Vuodenaika
/ Saa

Aika
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Ty0ossé vithtyvyyteen vaikuttavat:
- hyvit pyorailykelit

Tyo6vithtyméattomyyteen vaikuttavat:
- houkuttelevat puutarhatyot
- halu olla jossain muualla kuin sisélld

Saa

Vuodenaika
/ Saa

Ty06ssd viihtyvyyteen vaikuttavat:

- tulossa oleva kesdloma

- laheneva viikonloppu

- uudet haasteet uralla tai vapaa-ajalla
- lomamatka

Tyd6vithtyméttomyyteen vaikuttavat:
- loma / halu pitéé vapaapiiva
- lomien epésopiva ajankohta

Tulevaisuus

Tulevaisuus

Ty06ssd viihtyvyyteen vaikuttavat:

- uudet haasteet uralla tai vapaa-ajalla
- lomamatka

- sovittu vapaapdivi

Suunnitelmat

Aika

Ty0ssé vithtyvyyteen vaikuttavat:

- tyGtehtévien haasteellisuus

- tyOtehtdvien maara

- tunne siité ettd saa jotain aikaan

- ndkyvit tyontulokset

- ty6td on mukava tehda

- tydtilanne on hallinnassa

- se ettd saa olla toissd

- se, ettd voi itse paattdd miti tekee ja koska
- etéty0 toisi vaihtelua

Tyo6vithtyméattomyyteen vaikuttavat:
- Tyotehtivien yksitoikkoisuus

- tekemattomaét tyot

- Tyotehtdvien litka méaara

- litan haastavat tehtévét

- litan vdhén opetteluaikaa

- keskeytykset

- turhat palaverit

Tyo6tehtavat

Tyo6tehtavat
ja
tyovilineet

Tydhon
liittyvit
tekijit
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Ty06ssé vithtyvyyteen vaikuttavat:
- ohjelmat toimivat

Tyo6vithtyméattomyyteen vaikuttavat:
- ohjelmat eivit toimi

Tyovilineet

Tyo6tehtavat
ja
tyovilineet

Tydhon
liittyvit
tekijit

Ty0ssi viithtyvyyteen vaikuttavat:
- Hyvin nukuttu y6

- kotona asiat ovat hyvin

- el osaisi olla vain kotona

Tyoviihtyméttomyyteen vaikuttavat:
- kotona tekeméttomia toitéd

- kotona houkuttelevampaa tekemista
- liian vdhiinen lepo

- litkunnan vihyys

- henkilokohtaisia murheita

Koti

Ty0ssi viithtyvyyteen vaikuttavat:
- vapaa-ajalla on jotain mitd odottaa

Tyoviihtyméttomyyteen vaikuttavat:
- vapaa-ajalla jotain mihin haluaisi valmistautua

Vapaa-aika

Ty0ossé vithtyvyyteen vaikuttavat:
- mukava / onnistunut tydmatka

TyOmatka

Tyo6ajan
ulkopuolinen
vaikutus

Koti ja
vapaa-aika

Ty0ssi viithtyvyyteen vaikuttavat:

- Takana hyvin nukuttu y®o.

- olen terve ja harjoittelu on mennyt hyvin.
- toimiva ilmanvaihto ei kuuma, eikd kylma

Tyd6vithtyméttomyyteen vaikuttavat:
- huono terveyden tila

- litan vdhiinen lepo

- litkkunnan véhyys

- henkilokohtaisia murheita

- toimimaton ilmastointi

Terveys

Terveys

Terveys
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Ty0ssi viithtyvyyteen vaikuttavat:
- lahestyva tilipdiva

- hyvi terveyden tila

- tyossdkdymisen velvollisuus

- tyOn ja vapaa-ajan tasapaino

- ty0 on hyva rutiini

- hyvé ruoka

Tyo6vithtyméattomyyteen vaikuttavat:

- perheen rahahuolet
- tarkedt menot tyonulkopuolella
- liiat tavoitteet itselle

Muut

Muut

Muut
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