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The purpose of this master's thesis is to investigate the views of managers working in the health and
social care sector on workplace wellbeing and its management. In my thesis, I introduce how the
concept of workplace wellbeing comes out in interviews with managers, as well as find out how
managers position themselves in the various discourses of workplace wellbeing through the
language they use. To support the understanding of the ways in which workplace wellbeing is
spoken about, I present in this thesis also concepts from previous research on workplace wellbeing
and management, both together and separately.

The theoretical framework of my thesis consists of The Work Ability House model (2006) created
by Professor Juhani Ilmarinen, which is a comprehensive summary based on research of the various
factors that play a key role in people’s ability to work and serve as a basis for workplace wellbeing.
In addition, a theoretical review based on previous research forms an understanding of how
workplace wellbeing is seen as an inseparable part of an individual's overall wellbeing, which not
only can, but should be influenced via the management system. Among the various management
practices, transformational leadership; shared and coaching leadership; managerial behaviour that
promotes well-being at work; as well as emotionally intelligent leadership become central to the
management of well-being at work.

The research material of this qualitative thesis consists of individual interviews with three managers
working in health and social care, which I carried out using a semi-structured thematic interview
method with discourse analysis as the method of analysis. The results of the study are four different
discourses on workplace wellbeing, which include discourses on the division of responsibilities,
working conditions, emotionality and productivity. Health and social care managers portray a
multidimensionality through the language that they use, and examining this language shows that the
views of managers strongly support the perspectives on workplace wellbeing already presented in
previous studies. The results emphasize that the management of workplace wellbeing cannot be
viewed only from one perspective, as different leadership practices overlap and complement each
other. Although the management of workplace wellbeing is described as part of the manager's day-
to-day job description, the responsibility for workplace wellbeing is not limited only to managers.
The key principle is that employees are also seen as playing a significant role in shaping workplace
wellbeing.

Keywords: Discourse analysis, social and health care sector, workplace wellbeing, and management
of workplace wellbeing
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1 JOHDANTO

Johtamisjarjestelmdan merkitys on asettunut viime vuosien aikana hyvin keskeiseen asemaan
tyohyvinvointia koskevissa tutkimuksissa. Tyohyvinvointi ndhdddn kohteena, johon on mahdollista
erilaisin toimin vaikuttaa, mutta sen liséksi sitd kohtaan asettuu myos virallisia vaatimuksia, silld
tyontekijoiden terveydestd ja turvallisuudesta huolehtimisesta sdddetddn jopa laissa
(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001; Tydturvallisuuslaki 738/2002). Tyodhyvinvointitutkijana toimiva
Juhani Tarkkonen (2012) kuvailee teoksessaan Tyohyvinvointi johtamistehtivind — periaatteet,
rakenteet ja kdytdnnot, kuinka johtamisjérjestelmd muodostaakin ikddn kuin organisaation
runkorakenteen, jonka vuoksi erilaisia henkilostoseuraamuksia, my0s tyohyvinvoinnin eroja, voidaan
yksiselitteisesti pitdd johtamisjédrjestelmédn toiminnasta johtuvina. Ndihin ajatuksiin nojaten voidaan
siis viittdd, ettd sellaiset toimet, joilla organisaatiossa panostetaan tyontekijoiden hyvinvointiin
muilla kuin laissakin médriteltyjen vihimmaisvaatimusten edellyttimaélld tavalla, ovat lopulta melko
vahvastikin riippuvaisia johdon suhtautumisesta tyohyvinvointiin seki siihen liittyvien erilaisten

toimintojen toteuttamiseen.

Organisaation johdon merkitys tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden muodostumisessa on yksi
niistd tekijoistd, joihin tormésin jo kandidaatin tutkielmaa kirjoittaessani. Tarkastelin tydsséni sité,
minkdilaisista tekijoistd tyohyvinvoinnin kokonaisuuden nédhdddn nyky-yhteiskunnan kontekstissa
muodostuvan, joten tuon tyon innoittamana halusin ldhted pro gradu -tutkielmassani syventdméain
sekd laajentamaan ndkokulmaa johtamisjirjestelmin roolista ty6hyvinvoinnin muodostumisessa,
edistdmisessd sekd sen ylldpitdmisessd. Aiheeni tarkempaan rajaukseen vaikutti erityisesti kaksi
tekijdad, joiden perusteella pddtin kohdistaa tdmidn tyOn tarkastelun sosiaali- ja terveysalan
tydympadristoon. Ensinndkin oma tyohistoriani alalla tuo aiheen itselleni henkilokohtaisesti tarkedksi,
minkd lisdksi koen, ettd sosiaali- ja terveysalan tydolojen tutkiminen on myds yhteiskunnallisesti
hyvin merkittavad. Esimerkiksi Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tilastoraportin (1/2018) mukaan
vuoden 2014 lopussa terveys- ja sosiaalipalveluissa tydskennelleiden midrd kattoi kaikkiaan 17
prosenttia koko Suomen tyollisestd vdestostd, joten sen perusteella voidaan todeta, ettd sote-alalla
tyoskentelevien ihmisten hyvinvointi koskettaa monia ja muodostaa kokonaisuudessaan hyvin

huomattavan osan suomalaisten hyvinvointia kuvaavista tilastoista.

Téssd pro gradu -tutkielmassani tulen siis tarkastelemaan sitd, miten johtamisjdrjestelmd toimii
tyohyvinvoinnin  tukena sosiaali- ja terveysalalla. Tutkimustietoa johtajuudesta sekd
tyohyvinvoinnista niin yhdessd kuin erikseen on tuotettu tdhdn mennessd hyvin paljon, mutta
mielestdni johtajien omaa d4ntd tyohyvinvointiin liittyvien kysymysten tarkastelussa tulisi saada
vahvemmin kuuluviin. Sen vuoksi pyrin tuomaan tutkielmassani esiin ndkokulmaa siitd, mité
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sosiaali- ja terveysalan johtajat ajattelevat tyOhyvinvoinnista, ja minkélaisena he nédkevit oman
roolinsa suhteessa tyOntekijoiden tyohyvinvointiin. Néin ollen tutkimuskysymyksikseni asettuvat;
Miten johtajat puhuvat tyéhyvinvoinnista? sekd Miten johtajat asemoivat itsensd erilaisiin

tyohyvinvointidiskursseihin?

Muodostan pro gradu -tutkielmani teoreettisen viitekehyksen professori Juhani Ilmarisen
kehittimistd Tyokyvyn talo -mallista (2006), joka on tutkimuksiin perustuva kattava yhteenveto
sellaisista tekijoistd, joiden tiedetddn keskeisesti vaikuttavan tyokykyyn sekd toimivan
tyohyvinvoinnin perustana. Jotta saisin muodostettua riittdvdn ymmarrettdvian pohjan edelld
esittelemieni tutkimuskysymysten tarkastelua varten, pyrin myds tuomaan tyShyvinvointiin seké
johtajuuteen liittyvén teoriakatsauksen avulla yleisesti tutkimukseni kontekstia tutuksi. Varsinaisena
tutkimusaineistonani tdssé tydssd toimii haastatteluaineisto, jonka olen kerdnnyt puolistrukturoitujen

teemahaastattelujen avulla.

Etenen tyOsséni niin, ettd seuraavassa kahdessa luvussa tuon esille ty6hyvinvoinnin sekd johtajuuden
teoreettisia perusteita. Tarkemmin ottaen késittelen luvussa kaksi sitd, mitd tyShyvinvoinnilla
ylipadtdin tarkoitetaan, ja mistd asioista sen ndhddén muodostuvan, kun taas luvussa kolme esittelen
muun muassa johtamisen perustoimintoja seké erilaisia tydhyvinvointia edistivid johtamiskaytiantoja.
Niiden jilkeen siirryn kiymédn ldpi tutkimusasetelmaani, aineistoani sekd tutkimukseni
metodologisia valintoja. Kerron esimerkiksi siitd, miten kerdsin aineistoni, ja milld tavoin toteutin
aineistoni analyysin. Sen lisdksi kuvailen yleisesti diskurssianalyysid kvalitatiivisen tutkimuksen
analyysimenetelmé@nd.  Luvussa  viisi  pyrin  puolestaan  vastaamaan  varsinaiseen
tutkimuskysymykseeni, eli esittelen aineistoni erilaiset puhetavat sekd sen, milld tavoin johtajat
positioivat itsensd noihin erilaisiin tydhyvinvointidiskursseihin. Viimeisessd luvussa esitdn vield
yhteenvedon sekd arviota tutkimukseni tuloksista ja pohdin esimerkiksi erilaisia

jatkotutkimusmahdollisuuksia.



2 TYOHYVINVOINTI MONIULOTTEISENA ILMIONA

Tyohyvinvointi on arkikieleenkin kotiutuneena késitteend kaikille varmasti jollakin tapaa tuttu. Sitd
on tutkittu erittdin paljon ja sen késitteeseen on siséllytetty mitd erilaisimpia asioita aina
tyoturvallisuudesta tydssd vithtymiseen asti. Tehtyjen tutkimusten runsaudesta huolimatta, ei
tyohyvinvoinnin késite ole kuitenkaan vieldkddn tdysin vakiintunut, ja se minkélaisen sisdllon
madritelma milloinkin saa, riippuu hyvin paljon siitd, kuka késitettd on kulloisessakin kontekstissa
madrittelemdssd. (Blom & Hautaniemi 2009, 20-21; Laine 2014, 9.) Pro gradu -tutkielmani
suunnitteluvaiheessa keskustelin erddn tyohyvinvointipalveluja tuottavan yrittidjan kanssa, joka nosti
esiin ajatuksen siitd, kuinka edes suomenkielinen Word-ohjelma ei tunnista sanaa tyShyvinvointi,
saati sen erilaisia taivutusmuotoja, ja mielesténi titd voidaan pitdd hyvin kuvaannollisena esimerkkina

tyohyvinvointi -késitteen madrittelyn haasteellisuudesta seké sen laaja-alaisuudesta.

Jotta tyGhyvinvointia voitaisiin kuitenkin tutkia, ja jotta siti voidaan pyrkid edistdmién, tdytyy meilld
olla jonkinlainen yhtendinen késitys siitd, mitd tyOperdiselld hyvinvoinnilla tarkoitetaan, ja mitka
tekijit sithen vaikuttavat (Blom & Hautaniemi 2009, 21.) Sen vuoksi tarkoituksenani on tdméan luvun
kautta selvittdd, miten kdsite tyShyvinvointi tind pdivind ymmaérretddn, eli mistd oikein puhumme,

kun puhumme ty6hyvinvoinnista.

2.1 Tyohyvinvointikésityksen muodostuminen

Kisitteend tyohyvinvointia pidetdéin monesti hieman ongelmallisena, silld se antaa meille helposti
mielikuvan siitéd, ettd palkkatyo olisi muusta eldmaésti erillddn oleva osa-alue. Todellisuudessa tyo ei
kuitenkaan ole muusta eldmasta irrallaan, silld ty6- ja muu eldma ovat alituisessa vuorovaikutuksessa
keskenddn, jolloin erilaiset kokemukset niin tyd- kuin siviilielimissdkin ovat erottamaton osa
tyohyvinvoinniksi muodostuvaa kokemusta. Joidenkin tutkijoiden mukaan saattaisikin sen vuoksi
olla parempi puhua esimerkiksi hyvinvoinnista tydssd tai tyOntekijan hyvinvoinnista, mutta
yksinkertaisuuden vuoksi kéytetdén usein lyhyesti vain késitettd tyohyvinvointi. (Blom & Hautaniemi
2009, 23; Laine 2014, 11; Tarkkonen 2013, 31.). Tatd kyseistd termid kdytdn myo0s itse téssd pro

gradu -tutkielmassa.

Kisitteelliselld tasolla ty6hyvinvoinnin ajatellaan usein olevan melko uusi ilmid, vasta reilut
parikymmenté vuotta vanha, mutta ajatusmallina tyohyvinvointi on itseasiassa tunnettu jo satojen
vuosien ajan. Esimerkiksi tyolddketieteen isdnd pidetty italialainen Bernadino Ramazzini julkaisi jo

vuonna 1700 klassikkoteoksensa De Morbis Artificum Diatri (“TyOntekijdin taudeista™), jossa



tyontekijoiden sairauksien sekéd tyon vilisid yhteyksid alettiin tarkastella. (Virtanen & Sinokki 2014,
41, 57.) Se miten tyohyvinvointikésitteeseen on sittemmin vihitellen pdadytty, on kulkenut monen
mutkan kautta, ja kieli, jota ty6hyvinvoinnista puhuttaessa on aikojen kuluessa kiytetty, kuvaa
mielestdni hyvin niitd muutoksia, joita tyohyvinvointiin kytkeytyvissd ndkokulmissa on eri

aikakausina painotettu.

Tydhyvinvointikdsityksen muutosta voidaankin tarkastella niin sanotun historiallis—tiedostuksellisen
kehityksen kautta, jossa muutos nidhdddn kolmivaiheisena tyShyvinvoinnin tavoitteiden seka
toiminnan kohteiden laajentumisena ja monipuolistumisena. Tdmén katsotaan kdynnistyneen vuoden
1980 jélkeen, jolloin tyShyvinvointitoiminta painottui ensiksi hyvin perinteisen tydturvallisuuden
seki -terveyden alueelle. Myo0s tyOsuojelun késite kytkeytyy hyvin vahvasti tdhin vaiheeseen, silld
toiminnan péddpaino kohdistui aluksi ldhinnd vain erilaisten vaarojen poistamiseen seké
tyoturvallisuuskiyttdytymiseen. 1980-luvulla tydhyvinvointia edeltdneeseen késitteistoon alkoi myds
viahitellen ilmestyd tyokyky- eli tyky-toiminta, jolla tarkoitettiin yksilon voimavarojen, kuten
osaamisen, terveyden, sosiaalisten taitojen ja eldmaintilanteen, tyon sekd tydympéristotekijoiden,
kuten tyon sisdllon ja kuormittavuuden, sekd tydyhteison tekijoiden, kuten johtamisen ja ilmapiirin
muodostamaa kokonaisuutta. (Laine 2014, 11; Suutarinen & Vesterinen 2010, 16, 47; Tarkkonen

2013, 32.)

Vasta kuitenkin vuoden 1990 tulopoliittinen kokonaisratkaisu kdynnisti kansallisen hankkeen nimelta
tyokykyd ylldpitdvd toiminta. Se laajeni suhteellisen nopeasti my0s tyokykya edistdviaksi toiminnaksi,
ja tdssd vaiheessa tarkastelun painopiste alkoi vihitellen siirtyd omaehtoisten terveysriskien
hallintaan sekd tyO0kuormituksen optimointiin suhteessa tyOntekijin ty0ssd suoriutumisen
edellytyksiin. Alun perin liikkeelle ldhdettiin siis fyysisen terveyden sekd tydsuojelun
tyokykypainoitteisesta nikemyksestd, mutta tyokykyéd ylldpitdvin toiminnan kehitys on johtanut
sithen, ettd erilaisten tyon kuormitustekijoiden rinnalla myds tyon voimavaratekijoiden merkitysta on
alettu ymmartii. Sen seurauksena onkin alettu puhua siitd, ettd tyoeldméssé voisi olla myds kivaa,
jonka vuoksi tyon kuormitustekijoiden ohella erilaiset tydstd saatavat mielekkyyden ja onnellisuuden
kokemukset ovat nousseet tarkastelun keskioon. (Laine 2014, 11; Tarkkonen 2013, 33.) Vihitellen
tyokyvyn kaésitteestd alkoikin muotoutua ty0hyvinvoinnin késite, jonka madrittelyn perustana
kiaytettiin jo edelld kuvattua kokonaisvaltaista tyokyvyn médritelméa (Suutarinen & Vesterinen 2010,

16).

Viimeistddn 2000-luvulle siirryttdessd tyOstd on siis alettu puhua tdysin uudella tavalla. Nyt
meneillddn oleva tyohyvinvoinnin laajentumisvaihe painottaa niin sanottua henkistd hyvinvointia,
jonka ajatellaan olevan yksi tyokyvyn seké tyossd jaksamisen edellytys, mutta samalla myds yha
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vaativammassa tyoeldméssé selviytymistd tasapainottava tarve. Tydeldméad on alkanut leimata kiire
sekd jatkuva muutos, jonka seurauksena tyontekijoiltd vaaditaan entistd enemmén muun muassa
keskittymiskykyd, uuden oppimista sekd sosiaalisia taitoja. Ndin ollen, inhimillisten arvojen ohella
on jilleen alettu korostaa tyon tuottavuutta sekd tehokkuutta, minkd vuoksi tyéeldméan laatu seké
tyontekijoiden hyvinvointi on viimeistddn nyt ymmarretty tirkedksi tekijaksi tyon tuottavuuden
parantamisessa. Tyohyvinvointi sekd tyohyvinvointitoiminta voitaisiinkin nykyisen tulkinnan
mukaan laajentaa edelld mainittujen kolmen historiallisen kehitysvaiheen yhteiseksi nimitykseksi.
Talloin ty6hyvinvointi kuvaa késitteend ikddn kuin tyOeldmédn nykytilaa, jossa henkiloston
turvallisuuden ja hyvinvoinnin monenlaiset tarpeet on koottu yhden yleiskdsiteen avulla yhteen.

(Tarkkonen 2013, 32-33, 142; Virtanen & Sinokki 2014, 93.)

2.2 Taméin paivin ymmirrys tyohyvinvoinnista

Tyo6hyvinvointia tarkastellessa on mahdollisuus 16ytdd lukuisa erilaisia tapoja miéritelld, mitd
tyohyvinvoinnin kokonaisuudella ajatellaan nykyaikana tarkoitettavan. Esimerkiksi Tyoterveyslaitos
tiivistdd ajatuksen tyohyvinvoinnista mééritelmdin, jonka mukaan tyShyvinvoinnilla tarkoitetaan
turvallista, terveellistd sekd tuottavaa ty0td, jota ammattitaitoiset tyontekijit sekd tydyhteisot tekevit
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tdmén ohella maédritelmédén katsotaan kuuluvaksi se, ettéd
tyontekijét ja -yhteisot pitdavit tyotadn mielekkddnd seki palkitsevana, ja ettd tyd vahvistaa tunnetta
heiddn eldménhallinnastaan. (Tyoterveyslaitos 2018, verkkoldhde.) Tuohon Tyoéterveyslaitoksen
médritelméddn on mielesténi onnistuttu hyvin tiivistiméédn, kuinka yksittdisen tyontekijén tasolla
kokonaisvaltaista tyOhyvinvointia voidaan tarkastella niin fyysiselld, psyykkiselld kuin
sosiaalisellakin tasolla, mutta sen lisdksi on huomioitu, ettd tydhyvinvointia voidaan tarkastella myos
laajemmin koko tyoyhteison nidkokulmasta. Piddn titd mééritelmaa osuvana myos sen vuoksi, ettd
sen kautta nousee esille johtamisjirjestelmén merkitys ty6hyvinvoinnin kokonaisuuden
muodostumisessa, ja kyseisti ndkokulmaa tulenkin téssd tutkimuksessa mydhemmin vield

laajentamaan.

Erityisen vaikeaa tyohyvinvointikdsitteen riittdvén kattavasta méadrittelystd tekee kuitenkin se, ettd
kyseesséd ei ole konkreettinen asia, vaan ennemminkin ilmid, jonka perustan muodostaa yksilon
henkilokohtainen, eli subjektiivinen kokemus omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista sekd
tyotilanteesta (Laine 2014, 11). Ty6hyvinvoinnin kuvaillaan siis usein olevan yksil6tasolla ilmeneva
kokemus, jonka muodostumiseen ja ylldpitimiseen vaikuttavat joko samaan aikaan tai eriaikaisesti

niin tydorganisaatiosta, ldhitydyhteisostd, fyysisestd tyOympdristostd, tydstd kuin yksilostd

10



itsestddnkin aiheutuvat tekijat. Ndin ollen tyohyvinvointi voidaan madritelld kahdella eri tasolla;
yksilopsykologisena lopputulemana sekd laaja-alaisena toiminnan kohteena. Ensimmaéiselld
tarkoitetaan sitd, ettd ihminen saa ty0ssdin voimia eli energisoituu tydssé koetusta arvostuksesta, tyon
hallinnasta ja mielekkyydestd, eldminilosta sekd terveyden ja turvallisuuden tunteesta. Sen sijaan
toiminnan tasolla edellytetddn sitd, ettd tyontekijoiden tyoOturvallisuudesta, tyOkyvystd, tydssd
jaksamisesta sekd henkisestd hyvinvoinnista pidetdin huolta. (Tarkkonen 2013, 27; Tarkkonen 2012,

22)

Jotta saisimme riittdvan kattavan ymmaérryksen siitd, mitd tyohyvinvointi lopulta késittda, ja kuinka
tyohyvinvointitoiminta kiteytyy yksilopsykologiseksi kokemukseksi, voidaan ty6hyvinvointia auttaa
ymmirtdmédn erilaisten késitteiden avulla. Sen wvuoksi tarkastelen seuraavaksi jo edelld
mainitsemaani ty6hyvinvointitoiminnan kolmen tavoitteen kokonaisuutta hieman tarkemmin, ja
pyrin siithen siséltyvien késitteiden kautta selkeyttimain tyohyvinvoinnin laaja-alaista késitettd. Alla
olevassa kuviossa tyohyvinvointitoiminnan tavoitteet sekd tyOhyvinvoinnin yksilopsykologiset

vaikutukset ovat vield selkeyden vuoksi koottuna yhteen.

TYOHYVINVOINTITOIMINNAN
TAVOITTEITA

y ™y

TYOHYVINVOINTI
YKSILOPSYKOLOGISENA

KOKEMUKSENA
- ty6turvallisuus

- tyokyky ja tydssa jaksaminen
- henkinen hyvinvointi
-tydtyytyvdisyys, tyGssd viihtyminen

L . i Ihmiselle voimia antava - energisoiva -
-tyén ilo, imu, haasteellisuus jo

hallinnan, mielekkyyden, arvostuksen,

hallinta e '
-tyén mielekkyys ja merkityksellisyys eld ma'_'“la"': terveyden ja
-tydn sujuvuus ja hdiréttémyys turvallisuuden tunne

-arvostuksen, oikeudenmukaisuuden
ja onnistumisen kokemukset

KUVIO 1: Tyd6hyvinvoinnin perusasetelma (Tarkkonen 2013, 34).

Tydturvallisuus, joka on tyShyvinvointitoiminnan perinteisin kohde, tarkoittaa tilannetta, jossa
tyohon siséltyviin jdrjestelmiin ja kokonaisuuksiin, kuten tydorganisaatioon ja -yhteisoon,
tyopaikkarakennukseen tai esimerkiksi sdhkdisiin jarjestelmiin sisdltyvét riskit ovat hyvaksyttavélla
tasolla. On olennaista huomata, ettd tydohon ja sen olosuhteisiin sisdltyy aina riskejd inhimillisen

elamidn siséltimien sosiaalisten sekd teknologisten tekijoiden monitahoisuuden vuoksi, mutta
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tyoturvallisuuden kannalta on tdrkedd, ettd riskit ovat jirjestelmaéllisen ja sddnnéllisen toiminnan
kautta tunnistettu sekd poistettu, tai ne on otettu hallintaan ja niitd on lievennetty. (Tarkkonen 2013,

34-35.)

Tyokyky on puolestaan edellytys niin sanotulle aikaansaannoskyvylle. Se on yksilon toimintakyvyn
ja terveyden, tyOyhteison, tyonhallinnan seki fyysisen tydympériston ja tydvilineiden muodostama
yhteisvaikutus, jonka erityistapauksena tydssd jaksamista pidetddn. Tyosséd jaksaminen ilmentdédkin
yhtddltd yksilon tarpeiden, tavoitteiden, odotusten ja arvojen, sekd toisaalta tyOpaikan tarjoamien
mahdollisuuksien, voimavarojen ja tavoitteiden saman- tai erisuuntaisuutta. Naméa kaikki kolme
edelld mainittua tyohyvinvointitoiminnan tavoitetta voidaan tulkita myos lakisdéteisiksi tavoitteiksi,
silld niiden juridinen l4htokohta siséltyy tyoturvallisuuslain 1. pykéldén. Sen sijaan seuraavaksi
késiteltdavad henkistd hyvinvointia, joka on kokoelma erilaisia ty6hyvinvointiin liitettdvid asioita, ei
ole vieldkdan késitteend mainittu sdddoksissd, vaikka se onkin timdn hetkisen

tyohyvinvointitoiminnan painotuksen kohteena. (mts. 35.)

On kuitenkin ymmarretty, ettd henkinen hyvinvointi on pitkdssd juoksussa edellytys sille, ettd
yksilon tyokyky, tuottavuus ja tydsséd jaksaminen pysyvit ylld. Henkinen hyvinvointi, erityisesti sen
puuttuminen, voi vaikuttaa my0s tyoOturvallisuuteen turvallisuuskdyttdytymisen kautta, silld
tyoperdinen pahoinvointi heikentdd monesti turvallisuuskdyttdytymisen laatua. Liséksi henkisen
hyvinvoinnin on ymmarretty ilmenevin hyvin monenlaisissa eri muodoissa. Néiden
ilmenemismuotojen voidaan kuvailla olevan suurelta osin joko kokonaan tai osittain padllekkiisid, ja
seuraavaksi tuon ne kohta kohdalta esille, silli ne auttavat hyvin ymmaértdmaan, mistd asioista
henkisen hyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu. Ensimmaisend nostan esille tyotyytyvdisyyden, jota
pidetddn erddnlaisena rinnakkaiskéasitteend henkiselle hyvinvoinnille. On kuitenkin mainittava, ettei
tyOtyytyviisyyden voida suoraan ajatella tarkoittavan tiysin samaa kuin henkisen hyvinvoinnin
kisite, vaan sen ajatellaan olevan yhteydessa esimerkiksi tyon sisdltoon, mielenkiintoisuuteen, tydssa
menestymiseen sekd sithen, minkélaiset mahdollisuudet yksilolld on vaikuttaa, edetd sekd kehittya
tyossddn. Néiden lisdksi tyotyytyvdisyydelld ajatellaan olevan hyvin vahva yhteys tyon sosiaalisiin
seka fyysisiin ulottuvuuksiin, eli muun muassa siithen, minkélaista sosiaalista tukea ty0stddn saa, seka
kuinka toimivana fyysinen ty0ympéristd tai esimerkiksi tyOon organisointi koetaan. Tyossd

viithtymisen katsotaan kisitteend tarkoittavan hyvin paljon néitd samoja asioita. (mts. 35-36.)

Tyon imu tarkoittaa puolestaan tyontekijan myonteistd tyShyvinvointikokemusta, jossa tyon
vaatimukset ja toisaalta tyohon yhteydessd olevat voimavarat, kuten tyontekijan osaaminen ja tyon
mielekkyys ovat tasapainossa. Tyon imu on tydeldmén tutkija Jari Hakasen “work engagement” -

kisitteestdi muodostama suomennos, joka sai alkunsa siitd, ettei sopivia kisitteitd positiivisen
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tyohyvinvoinnin kuvaamisen oikeastaan aiemmin ollut, silld perinteisesti ty0hyvinvointia on
lahestytty vain sen kielteisten ulottuvuuksien, kuten stressin ja uupumuksen kautta. (Hakanen 2011,
38; Tarkkonen 2013, 36.) Nykyaikana ty0hyvinvoinnin laaja-alaisen kisitteen myotd on kuitenkin
vihitellen siirretty pddhuomio pois tydyhteison negatiivisten ja voimavaroja syovien osa-alueiden
tutkimuksesta kohti mahdollisuuksien seké tyossd ilmenevien myodnteisten piirteiden tarkastelua ja
edistimistd. Juuri nditd ominaisuuksia pyritddn henkisen hyvinvoinnin osa-alueiden kautta

ilmentdmiin. (Manka ym. 2007, 7.)

Lyhyesti kuvattuna tyon imulla tarkoitetaankin siis sellaista tunne- ja motivaatiotdyttymyksen tilaa,
jota ilmentdd kolme positiivista tydssd koettua hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus (’vigor”),
omistautuminen  (”dedication”), sekd uppoutuminen (“absorption”). Tidssd yhteydessa
tarmokkuudella viitataan energisyyden kokemiseen, haluna panostaa tyohon seké sinnikkyytend ja
haluna ponnistella saavutusten eteen myds vastoinkdymisid kohdattaessa. Sen sijaan omistautuminen
kuvaa tyon kautta saatavia kokemuksia esimerkiksi merkityksellisyydestd, ylpeydestd, inspiraatiosta
sekd haasteellisuudesta, kun taas tyohon uppoutumisessa ajantaju tydssd heikentyy ja jopa katoaa
kokonaan. Tilloin tyostd irrottautuminen voi tuntua hyvin vaikealta. Tyon imulla ei néin ollen
tarkoiteta tyon kuluttavaa, ja sitd kautta imevdd ominaisuutta, vaan tyontekijén aidosti positiivista
hyvinvoinnin kokemusta seka aktiivista ja samastuvaa suhdetta tyohonsd. Sen myd6td tyon merkitys
korostuu ensisijaisesti tydhon kuuluvan ja sen tuottaman tyydytyksen takia. (Hakanen 2009, 9;

Hakanen 2011, 38-39.)

Tyon ilo, tyon hallinta sekd onnistumisen kokemukset ovat myods hyvin olennainen osa henkisen
hyvinvoinnin tavoitetta. Kyseiset ilmiot syntyvidt hyvin monenlaisista asioista, kuten esimerkiksi
ty0dsséd koetusta oppimisesta ja kehittymisestd sekd tyon hallitsemisesta ja mahdollisuudesta kiyttaa
omia tietoja ja taitoja hyddyksi. Tyon ilon on havaittu syntyvén erityisesti sen kautta, mitd hyvad oma
tyd tuottaa muille ihmisille sekd siitd, mitd se tuottaa ihmiselle itselleen. 7yon mielekkyys ja
merkityksellisyys ovat erittdin 1dhelld titd tyon ilon késitettd, silld niiden koetaan muodostuvan muun
muassa siitd, ettd yksilo kokee oman tyonsd ja sen tulokset tdrkedksi osaksi jotain suurempaa
kokonaisuutta, ja ettd ne ovat yhtenevdisid oman arvomaailman sekd omien tavoitteiden kanssa.

(Tarkkonen 2013, 36.)

Henkisen hyvinvoinnin kannalta on ddrimmadisen tdrkedd, ettd ty0ssd saa kokea myds arvostuksen
sekd oikeudenmukaisuuden kokemuksia. Arvostuksen ndhddén syntyvin erityisesti siité, ettd omasta
tyOstddn ja osaamisestaan saa johdonmukaisesti kiitosta ja tunnustusta sekd oikeudenmukaiseksi

koettuja taloudellisia palkkioita. Oikeudenmukaisuuden voidaan nidhdd ilmenevén myds siind, ettd
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esimies kohtelee alaisiaan reilusti sekd kunnioittavasti, ja ettd esimerkiksi henkildstopoliittinen

paitoksenteko on luonteeltaan 1dpindkyvaa seki tasapuolista. (mts. 37.)

Kaikkia edelld kuvailtuja tyohyvinvoinnin osa-alueita sekd niithin kuuluvia ilmi6itd tarkasteltua
vahvistuu ndkemys siitd, ettd tyOhyvinvointi on moninainen kokonaisuus, jonka kokeminen on
erittdin yksilollistd. Yksilon persoonallisuus saattaa vaikuttaa yksinkertaisesti esimerkiksi siihen,
kuinka paljon tyontekija kaipaa palautetta tekemdistddn tyOstd, tai koetaanko vaikkapa
tiimityoskentely rasitus- vaiko voimavaratekijind. (Blom & Hautaniemi 2009, 51.)
Tyohyvinvoinnista puhuttaessa on myos nostettava esille, ettei kyseessd ole pysyva tila, vaan siind
on toisinaan nihtdvissd suuriakin tilannekohtaisia vaihteluita. TyOhyvinvoinnille on nimittdin
ominaista, ettd koko henkilostod koskevana, mutta erityisesti yksildtasoisena asiana, se on
multikausaalinen ilmid, johon lukuisat erilaiset voimavara- ja kuormitustekijidt vaikuttavat joko

saman- tai eriaikaisesti. (Tarkkonen 2013, 33-34.)

Sen vuoksi tyShyvinvointi kuvataankin usein jatkumona, jonka toiseen &dripddhdn sijoittuu
tyoperdinen pahoinvointi, tyokyvyttdmyys, erilaiset vammat, ty0ssd uupuminen sekd
ddrimmiisimméssd tapauksessa tyOperdisistd syistd vilillisesti tai vilittomésti aiheutunut
kuolemantapaus  (Tarkkonen 2012, 13-14).  Merkittdvdd  tdssd  kaksisuuntaisessa
tyohyvinvointiteoriassa on ajatus, ettd hyvinvointi ja pahoinvointi kehittyvit eri reittejé, ja ettd niiden
seuraukset ovat myds erilaiset. Empiiristen tarkasteluiden perusteella ty6hyvinvointiin vaikuttavat
ennen muuta esimerkiksi mahdollisuudet oman osaamisen hyddyntdmiseen, mahdollisuus vaikuttaa
oman tyon rytmiin sekd johtamisen kdytannot. Tydpahoinvointiin on sen sijaan havaittu vaikuttavan
ennen kaikkea tyoilmapiirin ongelmat seké kiire, joka helposti johtaa my0s tyon seka yksityiselamén
yhteensovittamisen haasteisiin. Téssd kohdin on kuitenkin huomioitava se, ettei tyon
kuormitustekijoiden voida suoraan ajatella ehkdisevdn tyShyvinvoinnin kokemista. (Blom &

Hautaniemi 2009, 49.)

2.2.1 Tyokyvyn talo -malli tyohyvinvoinnin perustana

Edellisessi kappaleessa méadrittelin tydkyvyn niin sanotuksi aikaansaannoskyvyksi, jota voidaan pitda
yksilon toimintakyvyn ja terveyden, tyOyhteison, tyonhallinnan sekd fyysisen tyOympériston ja
tyovilineiden muodostamana yhteisvaikutuksena. Aikaisempien tutkimuksien perusteella
kokonaisvaltaista késitysté tyokyvysté pidetddn koko tyohyvinvoinnin perustana, ja sen vuoksi palaan
tassd kappaleessa tarkastelemaan tatd tyOkyvyn késitettd hieman laajemmin. Esittelen professori

Juhani Ilmarisen kehittelemén TyOkyvyn talo -mallin (2006), jonka perusteella muodostan myos
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tdimén pro gradu -tutkielmani teoreettisen viitekehyksen. Kyseessd on kattava kuvaus erilaisista
osatekijoistd, joiden tiedetddn tutkimuksiin perustuen vaikuttavan merkittdvilld tavalla yksilon
tyokykyyn seké toimivan néin ollen oleellisena osana yksilon ty6hyvinvointia. Sen vuoksi péétos

asettaa tdimé kyseinen malli myds tyoni kannalta merkittdvddn asemaan, tuntuu relevantilta.

Nykykésityksen mukaan tyokykyéd voidaan siis kuvailla tyon sekd yksilon voimavarojen suhteena.
Tydkyvyn talo -mallissa titd suhdetta kuvataan nelikerroksisena talona, jossa tyotd, tydoloja sekd
johtamista kuvaa talomallin ylin kerros ja ihmisen voimavaroja sen alapuolelle asettuvat kerrokset.
Koska tyokyvyn sdilymisen vuoksi pyrkimyksend on, ettd tyon sekd yksilon voimavarojen vélinen
suhde sdilyisi tasapainossa, on talomallin kerrosten vélille kuvattu kierreportaat, jotka

havainnollistavat sitd, ettd tyokyvyn osa-alueet ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenéén.
uusi teknologia vieston
globaiisaatio & aguisaio vanheneminen

T e

tyo

tyoolot
tyoyhteiso
johtaminen

lahiyhteiso

TYOKYKYTALO-MALLI
©Jubani limarinen 2016
Ulkoasu Milja Ahola

toimintakyky

KUVIO 2: Tydkyvyn talo -malli (Ilmarinen 2016, 3).

Talomallin pohja, eli sen ensimmaéinen kerros muodostuu terveydestéd sekéd toimintakyvystd. Siithen
sisdltyvit tyontekijan terveyden ja toimintakyvyn fyysinen, psyykkinen seki sosiaalinen ulottuvuus,
ja yhdessd ne muodostavat koko ty0kyvyn perustan. Tédssd pohjakerroksessa muun muassa yksilon
perimd, eliméntavat sekd elinympiriston terveellisyys vaikuttavat hyvin voimakkaasti, ja mitd
vakaampi tuo pohja on, sitd vahvemmin se kannattelee ylld olevien kerrosten, etenkin tyon
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kerroksesta aiheutuvaa rasitusta, ja luo terveydellisistd ongelmista vapaampaa tydeldméa. (Ilmarinen

& Vainio 2012, 5.)

Talomallin toista kerrosta kutsutaan osaamisen kerrokseksi ja sinne sijoittuvat tyontekijan tiedot,
taidot sekd osaaminen. Ammatillisen osaamisen ohella tissd kerroksessa olennaiseksi nousee myds
tyossd oppiminen sekd tyontekijin kouluttautumismahdollisuudet, silld muuttuvassa tydeldmassé
uudenlaisia vaatimuksia ja osaamisen alueita muodostuu toimialasta riippumatta koko ajan. Oman
aktiivisuuden lisdksi tyon tulisikin sisdltdd jatkuvia oppimismahdollisuuksia, tarjota erilaisia
oppimiskokemuksia sekd antaa tyontekijdlle varmuutta esimerkiksi sen suhteen, ettd uudenlaiset
teknologiset osaamisvaatimukset on mahdollista omaksua. (mts. 5.) Viime vuosien aikana osaamisen
kerroksen merkitys onkin korostunut entisestddn, ja esimerkiksi sosiaali- ja terveysala, jonka
kontekstiin ty0hyvinvoinnin tarkastelu tissd tutkielmassa kohdistuu, on télld hetkelld niin
perustavanlaatuisten muutosten kohteena, ettd tyon uudelleenjirjestimistd sekd tyontekijoiden

osaamisen paivittdmistd kohtaan asettuu tdysin aikaisemmasta poikkeavia vaatimuksia.

Tyontekijan arvot, asenteet sekd motivaatio ottavat paikkansa talomallin kolmannesta kerroksesta.
Kyseinen kerros on tarkoituksella heti tyon kerroksen alapuolella, ja vélittdémin rajapinnan kautta
kokemukset tydstd suodattuvat viistamétta yksilon arvoihin ja asenteisiin. Ne ndkyvit ennen pitk&a
yksilon toiminnassa ja vihitellen myds tyokyvyssé, silld omat kokemukset siitd, kuinka esimerkiksi
organisaation julkituomat arvot ja periaatteet toteutuvat arjen kdytdnndoissd, saako omassa tydssdin
arvostusta ja tukea seké se, onko kohtelu tasapuolista ja luotettavaa, vaikuttavat kaikki yhdessa siihen,
latautuvatko yksilon ty6hon liittimét arvot ja asenteet positiivisesti vaiko negatiivisesti. (Gould ym.

2006, 24; Ilmarinen & Vainio 2012, 5-6.)

Kolmanteen kerrokseen katsotaan vahvasi vaikuttavan myos yksiléd ympardivd perhe seka
lahiyhteiso, jolla viitataan yksilon koko ihmissuhdeverkostoon. Se, minkilaisia asioita yksilon
thmissuhteissa tapahtuu tyd ulkopuolella, voi omalta osaltaan niin vahvistaa kuin heikentda
tyontekijdn tydssd kokemaa hyvinvointia, silld perheen ja ldhiyhteison eldmintavat sekd niiden
viestimit arvot ja asenteet vaikuttavat voimakkaasti my0s yksilon omiin nidkemyksiin ja
toimintatapoihin. Perheen ja ldhiyhteison vaikutusta kuvataankin tyokykytalossa kolmanteen
kerrokseen sijoitetun parvekkeen avulla, silld se ikddn kuin tarjoaa nidkymidn ldhiympéristoon.
(Ilmarinen & Vainio 2012, 6.) Téhén tyohon valitsemani kuvio Tydkyvyn talo -mallista on péivitetty
vuonna 2016, ja sithen on alkuperdiseen kuvioon verrattuna lisdtty erilaiset sosiaalisen median
foorumit. Péivitetyn version kautta haluan nostaa esiin myds ndiden tekijoiden kasvaneen roolin

yksilon arvoihin ja eldméntapoihin vaikuttavina tekijoina.
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Johtaminen, ty0yhteiso ja -ympaéristo, seké tydtehtdvit ja niiden mukanaan tuoma kuormitus asettuvat
talomallin neljanteen kerrokseen. Tétd niin kutsuttua tyon kerrosta pidetdén koko tyokykytalon
suurimpana sekid painavimpana, ja kdytdnnossd sen ndhdddn luovan ehdot kaikille alemmille
kerroksille. Mikéli yksilon voimavaroja kuvaavat alemmat kerrokset sdilyvét tasapainossa suhteessa
tyon kerrokseen, pysyy tyokyky hyviand, mutta tyon kerroksen mitoituksen tai toimivuuden ollessa
epasuhdassa muihin kerroksiin ndhden, on vaikutus pdinvastainen. Tyon kerroksen jarjestelyistd seka
sen toimivuudesta huolehtiminen kuuluu esimiehille, joiden tulee roolinsa edellyttimalld tavalla
vaikuttaa tyokyvyn tasapainoon kehittimailld sekd organisoimalla neljéttd kerrosta tyontekijoidensa
mittojen mukaiseksi. Heiddn velvollisuutenaan on esimerkiksi tarpeen vaatiessa pyrkid kehittdmaan
ja muuttamaan erilaisia tyOprosesseja ja -jdrjestelyji sekd saada prosessit mahdollisimman
tehokkaiksi ja tuottaviksi ilman, ettd tyontekijoiden terveyttd kohtaan muodostuu riskejd. (Gould ym.

2006, 24; Ilmarinen & Vainio 2012, 6.)

Tyokyvyn talon kerrosten liséksi on tarkedd katsoa myos sitd, kuinka tyokykytalo sijoittuu keskelle
toimintaymparistédan. Sen ymparilld nimittdin vaikuttavat muun muassa globalisaatio, teknologinen
kehitys, taloudelliset taantumat, osaamisvaatimusten muuttuminen sekd tydurien muodostuminen
aikaisempaa epdvakaammiksi. Tdmi alati muuttuva toimintaympiristd kohdistaa muutospaineita
myo0s tyokyvyn talon ylimpadn kerrokseen, miké saattaa toisinaan koetella suuresti myos ihmisen
voimavaroja. Lisdksi ndiden edelld lueteltujen toimintaympériston tekijoiden vaikutus nédkyy
yhteiskuntamme sosiaali- ja terveyspolititkassa, tyo- ja elinkeinopolitiikassa sekd kulttuuri- ja
koulutuspolitiikassa, jotka myds heijastuvat organisaatioiden jokapdivdiseen arkeen, eli talomallin
neljidnteen kerrokseen hyvin moninaisina sdéntoind, mahdollisuuksina seké rajoituksina. (Ilmarinen
& Vainio 2012, 6.) Pro gradu -tutkielmassani tdtd suurinta toimintaympdriston aiheuttamaa
muutostekijidd kuvaa parhaillaan suunnitteilla oleva sosiaali- terveydenhuollon uudistus, joka asettaa
kaikkien sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevien henkildiden tyon tekemistd ja tyShyvinvointia

kohtaan uudenlaisia haasteita.

Lopuksi haluan lyhyesti palata vield talomallin kolmanteen kerrokseen. Tydpaikka on se foorumi,
jossa paremmat tyourat kdytdnnossd luodaan, mutta lopulta ty6hyvinvointi syntyy vain tyontekijan
yksil6llisistd kokemuksista, jotka ovat vuorovaikutuksessa hdnen tyohonsd. Kolmas kerros on siis
ikddn kuin heijastuma talomallin neljdnnesti kerroksesta omassa toimintaympéristossdin, silld se
titvistdd tyOntekijin subjektiivisen kokemuksen kaikesta omaan tyohon liittyvéstd. Kun nuo
kokemukset ovat positiivisia, muodostuu koko kolmanteen kerrokseen positiivinen lataus, miki
voimaannuttaa ja energisoi sekéd edistdd tydOmotivaatiota ja vahvistaa sitoutumista. (mts. 6.) Tdmén

kautta paddymme samaan mééritelmaddn kuin edellisessd kappaleessa, jossa tyShyvinvoinnin
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madritelma sisélsi toiminnan kohteena olemisen lisdksi myds sen, ettd tyohyvinvointi ndkyy aina
yksilopsykologisena lopputulemana, kun tydssé oleva ihminen saa voimia sekd energisoituu oman

tyonsd kautta (Tarkkonen 2013, 27).

2.3 Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalan kontekstissa

Kuten jo johdannossa nostin esille tydskenteli Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tilastoraportin
(1/2018) mukaan terveys- ja sosiaalipalveluissa vuoden 2014 lopussa yhteensé 385 482 henkil64, eli
kaikkiaan noin 17 prosenttia koko Suomen tyollisestd viestostd. On siis perusteltua viittdd, ettd sote-
alan henkiloston hyvinvointi muodostaa hyvin merkittivdn osan suomalaisten hyvinvointia
kuvaavista tilastoista, ja koska tyOhyvinvoinnin tiedetddn olevan hyvin vahvasti
toimintaymparistoonsa sidoksissa, koen tirkedksi nostaa tissd kappaleessa esille muutamia juuri

sosiaali- ja terveysalalla ilmenevié tyohyvinvoinnin ominaispiirteita.

Yksi tapa tuoda esille sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien ammattilaisten terveyden ja tyokyvyn
tilaa on tarkastella esimerkiksi Kansaneldkelaitoksen korvaamien yli yhdeksén pdivdn mittaisten
sairauspoissaolojen yleisyyttd. Tdmédn indikaattorin valossa sosiaali- ja terveysalan henkiloston
tilannetta ei ndhda erityisen hyvind, silld alan tyontekijoilld on sairauspoissaolopdivid keskimadrin
enemmédn kuin ammatissa toimivilla yleisesti. Tapaturmavakuutuslaitosten liiton mukaan erilaisia
tapaturmia tai ammattitauteja ei kuitenkaan voida pitad selityksend sairauspoissaolojen yleisyydelle,
silld tdlld toimialalla on todettu sattuvan keskiméérdistd vihemmin sairauspoissaoloihin johtavia
tapaturmia sekd esiintyvd myos keskimiédrdistd vihemmén erilaisia ammattitauteja. Sen sijaan
mielenterveyttd seké tuki- ja litkuntaelimistdd kuormittavat tekijit nousevat sosiaali- ja terveysalalla
sairauspoissaolojen syyksi huomattavan usein. Esimerkiksi vuoden 2010 Sosiaali- ja terveysalan
valtakunnallisessa tydolotutkimuksessa korostetaankin sitd, kuinka henkildston terveyttd ja
hyvinvointi alentavat ensisijaisesti tyon henkisesti seka fyysisesti raskas luonne. (Laine, Kokkinen,

Kaarlela-Tuomaala, Valtanen, Keindnen & Suomi 2011, 14.)

Sairauspoissaoloihin kytkeytyvé tarkastelu ei kuitenkaan sindlladn kerro sitd, minkélaiseksi sosiaali-
ja terveysalalla tyoskentelevit ammattilaiset itse kokevat oman hyvinvointinsa. Sen vuoksi Sosiaali-
ja terveysalan valtakunnallisen tyfolotutkimuksen kautta pureudutaankin sosiaali- ja terveysalan
tyooloithin nimenomaan erilaisissa tyOtehtdvissd sekd toimialan eri sektoreilla tydskentelevien
ammattilaisten omasta ndkokulmasta késin. Tutkimusraportin mukaan eniten kehittdmistd tydolojen
suhteen on vanhainkotien sekd terveyskeskusten vuodeosastoilla, joissa kuormitusta koetaan

aitheutuvan erityisesti tyon fyysisen raskauden vuoksi, mutta merkittidviksi hyvinvointia koettelevaksi
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tekijéksi nousee myds asiakkaiden moniongelmaisuus. Sen koetaan tuovan ty0hon runsaasti henkista
kuormittavuutta. Erityisesti sosiaalipalveluiden sekd pédihde- ja mielenterveystyon sektoreilla
asiakkaiden moniongelmaisuuden ja asiakkaista koetun vastuun médrd on viime vuosien aikana
jatkuvasti kasvanut, minka lisdksi muun muassa vikivalta seké sen uhka ovat yleistyneet koko alalla.
Tyd6ssd ilmeneva fyysinen sekd henkinen vakivalta onkin tutkimusten mukaan toimialalla yleisemp&déa
kuin muilla toimialoilla, ja varsinkin vanhustenhuolto on 2000-luvun alun jélkeen alkanut erottua
alueeksi, jossa asiakkaiden sekd omaisten hoitajiin kohdistama vikivalta on huolenaiheena yhéa
useammin. Edellisten liséksi sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden hyvinvointia koettelee usein kiire
sekd epétyypilliset tydajat, jotka koetaankin ongelmaksi erityisesti terveyskeskusten vuodeosastoilla,

vanhainkodeissa seké kotipalvelussa. (mts. 13—14, 34-36 & 129-134.)

Sosiaali- ja terveysalan ty6hyvinvointia tarkasteltaessa myds eettisten sekd moraalisten ongelmien
kohtaaminen nousevat usein esille. Vuoden 2010 Sosiaali- ja terveysalan tydolotutkimuksen mukaan
eettisid tai moraalisia ongelmia kohdattiin asiakastydssa eniten sosiaalipalveluissa, terveyskeskusten
vuodeosastoilla, vammaishuollossa sekd mielenterveys- ja pdihdetydssd, ja ongelmien syyksi koettiin
usein se, ettei tydpaikan rajallisten resurssien vuoksi voida toimia eettisesti oikein. Noin 70 prosenttia
vastaajista kuitenkin kertoi, ettei ollut asiakastydssdén juuri koskaan, tai oli vain harvoin havainnut,

ettd tyOpaikalla toimittaisiin sindinsa epéeettisesti tai moraalisesti vaérin. (mts. 37-42.)

Lyhyené johdatuksena tutkimukseni seuraavan luvun aihealueeseen, nostan esille vield Sosiaali- ja
terveysalan tydolotutkimuksesta ilmenneen tuloksen johtajien roolista tydolojen muodostumisessa.
Erityisesti esimiehiltdi saatu tuki koettiin nimittdin kyseiseen tutkimukseen osallistuneiden
vastauksissa hyvin merkittdviksi, ja esimerkiksi 42 prosenttia tutkimukseen osallistuneista kertoi
saavansa esimieheltddn riittdvdsti tukea sitd tarvittaessa. Tydolotutkimuksen mukaan
tyytyviisyydessd johtamiseen oli kuitenkin melko paljon eroja sosiaali- ja terveysalan eri sektorien
valilld, mutta kokonaisuudessaan tyoyksikkonsé johtajuuteen oli tyytyvéisid noin puolet vastaajista.
(mts. 66—67.) Koska johtamisjirjestelmén merkitys on viime vuosien aikana asettunut yleisestikin
hyvin vaikuttavaan asemaan tyOhyvinvointia koskevassa tutkimuksessa, siirryn seuraavaksi
tarkastelemaan sitd, minkélainen merkitys johtajuudella on tydhyvinvoinnin kontekstissa, ja kuinka

johtamisjérjestelmin kautta tyohyvinvointia voidaan tydpaikoille luoda.

3. JOHTAMISJARJESTELMA TYOHYVINVOINNIN TUKENA

Viime vuosien aikana tehdyissd tyohyvinvointitutkimuksissa ndkokulma on kohdistettu vahvasti

sithen, kuinka organisaation johdolla on mahdollisuus sekd myds velvollisuus pyrkiad vaikuttamaan
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tyontekijoidensd tyohyvinvointiin. Johtamisjirjestelmédn tehtivdnd on vilittdd esimerkiksi
organisaation visio, arvot sekd yhteinen pddmiird koko henkilostolle ja on keskeistd, ettd johto
edustaa itse omaksumallaan toimintapolitiikalla niitd arvoja, joita organisaatiossa pidetddn
merkittdvind. Tyohyvinvoinnin kannalta koko organisaation toiminnan tulisi siis rakentua avoimen
vuorovaikutuksen periaatteita noudattaen, jonka vuoksi johdon tulisi omalla esimerkilldén edistda
muun muassa sisdistd viestintdd, kuulla tyontekijoitd sekéd kannustaa terveydestd huolehtimiseen, ja
luoda sitd kautta uskottavuutta sekd motivaatiota niiden toteuttamiseksi. (Kinnunen, Feldt & Mauno

2005, 132-133.)

Téssi luvussa siirrdn tarkastelun painopisteen siis sithen, kuinka johtamisjérjestelmén kautta luodaan
tyohyvinvointia tyOpaikoille. Tulen perustelemaan, miksi juuri johtamisjdrjestelmi asettuu
merkittdvddn asemaan tyOhyvinvoinnin kannalta, ja minké&laisten konkreettisten toimien ja
johtamiskdytintdjen kautta organisaation tyShyvinvointiin voidaan vaikuttaa. Alkaessani
késittelemiin tyohyvinvoinnin johtamista koen kuitenkin tarpeelliseksi selvittdd ensin, milld tavoin
johtamisen sekd johtajuuden kisitteet eroavat toisistaan, ja sen vuoksi aloitan tyohyvinvoinnin

johtamisen tarkastelun ndiden kahden kisitteen lyhyen erittelyn kautta.

3.1 Johtaminen seké johtajuus Kisitteini

Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd johtamisella eli esimiestoiminnalla viitataan sellaiseen
toimintaan, jonka tarkoituksena on huolehtia, ettd tyOyhteiso pysyy sille méadritellyssé tehtdvissi. Se
pitdd sisdllddn tuloksellisuudesta, tyonantajan vastuista ja velvollisuuksista huolehtimisen sekd
tyonantajan oikeuksien kidyttimisen. Johtamisen tavoitteena on my0s pitdd huolta siitd, ettd
organisaation paamidrit saavutetaan, ja koska jokainen organisaatio ja tyOyhteisé muodostavat
ainutlaatuisen kokonaisuuden, asettuu johtamiselle kontekstin mukaan hyvin erilaisia merkityksia,
periaatteita, arvoja, normeja sekd tavoitteita. (Tarkkonen 2012, 8.) Sen sijaan johtajuuden
madritelmilld viitataan yleisimmin tydyhteisolliseen roolin sekd vuorovaikutusprosessiin. Sitd on
tarkasteltu esimerkiksi persoonallisuutena, ryhméprosessina, mukauttamisena, vaikuttamisena,
kayttaytymismuotoina, valtasuhteena seké vilineend tavoitteiden saavuttamiseksi ja lukuisina ndiden

méidritelmien yhdistelmind. (Kinnunen ym. 2005, 315.)

Kuten johtaminen, on my0s johtajuus vahvasti johtajasta itsestdén sekd tilanteesta ja
toimintaymparistOsta riippuvaa. Sen vuoksi ei ole mahdollista mééritelld ainoastaan yhti oikeanlaista
johtamistapaa, ja perinteisesti hyvin toimivan organisaation johtamiskdyténtdihin onkin yhdistetty

kaksi eri ulottuvuutta, asioiden johtaminen sekd ihmisten johtaminen. Asioiden johtamisessa
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korostetaan suorituksen johtamista, kuten esimerkiksi tavoitteiden asettamista, tdiden ja toiminnan
suunnittelua ja ohjaamista, kehittdmistarpeiden arviointia sekd palautteen antamista tyosuorituksista.
Sen sijaan ihmisten johtamiseen siséltyy se, ettd alaisia kuunnellaan, heitd kohdellaan
oikeudenmukaisesti, ja ettd johdon sekd tyontekijoiden wvilille pyritddn muodostamaan

luottamuksellinen suhde. (Kinnunen ym. 2005, 134 & 315; Manka 2012, 95-96.)

Jatkuva muutos tyoeldmidssd on kuitenkin asettanut edelld mééritellyn kahtiajaon hieman
kyseenalaiseksi. Aikaisemmat kdsitykset hyvéstd johtamisesta eivit nimittdin endd ole riittdvid, vaan
on tullut tarpeen luoda niiden rinnalle uusia johtajuutta méérittelevié teorioita. Sen vuoksi perinteinen
jako johtamisen tehtdvd- ja ihmissuhdesuuntautuneisuuteen on tdydentynyt kolmannella
ulottuvuudella, jota kutsutaan muutossuunatutuneisuudeksi. (Kinnunen ym. 2005, 316.) Tulen
késittelemién erilaisia ty6hyvinvoinnin kannalta merkittdvié johtamistyylejd vield my6hemmin tissé
luvussa, mutta sitd ennen haluan selvittdd, mitd tyohyvinvoinnin johtamisella ylipdataan tarkoitetaan,
ja minkélaisia perustoimintoja siithen toimintaymparistostdan riippumatta sisiltyy. Néin ollen tulen
seuraavassa kappaleessa keskittyméén siithen, kuinka johtamisjdrjestelmin avulla voidaan edistda

henkildston tydhyvinvointia sekd ylldpitidd sen saralla tavoitettuja hyvié tuloksia.

3.2 Tyohyvinvoinnin johtamisen perustoiminnot

Nykytutkimusten valossa voidaan olla yksimielisid siitd, ettei ty0hyvinvointi synny tydpaikoille
itsestddn. Sen luomiseksi tarvitaan jarjestelméllistd johtamista, strategista suunnittelua sekd toimia
tyontekijoiden voimavarojen kasvattamiseksi ja vallitsevien kdytidntdjen arvioimiseksi. (Manka 2012,
80.) Muun muassa tyohyvinvoinnin tutkijana toimiva Juhani Tarkkonen nostaa tydorganisaation
Johtamisjérjestelmén yksiselitteisesti merkittdvimmaksi tekijéksi ty6hyvinvointiin kytkeytyvien
toimenpiteiden kannalta. Hénen mukaansa johtamisjdrjestelmd muodostaa koko organisaation
runkorakenteen, jonka vuoksi erilaisia henkildstoseuraamuksia, kuten esimerkiksi tyéhyvinvoinnin
eroja, voidaan pitdd johtamisjdrjestelmien eroista johtuvina ilmidind. Hén korostaa, ettd johtaminen
asettuu koko systeemin keskioon, silld kaikkien muiden toimijoiden, kuten tyGterveyshuollon
ammattihenkiloston tai tydsuojelun yhteistoimintahenkiloston valtaresurssit eivét yksinkertaisesti
ylety ty0hyvinvointiin tarvittavien muutosten vakiinnuttamiseen. Molemmat ndistd toimijaryhmisti
on kieltdmattd tirkeitd, mutta niiden asiantuntijuus péédsee oikeuksiinsa vasta siind vaiheessa, kun
johtamisjérjestelmd  toimii  pddmadritietoisesti, tavoitteellisesti  sekd  jdrjestelmaéllisesti

tyohyvinvointiasioiden hyviksi. (Tarkkonen 2012, 74—75; Tarkkonen 2013, 26.)
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Teoksessaan Tyohyvinvointi johtamistehtivdnd — periaatteet, rakenteet ja kdytinnét (2012), Juhani
Tarkkonen maédrittelee, ettd tyohyvinvoinnin johtamisella tarkoitetaan yleisesti ottaen sellaista
nikokulmaa sekd niiden periaatteiden ja kiyténtojen kokonaisuutta, joiden kautta otetaan huomioon
tyoturvallisuudelle, tyOkyvylle sekd tydssd jaksamiselle ja henkiselle hyvinvoinnille asetetut
tavoitteet. Hinen mukaansa tyohyvinvoinnin johtamisessa voidaan kaiken kaikkiaan erotella viisi
perustoimintoa, ja kuten hyvissé johtamisessa yleensd, edellytetddn tydhyvinvoinninkin johtamisessa
ensimmaisend sitd, ettd tyohyvinvointiin liittyva todellisuus médritellddn. Vallitsevien tilanteiden
seuraamiseksi tarvitaan siis kehitys- ja tilannekeskusteluja, tyohyvinvointikyselyjd, sdédnnollista
riskienarviointia seké tilastoitua tietoa. Toiseksi tyOhyvinvoinnin johtamisessa on erityisen tirkeda
ymmartdd, ettd johtamisen kautta muodostetaan erilaisia merkityksid. Néin ollen johtamisen avulla

luodaan seké viestitdén niitd arvoja, jotka koskevat tydhyvinvointia ja sen eri osa-alueita.

Kolmantena Tarkkonen mainitsee, ettd johtamista tulisi hyodyntéa sellaisten edellytysten luomiseksi,
joiden kautta tyohyvinvointiin pyritdén kiytdnnossa tdhtddamadn. Nama kaytdnnon edellytykset voivat
olla esimerkiksi tyShyvinvoinnille méadriteltyjd painopisteitd, tavoitendkymid ja paddmiirid, mutta
my0s periaatteita, kiytdnnon keinoja seka resursseja. Edistymisen mahdollistamiseksi on siis luotava
selked suunta. Neljdnneksi johtamisen tulee olla mukana myds toteuttamisessa sekd seurannassa.
Yleensé tyopaikoilla ymmaérretéén se, ettd tyoturvallisuus vaatii tiukkaa seurantaa ja ohjausta, mutta
sen lisdksi on ymmérrettiva, ettd myos tydyhteiso tarvitsee huolenpitoa. Sen vuoksi tyoyhteisosti
huolehtiminen edellyttdd esimerkiksi henkilston ohjausta, ongelmanratkaisuapua, myotituntoa,
arvostusta sekd palautteen antamista, ja on ensiarvoisen tirkedd, ettd jokainen tyontekijd voitaisiin
kohdata yksilond esimerkiksi erilaisten kehitys- tai tilannekeskusteluiden avulla. Vain tilla tavalla
voidaan ottaa huomioon jokaisen tydntekijan henkilokohtainen jaksaminen sekd henkisen
hyvinvoinnin tila. Viimeisend perustoimintona Tarkkonen nostaa esille vield sen, ettd
tyShyvinvoinnin johtaminen onnistuu ainoastaan silloin, jos johtamista ja sen aikaansaannoksia
arvioidaan. Kontekstista riippumatta arviointia pidetddn nimittdin valttimattoména edellytyksena

kaikelle oppimiselle seké kehittymiselle. (Tarkkonen 2012, 75-77.)

3.3 Tyohyvinvointia edistivii johtamiskiytintoja

Johtamisjarjestelmd voidaan siis valjastaa tukemaan tyohyvinvointia hyvin monella tapaa.
Johtamisen perustoiminnot pysyvéit samoina huolimatta siitd, missé tyOyhteisossé niitd tarkastellaan,
mutta erilaisten tutkimustraditioiden kautta johtajuutta voidaan yleisesti l&hestyd hieman erilaisista

ndkokulmista. Tamén lisdksi tutkimukset ovat osoittaneet, ettd juuri tietynlaiset johtamistyylit
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vaikuttavat tyohyvinvointiin hieman muita positiivisemmin, ja sen vuoksi nostankin tdssd
kappaleessa esiin viisi sellaista johtamisteoriaa, jotka ovat viimevuosien aikana saaneet
tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta merkittivin aseman. Esitteleméni johtamisteoriat ovat
transformationaalisen johtajuuden, jaetun sekd valmentavan johtajuuden, tyohyvinvointia edistavén
johtamisen sekéd tunnedlykkddn johtamisen teoriat, ja ndmid kyseiset teoriat nousivat esiin jo
kandidaatin tutkielmani systemaattisen kirjallisuuskatsauksen kautta. Koska koen nididen viiden
teorian olevan pro gradu -tutkielman kontekstissa madréllisesti riittdvan rajattu, mutta kuitenkin
tarvittavaa ndkokulmaa tuova sen suhteen, ettei johtajuutta voi tarkastella vain yhden teorian kautta,
tulen seuraavaksi lyhyesti tarkastelemaan néitd jokaista johtamistyylid sekd niiden yhteyksid

tyontekijoiden hyvinvointiin.

Yhtd kaikkien aikojen tutkituinta johtajuusteoriaa kutsutaan nimelld transformationaalinen
johtajuus. Kyseessd on johtamistyyli, jonka mukaan esimies voi toimintansa kautta vaikuttaa
tyontekijoiden toimintaan inspiroimalla ja vetoamalla heiddn tunteisiinsa, arvoihinsa seké
asenteisiinsa. Tutkimusten mukaan transformationaalinen johtajuus on johtamisen muoto, jolla on
havaittu olevan hyvin vahva yhteys tyontekijoiden tyotyytyvédisyyden kasvuun, véhdisiin
sairauspoissaoloihin, tyokyvyttomyyseldkkeelle jadmisiin sekd yleisesti koettuun tyéhyvinvointiin.
Sen katsotaan muodostuvan neljistd johtajuuden ulottuvuudesta, joihin kuuluvat ihanteellinen
vaikutus, yksilollinen huomioonottaminen, inspiroiva vaikutus sekd élyllinen stimulointi. (Manka

2012,97-98, 111.)

Ihanteellisella vaikutuksella tarkoitetaan transformationaalisen johtajuuden piirteend sitd, ettd
johtajalla on kyky luoda alaisilleen erilaisia unelmia sekéd korkeampia merkityksié. Erityisesti tilla
johtajuuden ulottuvuudella katsotaan olevan tyontekijoiden ndkemyksissd yhteys esimerkiksi
esimiehen luotettavuuteen sekd karismaattisuuteen. Yksilollisen huomioimisen kautta esimies
puolestaan antaa tyontekijoilleen sosioemotionaalista tukea, minkd lisdksi siithen siséltyy
tyontekijoiden mentorointi, heiddn rohkaisemisensa itsensd toteuttamiseen, sekd tyontekijoiden
valtuuttaminen itsendiseen toimintaan. Kun puhutaan johtajuuden inspiroivasta vaikutuksesta,
viitataan silld sen sijaan esimiehen kykyyn innostaa tyontekijoitéén, ja juuri tilla ulottuvuudella on
tutkimusten mukaan hyvin merkittdva vaikutus tyontekijoiden yhteisollisyyden aikaansaamisessa.
Inspiroivaa vaikutusta voidaan pyrkid luomaan tyOyhteisoon esimerkiksi antamalla tyontekijoille
haasteellisia tavoitteita sekd luomalla uskoa niiden saavuttamiseksi. Neljdnnen ulottuvuuden, eli
dlyllisen stimuloinnin, kautta esimiehen tulisi vield pyrkid kannustamaan tyontekijoitdéin luovaan
ajatteluun sekd omien uskomusten kyseenalaistamiseen. Useiden tutkimusten mukaan on

todettavissa, ettd ndiden neljdn erilaisen ulottuvuuden tédyttyessd, transformationaalinen johtajuus
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ennustaa hyvdd tydmenestysti niin yksilo-, tyOyhteiso- kuin organisaatiotasollakin. (Manka 2012,

97-98.)

Toinen merkittdvd ty0hyvinvoinnin onnistuneeseen johtamiseen liitetty johtamisteoria on niin
kutsuttu jaetun johtamisen periaate. Sen mukaan tyShyvinvointia pidetddn ikd4n kuin
kumppanuussuhteena, jossa kaikilla tyoyhteison jdsenilld on jaettu ymmairrys ryhmén tavoitteista ja
niiden saavuttamiseen tdhdatddn kaikkia osallistavalla yhteistyolld. Taméa johtamisteoria siis
korostaa, ettei vastuuta tyOhyvinvoinnista voida sysdtd yksinddn esimiehen harteille. Sen mukaan
johtajuus levittyy laajasti koko ryhmén sisélle, jolloin tydyhteison tehokkuus on yhteydessi
ennemminkin vuorovaikutussuhteiden laatuun kuin esimerkiksi tiettyihin esimiehen ominaisuuksiin.
Tyontekijoiden arvioissa esimiechen ja tyOntekijan vélisen vuorovaikutussuhteen laatu liittyy

valtuuttamiseen. (Manka ym. 2007, 7; Manka 2012, 107-108.)

Yhteistd edelld kuvatuille johtamisteorioille on se, ettd niissd molemmissa korostuu tyontekijoiden
valtuuttaminen sekd motivoiminen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tdssd yhteydessé saatetaan
toisinaan kiyttdd my0s voimaantumisen (empowerment) kisitettd, jonka periaatteeseen kuuluu
pyrkimys opetella itsensd sekd asioiden kontrollointia ja hallintaa. Sosiaalipoliittiset
voimaantumisteoriat késittelevit yleensd valtasuhteita johtajien sekd johdettavien vilill4, ja niissi on
yksinkertaisesti kyse valtaa pitdvien ja vallankédyton kohteiden vilisestd vuorovaikutussuhteesta, joka
kehittyy demokraattiseksi. Voimaantumisessa jokainen osapuoli siis kasvattaa valtaa suhteessa
itseensd, mutta hyvéksyy ja tukee samalla my6s muiden kasvua (power with). (Heikkild & Heikkild

2005, 29; Manka 2012, 96.)

Tyohyvinvointia edistdvdssd johtamisessa erddnd keskeisend johtamisen muotona pidetddn myos
tyontekijéiden tyosuoritukseen tdhtddvad esimieskdyttdytymistd. Télld johtamistavalla tarkoitetaan
valmentavaa johtajuutta, jonka avulla esimies pyrkii kehittiméén alaisensa tydsuoritusta juuri siind
tehtévissd, jossa henkilo kyseiselld hetkelld toimii, ja sen yhtend merkittdvimpénd pddmadridnd on
selvittdd yhdessd tyontekijén kanssa, mitkd tyon osa-alueet sujuvat hyvin, ja missd sen sijaan olisi
parantamisen varaa. Yhteisen pohdinnan kautta pyritddn myos 10ytdméén tyontekijan vahvuuksien
ohella hénen piilevid voimavarojaan, jotta ne saataisiin valjastettua mukaan tydsuoritukseen. Viime
vuosien aikana valmentava johtajuus onkin noussut yhdeksi tirkeimmaksi esimiestyon osa-alueeksi

sekd menestystekijdksi. (Heikkild & Heikkild 2005, 29.)

Nykytutkimusten valossa térkeiksi tekijoiksi esimiestoiminnan menestyksen kannalta on ymmarretty

myo0s erilaiset tunneosaamiseen liitetyt kyvyt, tiedot ja taidot. Tamén mydtd on alettu puhua
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tunneilykkaisti johtajuudesta, jolla viitataan kykyyn havaita omia ja muiden tunteita, taitoa pitda
ne erillddn sekd tapaa hyoddyntdd havaintojaan oman sekd muiden ajattelun sekd toiminnan
ohjaamiseen. Tunteiden havaitsemisella viitataan tdssd kykyyn tunnistaa kasvojen, kdyttdytymisen
sekd ddnensdvyjen kautta tunteita omassa itsessddn ja alaisissaan, ja timén on havaittu helpottavan
huomattavasti esimerkiksi vuorovaikutuksen sujumista tydyhteison jédsenten kesken. Kun tunteita
opitaan havaitsemaan, voidaan niitd myos opetella kdyttdimdan tietoisesti ajattelun ja toiminnan
tukena, silld niin kutsuttujen peilisolujemme avulla tunteet tarttuvat helposti ihmisesti toiseen. Talla
tarkoitetaan sitd, ettd tietynlaisia ilmeitd, ddnensdvyjd ja eleitd ndhdessimme meilld aktivoituvat
samat aivojen osat kuin havainnon kohteella, ja nédin ollen oman toiminnan kautta on myds
mahdollista pyrkid tietoisesti saamaan muissa ihmisissd aikaan tietynlaisia tunteita. (Manka 2012,

101-105.)

On kuitenkin todettava, ettd tydeldmassé eldd edelleen melko vahvana myytti siitd, ettd tunteellisuus
on ikddn kuin merkki tehottomuudesta. Sen vuoksi monet suomalaiset esimichet pitdvit tunteensa
hyvin vahvasti kurissa, mutta on tirkedd ymmartda, ettd kyseessd ovat taidot, joita on mahdollista
oppia hyodyntdmédin, ei niinkddn synnynndiset ominaisuudet. Vanhentuneista uskomuksista
huolimatta muiden arvioimalla tunneosaamisella on tutkimusten perusteella silti suuri merkitys niin
tyoilmapiiriin kuin yksilolle asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen, minkd vuoksi tunnetaitoja ei
voida tyohyvinvointiin tdhtddvin esimiestoiminnan kannalta pitdd yhdentekevind. Témaén lisdksi on
16ydetty mielenkiintoisia yhteyksid esimerkiksi kasvonilmeiden sekd niin sanottujen “kovien”
johtamisominaisuuksien vélilld, ja esimerkiksi enemmén mydnteisid kasvonilmeitd esittdvat
esimiehet koetaan yleisesti paremmiksi asioiden johtajiksi tydyksikoissddn. Sen sijaan huolestunut
ilme esimiehen kasvoilla johtaa helpommin negatiivisiin arvioihin esimiehen kyvyistd organisoida
toitdén. Erddn sairaalatutkimuksen mukaan on saatu myos mielenkiintoisia tuloksia siitd, ettd
myoOnteisid tunteita herdttivien johtajien alaisuudessa tydskentelevilld hoitajilla on todettu olevan
keskimiidrdistd vihemmain emotionaalista uupumusta sekd psykosomaattisia oireita. He ovat lisdksi

muita halukkaampia yhteistyohon seké tyytyvédisempid tyohonsé ja esimieheensd. (mts. 105-106.)

Viimeisimpénd johtamistyylind haluan nostaa esille vield niin kutsutun tyéhyvinvointia edistéivin
esimieskayttiytymisen, joka on yksi uusimmista tulokkaista erilaisten johtamisteorioiden joukossa.
Kyseisen johtamisteorian on kehitellyt saksalainen Sylvie Vincent (2011) omassa
véitostutkimuksessaan, ja tuon teorian keskeisend ajatuksena on, ettd esimiehilld on mahdollisuus
vaikuttaa alaistensa tyOdskentelyolosuhteisiin sekd siihen, minkélaisena ne koetaan. Télla
johtamistyylilld ndhddin olevan selkeitd yhtymaékohtia tehtéva- ja suhdekeskeiseen johtamiseen, silld

niiden mukaan keskeisend pidetddn sitd, etti esimies on alaistensa tukena, selvittdd erilaisia
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ristiriitatilanteita sekd auttaa tyOyhteison muodostumisessa. Niiden lisdksi esimiehen rooleihin
kuuluu luoda alaisilleen hyvit olosuhteet tyontekemisen tueksi, esimerkiksi suunnittelemalla ja
organisoimalla, saattamalla tietoa eteenpdin sekd selkeyttdmalld tyontekijoiden rooleja ja tavoitteita.

(Perko & Kinnunen 2013, 7-8.)

Edella esiteltyjen johtamistyylien tarkastelun kautta voidaan todeta, ettd ihmisten johtamisen alue on
vihitellen muuttumassa entistd kokonaisvaltaisemmaksi. Johtajuuden myonteiset piirteet sekd
tavoitteet yhdistyvit monella tapaa eri teorioissa ja ainoastaan tarkastelundkdkulma hieman vaihtelee
teoriasta riippuen. Eniten tutkittu transformationaalinen johtaminen luo johtamiselle ikdén kuin hyvét
perusteet, mutta muiden teorioiden avulla johtamiseen voidaan tuoda lisdd erilaisia ulottuvuuksia.
Tilanteesta riippuen voidaan nimittdin tarvittaessa korostaa eri asioita niin tunteisiin, tietoon,
optimistisuuteen kuin vastavuoroisuuteenkin liittyen. Nykyajan tyoeldmassa johtajuutta tarkastellaan
yhé enenevissd médrin myos kompleksisena sekd dynaamisena kokonaisuutena, jossa eri toimijat
vaikuttavat toisiinsa, ja jossa johtajuutta jaetaan yhid enemmin myo0s tyontekijoille. He voivat
merkittdvalld tavalla vaikuttaa siithen, minkilaiseksi johtajuus organisaatiossa muodostuu, silld

nykyisin tavoitteena on usein tuoda johtajuutta yhd ldhemmaéksi itse tyon tekemistd. (Manka 2012,

111-114.)

3.4 Sosiaali- ja terveysalan johtamisen erityispiirteet

Sosiaali- ja terveysalalla huolehditaan useiden lakien velvoittamana hyvin monipuolisista
palvelutehtdvistd. Niitd on systemaattisesti kehitetty aina 1970-luvulta ldhtien, ja timén erittdin
laajaksi muodostuneen toimintakentdn tehtdviin kuuluu huolehtia muun muassa lakisédéteisistd
sosiaalipalveluista sekd perusterveydenhuollosta. Lakisddteisiin sosiaalipalveluihin sisdltyviét
esimerkiksi sosiaalityd, lasten pdivdhoito, kasvatus- ja perheneuvonta sekd vanhus- ja
vammaispalvelut, mutta erilaisten sosiaalisten ongelmien lievittdmiseksi sen tehtdviin lukeutuvat
edellisten lisdksi myds lastensuojelun, pédihdehuollon sekd toimeentulotuen palveluiden
jarjestdiminen. Perusterveydenhuollon tehtidvékenttddn sisdltyvdt sen sijaan esimerkiksi
terveysneuvonta, ensiapu, sairaanhoitoon kuuluvat tutkimus- ja hoitopalvelut, terveyskeskusten
mielenterveyspalvelut, hammashuolto sekd koulu- ja tydterveyspalvelut. (Reikko, Salonen &

Uusitalo 2010, 11-12.)

Edellisen kuvauksen perusteella on selvidi, ettd sosiaali- ja terveysalalla toimiminen edellyttdd hyvin
monipuolista asiantuntijuutta. Alan organisaatioissa tyotd tehddénkin monesti yhteistydssd useiden

eri ammattiryhmien kanssa, ja erityisesti isoissa organisaatioissa asiantuntijoita voi tydskennelld
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rinnakkainkin monilla erilaisilla ammattinimikkeilld. Néin ollen suurissa sosiaali- ja terveysalan
asiantuntijaorganisaatioissa esimerkiksi ladkérit, sairaanhoitajat, psykologit, sosiaalityOntekijét,
taloushallinnon asiantuntijat sekid atk-asiantuntijat tyoskentelevdt saman katon alla, ja koska
asiantuntijuuteen liittyy itsessddn aina henkilokohtaista autonomiaa, asettuu asiantuntijoiden
johtaminen timénlaisessa organisaatioissa hyvin hienovaraiseksi ja vaativaksikin johtamishaasteeksi.
Johtaminen ei nidissd toimintaympéristdissd voi siis koskaan pohjautua esimerkiksi suoriin
kéaskysuhteisiin. (Reikko ym. 2010, 22; Viitanen, Kokkinen, Konu, Simonen, Virtanen & Lehto 2007,
14.)

Sosiaali- ja terveysalan johtamisessa painopiste onkin yhi enenevissd méérin siirtynyt jo edellisessd
kappaleessa kuvailemani osallistavan eli jaetun johtamisen puolelle. Sen tavoitteena on jakaa
paitoksentekovaltaa muille ammattilaisille, ja edistdéd tdlla tavoin ammatillisuutta, johon siséltyy
samanaikaisesti sekd autonomia ettd riippuvaisuus toisista ja yhteisty0 toisten kanssa. Télld tavoin
henkilostolld on mahdollisuus vaikuttaa samanaikaisesti sekd omaan tyohonsa ettd organisaation
toimintaan, ja tdlla on todettu olevan suuri myonteinen vaikutus esimerkiksi tyoskentelyolosuhteisiin,
tyOilmapiirin  sekd johtajien ja henkilostdon viliseen vuorovaikutukseen. (Sosiaali- ja

terveysministerié 2009, 34.)

Sosiaali- ja terveysalan johtamisen erityispiirteissd nidkyy vahvasti my0s se, ettd alan palvelut ovat
osa julkiseen talouteen kuuluvia toimintoja. Sen vuoksi niiden johtaminen eroaa suuresti voiton
maksimointiin tdhtddvésti liiketoimintajohtamisesta, minka lisdksi alan palveluita kohtaan asettuu
monenlaisia odotuksia yhteiskunnan tasolta. Esimerkiksi useat lait ja sdddokset asettavat niiden
toiminnalle erilaisia velvoitteita ja rajoja, mutta runsaan lainsddddnnollisen sddtelyn lisdksi alan
toimintaa ohjaa hyvin korkeat eettiset arvot. Sen toimenpiteet kohdistuvat nimittdin ihmiseen, ja kun
toiminnan kohteena on ihminen seké terveys, on selvid, ettd alan johtamisenkin on poikettava monin

tavoin litketoimintajohtamisesta. (Jylhdsaari 2009, 29; Virtanen & Stenvall 2011, 35-39.)

Palveluiden julkisen valvonnan seka poliittisen ohjauksen ohella sosiaali- ja terveysalan johtamisessa
korostuvat myos sosiaalisuus sekd alan henkildstdvaltaisuus. Alan johtamisen painopisteet ovatkin
siirtyneet aikaisempaa enemméin henkilokunnan osaamisesta ja jaksamisesta huolehtimiseen sekéa
toiminnan kehittdmiseen ja tulosten aikaansaamiseen. Tdméd on hyvin havainnollistava esimerkki
siitd, miten johtamisen luonteen edellytetdin muuttuvan kulloinkin vallitsevan tilanteen mukaan.
Henkiloston  muuttuvien tarpeiden ohella myds yhteiskunnalliset muutokset nékyvét
terveydenhuoltosektorilla  varsin nopeasti  esimerkiksi palveluiden kéyttdjien tarpeiden
muuttumisena, ja toimintaympdristdjen muovautuessa joutuu johtajienkin toimintakenttd tdlléin

perustavanlaatuisten muutosten alle. Niin ollen perinteinen johtamisosaaminen ei ole uudessa

27



ympéristossd endd riittdvad, vaan sitd tulisi jatkuvasti kehittdd uusien olosuhteiden edellyttimalla

tavalla. (Isosaari 2008, 2—-3; Viitanen ym. 2007, 13-14.)

Vaikka ympéroivdssd yhteiskunnassa on tapahtunut merkittdvidkin muutoksia, on todettu, ettei
sosiaali- ja terveydenhuollon alan johtamisessa ole kuitenkaan tapahtunut kovinkaan huomattavia
uudistuksia. Sen johtamisen ndhddin tukeutuvan edelleen melko vanhentuneisiin kéytintoihin, ja
tuon muuttumattomuuden taustalla on arvioitu olevan ainakin osittain tyoyhteisdjen kyvyttomyys
padstdd irti vanhoista kéytanteistd. Téalloin tyoyhteisot kdyttavit voimavaransa pyrkiessddn pitiméin
tavanomaisia toimintatapojaan yll4, jolloin innovatiiviselle ja uudenlaiselle johtamiselle ei ikdén kuin
anneta tilaa. (Isosaari 2008, 2.) Muutosten onnistumisen edellytyksend on kuitenkin se, ettd
tyontekijit otetaan mukaan muutosten toteuttamiseen niin, ettd he ymmartdisivat, mitd muutoksilla

tavoitellaan, ja mitd heiltd uudistuneessa tilanteessa odotetaan (Manka 2012, 96).

Sosiaali- ja terveysalalla muutoksen johtamisen tarkasteleminen onkin mielestédni hyvin tarkeda
erityisesti tavoitteena olevan sote-uudistuksen vuoksi. Tdima Suomen hallintohistorian suurimmaksi
muutoshankkeeksi kuvailtu uudistus tulee toteutuessaan uudistamaan koko julkisen sosiaali- ja
terveydenhuollon rakenteen, palvelut sekd rahoituksen, ja sen vuoksi muutoksen onnistuminen
edellyttdd, ettd kaksi hyvin erilaista maailmaa, jéirjestelmien maailma sekd inhimillinen
eldmismaailma, onnistutaan sovittamaan yhteen. Jirjestelmid koskevien muutosten, kuten
organisaatiorakenteen, talousennusteiden, aluepolitiitkan sekd kunnallishallinnon liséksi uudelleen
organisointi koskee nimittdin my0s tyOntekijoitd, joilla on omaa tydeldmid sekd tyotd koskevia
tarpeita ja haluja. Muutosjohtamisen yhtend perustehtivinid onkin toteuttaa ratkaisuja, joissa

molemmat maailmat otetaan huomion. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 70-71.)

Muutosjohtaminen edellyttdd myos tyontekijdiden tunnereaktioiden tunnistamista sekd aktiivista
toimintaa erilaisten tunteiden kohtaamisen helpottamiseksi. Esimerkiksi mahdolliset muutosta
koskevat vddrinymmaérrykset on mahdollista vilttdd huolellisella tiedottamisella sekd kannustamalla
ja antamalla yhteisollistd tukea. My®0s riittdvastd muutoksen siirtyméajasta huolehtiminen ja asioiden
tiedottamisen oikeanlainen ajoittaminen on merkittdvaa, silld muutoksen kisittelyyn annettu riittava
tyostdmisaika mahdollistaa vanhasta luopumisen sekd uuteen kiinnittymisen. Edellisten lisdksi
muutosjohtajan perustehtdviin siséltyy myds se, ettd hdn on koko ajan henkisesti ldsnd
tyOyhteisossddn. (mts. 72—73.) Erityisesti ldhiesimiesten toiminnan on ndisséd tilanteissa todettu
vaikuttavan henkildston ty6hyvinvointiin ja muutosten keskelld heidén roolinsa korostuu entisestéén.
He tyoskenteleviat nimittdin ldhelld palveluiden kayttdjid, mutta ovat myods pdivittdin yhdessa
henkilokunnan kanssa toteuttamassa oman tyOyksikkond perustehtivdd. Tatd ei esimerkiksi

keskijohdolla, ylimmaélld johdolla eikd poliittisella johdolla ole mahdollisuutta suorassa yhteydessi
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tehdd. Sosiaali- ja terveysalalla ldhijohtaminen onkin muodostunut viime vuosien aikana yhdeksi

merkittdviksi johtamisen erityisalueeksi. (Isosaari 2008, 39, 54 & Reikko ym. 2010, 12.)

3.5 Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen

Se, kuinka johtajuus valjastetaan organisaatiossa tyohyvinvoinnin tueksi, riippuu paljon siiti,
minkilaisen strategisen aseman tyohyvinvointi saa organisaation toiminnassa. 1990-luvulta eteenpiin
tyohyvinvoinnin seka strategian vélille onkin muodostunut resurssindkdkulman painottumisen myoté
merkityksellinen yhteys, silld yritysten aineeton péddoma on noussut vihitellen yhdeksi
organisaatioiden tdrkeimmaksi kilpailutekijdksi. Tdman lisdksi tyohyvinvoinnilla voidaan kuitenkin
néhdd olevan strateginen asema myds toista kautta, nimittdin humanistisesta nikokulmasta katsoen.
Tyo6hyvinvointia voidaan timén periaatteen mukaan pitié itseisarvoisena asiana, jolloin ihmisyys
asetetaan korkeimmaksi tavoiteltavaksi arvoksi ja kaikki, mitd tyontekijéiden olotilan parantamiseksi
voidaan tehdd, olisi asetettava organisaatioiden toiminnassa keskeiseen asemaan. (Suutarinen &

Vesterinen 2010, 49-55.)

Ty6hyvinvoinnin sekd strategian vilille muodostuneella yhteydelld voidaan siis ajatella
tarkoitettavan  organisaation tyShyvinvointipddmaiirien, keskeisten toimintatapojen  seki
tyoolosuhteiden kehittimisen painopisteiden muodostamaa kokonaisuutta. Talla
tyohyvinvointistrategioiden kokonaisuudella ohjataan tosiasiallisesti tydorganisaation sekd sen
johtajien toimintaa, eli strategialdhtdinen tyShyvinvoinnin johtaminen perustuu organisaation
profilointiin, jossa kuvataan koko organisaation toimintastrategia. T@mén perusteella
tyohyvinvoinnin strategisessa johtajuudessa on kyse siité, ettd organisaation strategiaan kirjataan ylos
myo6s ty6hyvinvoinnin edistdmisen tavoitteet ja pddmadrat, sekd painopistealueet ndiden asioiden
saavuttamiseksi. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 60; Tarkkonen 2013, 95). Joskus strategisen
tyohyvinvoinnin yhteydessd saatetaan puhua myds pelkéstd strategisesta hyvinvoinnista, jolla
tarkoitetaan sitd tyOhyvinvoinnin osaa, joka vahvistaa organisaation varsinaisen toiminnan
tuloksellisuutta. Yritysmaailmassa tdlld viitataan liiketoiminnan kannattavuuteen, kun taas julkisella
sektorilla silld tarkoitetaan toiminnan tuottavuutta sekd vaikuttavuutta. (Aura, Ahonen, Hussi &

Ilmarinen 2016, 5-6.)

Strategista hyvinvointia sekd sen johtamisen toimintatapoja on tutkittu Suomessa viimevuosien
aikana hyvin laajasti. Muun muassa vuosina 2009-2014 tehdyt Strategisen hyvinvoinnin tila /
johtaminen Suomessa -tutkimukset sekd niiden jatkoksi toteutettu Strategisen hyvinvoinnin

johtaminen 2016 — tutkimus tarjoavat seitsemidn vuoden laajan tutkimussarjan, joka mahdollistaa
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strategisen hyvinvoinnin sekd sen johtamisen trendien luotettavan tarkastelun. Tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd strategisen hyvinvoinnin johtamisen ollessa hyvilld tasolla, on silld selked yhteys
organisaation eri toimintoihin ja niiden vilitykselld myos tyOntekijoiden hyvinvointiin seka
toiminnan tuottavuuteen. Edelld mainituissa tutkimuksissa strategisen tyohyvinvoinnin johtaminen
jaetaan neljddn eri osa-alueeseen, joihin sisdltyvét hyvinvoinnin strateginen ldhtokohta, hyvinvointi
johdon toiminnoissa, esimiestyd ja HR-toiminnot sekd tydhyvinvoinnin tukitoiminnot. (Aura ym.

2016, 5.)

Hyvinvoinnin strateginen perusta on edelli mainituista osa-alueista kehittynyt vuosien varrella
véhiten. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen vastuiden hyvistd méérittelyistd huolimatta riittdvan
kattavan mittariston sekd raportoinnin puutteellisuus nimittdin heikentdvéit hyvinvointi-ilmion
liittdmistd osaksi organisaation strategista toimintaa. Johdon, esimiestyon sekd HR:n toimintatapojen
on havaittu puolestaan kehittyneen vuosista 2009—2014. Tdmén néhdéén johtuvan osittain siité, ettd
organisaatioissa on entistd selkedmmin seké tavoitteellisemmin mééritetty ne osa-alueet, joita tulisi
kehittdd, mutta toisaalta ty6hyvinvointi on myds otettu korostuneemmin huomioon yhd useamman
organisaation johdon sekd HR:n toiminnoissa. Myds se vastuu, joka esimiehille tyShyvinvoinnin
suhteen katsotaan kuuluvaksi, on viime vuosien aikana lisdéntynyt. Viimeiseen osa-alueeseen
kuuluvat strategisen hyvinvoinnin perinteiset tukitoiminnot, kuten tyoterveyshuolto seké tyosuojelu,
ovat tutkimusten mukaan hyvéssd kunnossa. Néihin toimintoihin liittyen ainoastaan terveellisten
eldméntapojen edistimisen tukitoimet ovat monissa organisaatioissa melko vdhdisid. (Aura ym. 2016,

5,15-19.)

Tydhyvinvointiin yhteydessd oleva toimintastrategia voidaan toteuttaa organisaatiossa hyvin monilla
eri tavoilla. Pelkistetyimmilldén tydhyvinvointistrategia voi olla sellainen, ettd se ainoastaan todetaan
tarkedksi organisaation yleisessd strategiassa, jolloin kyseessd on ldhinnd vain arvopohjainen
strategia, eikd sen kautta médritelld lainkaan sitd, milld tavoin asioita pyritddn ratkaisemaan.
Organisaatioiden ty0hyvinvointistrategiat voidaankin jakaa neljddn perustyyppiin, joista niin kutsuttu
edunvalvontastrategia on kaikkein alkeellisin ajattelu- ja toimintatapa. Sen kautta huomio
kohdistetaan ldhinnd vain ajankohtaistuviin yksittdisongelmiin, joiden ratkaisun ajatellaan olevan
tyosuojelun  yhteistoimintahenkiloston — sekd  tyoterveyshuollon — ammattihenkiléiden  ja
asiantuntijoiden  vastuulla. Myds tyShyvinvointipalveluiden  kehittimisstrategia  sisdltdd
yksittdisongelmiin keskittyvdn ja korjaavan toimintatavan, ja on siind mielessd myds melko
alkeellinen ajattelu- ja toimintatapa. Johtamispassiivisuus koskee tissd toimintatavassa kaikkia muita
tyohyvinvoinnin asioita paitsi tyShyvinvointipalveluita, minkd vuoksi titi strategiaa kutsutaan myds

tyohyvinvoinnin ulkoistamisstrategiaksi. (Tarkkonen 2013, 97— 98.)
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Kolmas strategia, eli niin kutsuttu turvallisuusjohtamisen strategia on puolestaan jo melko kehittynyt
ajattelu- ja toimintatapa. Se ulottuu koskemaan myds yleisjohtoa, mutta sen heikkous ilmenee siin,
ettd sen kohteena on tyohyvinvoinnin alueella ainoastaan perinteinen tyoturvallisuus ja -terveys.
Viimeinen strategia, jota kutsutaan organisaation kehittdmisstrategiaksi, kykenee sen sijaan
vastaamaan tyShyvinvoinnin koko alueeseen. Se tarjoaa viitekehyksen, jonka avulla henkiloston
tydhyvinvoinnin luontia, yllépitoa ja kehittdmistd voidaan tarkastella, silld sen toimintatavassa koko
johtamisorganisaatio on valjastettu vaikuttamaan ty0olosuhteisiin, henkilostoon — sekéd
tyoolosuhdeseuraamuksiin selkedsti méaériteltyjen tavoitteiden ja yhtendisten periaatteiden kautta.

(mts. 99-100.)

3.5.1 Miti kuuluu -kysely sote-henkiloston hyvinvoinnin kartoittajana

Oman haasteensa organisaatioiden toimintastrategioiden toteuttamisessa muodostaa se tosiasia, ettd
organisaatioiden toimintaympdiristét ovat jatkuvasti muutosten alla. Esimerkiksi sosiaali- ja
terveysalalla mahdollisesti tapahtuva sote-uudistus haastaa henkildston hyvinvoinnin hyvin monella
tavalla, silli henkiloston osalta muutokset tulevat tarkoittamaan ainakin seuraavia asioita;
organisaatiomuutosta, toimintatapojen ja -kulttuurin muutosta, johtamisen muutosta seké
epdvarmuuden kasvua. Tdmén vuoksi tulevaa kehitystd on ennakkoon vaikeaa arvioida, vaikka
tulevissa organisaatiomuutoksissa voidaankin odottaa kohdattavan samanlaisia haasteita kuin
toimivien organisaatioiden luomisessa tdhankin mennessd. Ensimméisend on kuitenkin olennaista,
ettd toimiva strategia onnistutaan valitsemaan sekd vilittdiméadn henkilGstolle niin, ettd he voivat
sitoutua sithen. Toiseksi on tirkedd kysyd, miten tydyksikkotasolla voidaan luoda sellaisia rakenteita,
johtamiskaytidntdja, toimintajdrjestelmia seka ilmapiirid, joiden kautta valittua strategiaa ja pddmaaria

voidaan vahvistaa. (Kinnunen ym. 2005, 139; Tyoterveyslaitos 2019, verkkolédhde.)

Vaikka toimintaympdristdjen muutos asettaa haasteita, on kaikesta huolimatta muistettava, ettd
muutos luo aina myds edellytykset kehittdd organisaatiota monella eri tasolla. Se mahdollistaa
paneutumisen organisaation arvoista alkaen aina yksittdisiin tyontekemisen tapoihin asti niin, ettad
kaikki organisaation erilaiset menestystd tuottavat tekijit voidaan nostaa tarkasteluun. Tassé
uudistamisessa tutkimustiedolla voidaan ndhdi olevan erityisen keskeinen asema. (Kinnunen ym.
2005, 139.) Suomessa Tyoterveyslaitos on tutkinut Kuntal0- sekd Sairaalahenkiléston hyvinvointi -
tutkimusten avulla kunta-alalla tyOskentelevin sote-henkiloston tyotd, tyOyhteisdjd, johtamista,
tyossd jatkamista sekd hyvinvointia ja terveyttd jo 20 vuoden ajan, ja télld hetkelld

Tyoterveyslaitoksen sekd sosiaali- ja terveysministerion vélisen yhteistyon kautta pyritddn myos
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luomaan ty0hyvinvoinnin strategisen johtamisen tueksi tarjottavaa tyokalua maakunnille. Kyseisen
tyokalun nimi on “Mitd kuuluu?” ja se pitdd sisdllidin muun muassa tyShyvinvointikyselyn,
digitaalisen tyokalun saatujen tulosten hyodyntdmiseen seki erilaisia palveluita, joita voidaan tarjota

tukemaan kdynnissé olevia muutoksia.

“Mitd kuuluu?” -kyselyn tavoitteena on siis kerit tietoa johtamisesta ja esimiestydstd sekd niistd
resursseista, joita erilaisiin tyOtehtiviin, tyon organisoimiseen, ty0yhteison vuorovaikutukseen seka
organisaatioon siséltyy. Ndiden ohella my0s tyohon liittyvdat muutokset, niihin sopeutuminen seka
tyossd koettu kuormitus nousevat kyselyn kautta tarkastelun kohteiksi. Tamd kokonaisuus tulee
antamaan maakunnille seurantatietoa seké tyohyvinvoinnin tilannekuvaa, mink4 ansiosta maakuntien
vilisten erojen vertailu tulee mahdolliseksi ja sote-alan tydhyvinvointia voidaan pyrkid johtamaan
ajankohtaiseen tutkimustietoon perustuen. Kuten on nimittdin todettu, edellyttdd henkiloston
hyvinvoinnista huolehtiminen systemaattista tyohyvinvoinnin johtamista, jota varten tarvitaan
asianmukaista tietimystd sekd sithen yhteydessd olevaa strategisen tyohyvinvoinnin johtamisen

mallia. (Tydterveyslaitos 2019, verkkoldhde.)

4 TUTKIMUSASETELMA, AINEISTO JA TUTKIMUKSEN METODOLOGISET
VALINNAT

Olen kahdessa aikaisemmassa luvussa késitellyt tyShyvinvoinnin sekd johtajuuden teoreettisia
perusteita ja pyrkinyt muodostamaan niiden kautta kuvaa siitd, milld tavoin tyohyvinvoinnista on
tullut nykyisin keskeinen osa johtajuutta. Koska tavoitteenani on pro gradu -tutkielmassani selvittai,
milld tavoin sosiaali- ja terveysalan johtajat puhuvat tyOhyvinvoinnista sekd asemoivat itsensi
erilaisiin  tyShyvinvointidiskursseihin, tulen tissd luvussa siirtdméddn tarkastelun omaan
tutkimusaineistooni ja kdyméédn ldpi erilaisia tutkimuksessa tekemiéni metodologisia valintoja.
Esittelen puolistrukturoitujen teemahaastattelujen avulla kerddmédni aineiston ja selvitdn, minka
vuoksi pdadyin juuri tuohon kyseiseen aineistonkeruutapaan. Aineiston analyysimenetelméni olen
tutkielmassani kayttinyt diskurssianalyysid, joten tarkastelen téssd luvussa hieman myds sitd osana
kvalitatiivisen ~ tutkimuksen menetelmdsuuntausta. Lopuksi  kuvailen vield tutkielmani

analyysiprosessin kulkua.
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4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimustehtivat

Kuten olen edellisissd luvuissa tuonut esille, on viime vuosien aikana toteutetut
tyohyvinvointitutkimukset keskittyneet melko vahvasti tarkastelemaan sitd, kuinka organisaation
johdolla on mahdollisuus, mutta myods velvollisuus pyrkid vaikuttamaan tyontekijoidensi
tyohyvinvointiin. Aikaisemmat tutkimukset antavatkin hyvin yksimielisen kuvan siitd, ettd
tyohyvinvoinnin luominen seké sen ylldpitiminen edellyttavit vaistimatta systemaattista johtamista.
(Manka 2012, 80.) Koska johtamisen sekd tyohyvinvoinnin ndhddidn olevan hyvin kiintedsti
vuorovaikutuksessa keskenddn, kohdistuu mielenkiintoni tdssd pro gradu -tutkielmassa nididen

kahden aihealueen, johtamisen seké tyShyvinvoinnin, tarkastelemiseen yhdessa.

Tarkemmin ottaen pyrin selvittimdin, milld tavoin johtajat itse puhuvat ty6hyvinvoinnista. Tuon
kysymyksen ohella olen kiinnostunut myds siitd, milld tavoin johtajat kuvaavat omaa rooliaan
suhteessa ty0hyvinvoinnin luomiseen, ylldpitdmiseen sekd sen edistimiseen, eli tavoitteenani on
tuoda tydssdni kuuluviin johtajien omaa &intd tyShyvinvointiin kytkeytyvien kysymysten
tarkastelussa. Tdhdn tavoitteeseen pddstdkseni tarkastelen tutkielmassani tyShyvinvoinnin
diskursiivista rakentumista johtajien haastattelupuheessa, minkd vuoksi tutkimuskysymyksikseni

asettuvat seuraavat kysymykset:

1. Miten johtajat puhuvat ty6hyvinvoinnista?

2. Miten johtajat asemoivat itsensd erilaisiin tyohyvinvointidiskursseihin?

Tutkimalla edelld esitettyjd kysymyksid, pystyn samalla vertaamaan, ovatko aineistostani esiin
nousevat tulokset yhteneviisid verrattuna nithin ndkokulmiin, joita ty6hyvinvointitutkimuksissa télla
hetkelld esitetddn johtajien roolista tyohyvinvointiin vaikuttavien kokonaisuuksien muodostumisessa.
Kuten olen edelld todennut, on tutkimustietoa kyseisestd aiheesta tuotettu hyvin paljon, mutta se, mita
mieltd johtajat ovat asemastaan tyontekijoiden ty6hyvinvointiin liittyen, on jaényt tutkimuksellisesti
vihdisemmaélle huomiolle. Téméin vuoksi haluan oman tyoni kautta nostaa esille myos tétd

nakokulmaa.

4.2 Teemahaastattelulla kerdaméni tutkimusaineiston esittely

Péaddyin aineistonkeruutavassa teemahaastatteluun, silld koin pystyvéni kerddméén sen kautta juuri
tutkimuskysymykseni kannalta hyddyllisintd tietoa. Haastattelun idea on nimittdin siind mielessa

yksinkertainen, ettd kun pyritdén selvittdmaan thmisen ajatuksia tai sitd, miksi hin kdyttdytyy ja tekee
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asioita juuri tietylld tapaa, niin paras keino sen selvittimiseen on kysya asiaa suoraan hanelta itseltdén.
Haastattelemalla pystytddn my0s kerddamédn mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta
muotoilemalla tai toistamalla tarvittaessa kysymyksid uudestaan, oikaisemalla mahdollisia
vadrinkasityksid sekd esittimaélld tarvittavia lisdkysymyksid. Néin ollen haastattelun etuna on, ettid
tutkijalla on mahdollisuus syventdd sekd tarkentaa tiettyjd kysymyksid haastateltavien vastausten
perusteella, mikéli tutkimusongelmaan vastaaminen sitd edellyttdd. Tétd mahdollisuutta ei ole
esimerkiksi erilaisia kyselyitd kdytettdessd, joten pdatymilld hankkimaan aineistoni haastattelujen
avulla, pystyin varmistamaan, ettd saan aineistooni riittdvésti juuri sellaista materiaalia, jonka kautta

pystyn vastaamaan omaan tutkimuskysymykseeni. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 84—85.)

Kayttimassidni teemahaastattelumenetelméssd periaatteena on edetid tietynlaisten ennakkoon
asetettujen teemojen sekd niitd tdsmentdvien kysymysten avulla. Niiden kautta pyritddn saamaan
tutkimuksen tavoitteiden ja ongelmanasettelun kannalta merkittdvid vastauksia, ja ne teemat, joita
haastatteluissa hyodynnetdin, ovat ennakkoon valittuja ja ne perustuvat tutkimuksen viitekehykseen,
eli sithen mitd tarkastelun kohteena olevasta ilmiostd jo etukidteen tiedetddn. (Tuomi & Sarajirvi
2002, 84, 87-88.) Haastatteluja varten olinkin siis miettinyt valmiiksi tietyt teemat sekéd
haastattelurungon, mutta niiden liséksi hyodynsin erilaisia tarkentavia kysymyksid, joita haastattelun
aikana nousi esiin. Télld tavoin varmistin, ettd saan vastauksia tutkimukseni kannalta olennaisiin
kysymyksiin. En my6skéédn halunnut rajata litkaa haastattelujen etenemisté ja tavoitteenani oli antaa
mahdollisimman paljon tilaa haastateltavien omalle puheelle sekd tulkinnoille, ja sen vuoksi
haastattelukysymyksid ei esitetty kaikille haastateltaville samassa jérjestyksessd eikd edes tdysin

samassa muodossa. Kdyttdimani haastattelurunko 16ytyy tutkimuksen lopusta liitteend 1.

Tutkimukseni sisdltdd kolme yksilohaastattelua, ja tapaamiset kestivit keskimédrin noin 45 minuuttia.
Haastattelut toteutettiin kevédlla 2019 haastateltavien valitsemissa paikoissa ja ne &dnitettiin
litterointia, eli haastatteluaineiston kirjalliseen muotoon purkamista, varten. Kaikki haastateltavat
toimivat johtajina sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa, mutta koska haastattelut toteutettiin vain
tamén pro gradu -tutkielman tiedonkeruuta varten, ei haastateltavien tarkempia tunnistetietoja nosteta
tutkimuseettisistd syistd missddn vaiheessa tutkimusta esille. Tarvittaessa viittaan haastateltaviin siis
termein Johtaja 1, Johtaja 2 sekd Johtaja 3. Ennen haastatteluja ndméa tutkimukseen osallistuneet
henkilot allekirjoittivat kirjallisen suostumuksen tutkimukseen, ja tdhdn kayttdiméni lomake on

tutkimuksen lopussa liitteend 2.

Loysin haastatteluihini osallistuneet henkil6t 1dhettimalla sdhkopostitse haastattelupyyntoja
tutkimukseeni soveltuville henkilgille. Kéyttdméni otantamenetelma oli siis harkinnanvarainen, silld

tutkittavien valinnan tuli olla satunnaisuuden sijaan juuri tiettyyn tarkoitukseen sopivaa, aivan kuten
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edellisessd alaluvussa toinkin esille kvalitatiivisen tutkimuksen ominaisuuksia kuvaillessani.
Tarkemmin ottaen kéyttiméaani otantamenetelmad voidaan kutsua niin sanotuksi eliittiotannaksi, silla
informanteiksi valittiin juuri sellaiset henkil6t, joilta uskotaan saavan parhaiten tietoa tutkittavasta
ilmiostd. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 98-99.) Tutkimukseni kontekstissa valinnan perusteena oli se,
ettd haastateltavan tulee toimia johtajana sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa, silld tdman
tutkimuksen tavoitteena on selvittdd juuri heiddn ndkemyksiddn tyohyvinvoinnista sekd sen

johtamisesta.

Alkuperidisend tavoitteenani oli 10ytdé tutkimustani varten nelja haastateltavaa. Laskiessani mukaan
kaksi vastausta vaille jadnyttd haastattelupyyntdd, ldhetin pyynt6ja sdhkoOpostitse yhteensd kuusi
kappaletta. Toteutuneiden haastattelujen maard jai kuitenkin kolmeen, silld neljds haastattelu
peruuntui eikd sitd aikataulullisista syistd saatu endd myOhemmin toteutettua. Tein kuitenkin
paitelmén aineistoni riittdvyydestd, silld perusteella, ettd toteuttamieni haastattelujen aikana samoja
asioita nousi hyvin paljon eri haastateltavien puheissa esille, jolloin aineisto alkoi ikdén kuin toistaa
itseddn. Tatd voidaan kutsua aineiston saturaatioksi eli kyllddntymiseksi, jolla viitataan
tutkimuksellisesti siihen, ettd aineistoa on riittdvisti, kun tutkimusongelman kannalta uutta tietoa ei
endd nouse esille (Eskola & Suoranta 1998, 62—63). On ymmadrrettivd, ettd uuden tiedon
ilmaantuminen olisi joissain vaiheessa tietysti ollut vield mahdollista, mutta koska tutkimuksen
etenemisen ja toteutumisen kannalta on myos kdytdnnollisistd syistd vedettdva johonkin kohtaan raja,
oli aineiston mééran riittdvyydestd selkedd tehdd péadtos tarkastelemalla sen kylldantymistd. Liséksi
yhtend periaatteena aineiston méérén riittdvyydestd voidaan pitdd sité, ettd tutkija pystyy vastaamaan
aineiston perusteella tutkimuskysymykseensa, ja koska toteuttamieni haastattelujen kautta koin, etti
taimd on mahdollista, en etsinyt endd neljittd haastateltavaa tutkielmaani varten (Ronkainen,

Pehkonen, Lindblom-Yldnne & Paavilainen 2014, 117).

Aloitin aineistoni késittelyn litteroimalla, eli kirjoittamalla tietokoneella nauhoitetut haastattelut
tekstimuotoon. Analyysini tarkkuus ei edellyttinyt sitd, ettd tarkastelisin puheen sdvyja, painotuksia
tai esimerkiksi katkoksia, joten litteroin lahinnd vain kaiken varsinaiseen haastatteluun liittyvin
puhutun siséllon puhekielisesti ja merkitsin sulkeisiin joitakin yksinkertaisia vuorovaikutuksen
piirteitd, kuten naurahduksia. Olen tissd tutkielmassa kiinnostunut vain haastattelujen siséltdjen
teemoittelusta, ja tdstd syystd en tarvinnut aineiston analyysiin mukaan tarkempia puheen sévyjen
ulottuvuuksia. (Ronkainen ym. 2014, 119.) Kéytin litteroinnissa Calibri -fonttia kirjainkoolla 12 ja

rivivilid 1,5, jolloin litteroitua materiaalia tuli lopulta noin 41 sivua.
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4.3 Diskurssianalyysi

Olen kéyttinyt tdimén tutkielman analyysimenetelminé diskurssianalyysid, silld tarkoituksenani on
selvittdd, milld tavoin haastatteluihin osallistuneet johtajat tekevit oman kielenkayttonsé valitykselld
ymmarrettdviksi tybhyvinvointia sekd omaa asemaansa suhteessa tyontekijoidensé tyohyvinvointiin.
Kéaytinnossd tima merkitsee tutkimuksen tekemisen kannalta sité, ettd erilaisille ilmidille ei pyriti
suoraan nimedmadn syitd, vaan ne tavat, joilla toimijat kuvailevat sekéd nimeévait syitd noille ilmidille,
asettuu tarkastelun kohteeksi sellaisenaan. Téll6in mielenkiinto kohdistetaan siithen, kuinka toimijat
tekevit asioita ymmarrettavéksi kielenkdytollddn, ja tdimén tarkastelun kautta pyritdén tulkitsemaan,
kuinka ympérdiva sosiaalinen todellisuutemme rakentuu. (Jokinen, Juhila & Suoninen 1999, 18.)
Toisin sanoen, diskurssianalyysissd tarkastelun kohteeksi otetaan ne kuvaukset, eli selonteot, joita
thmiset tuottavat, ja joiden avulla he pyrkivét tuomaan ymmarrettdviksi itseddn sekd ympéardivad

maailmaa (Pynnonen 2013, 10).

Yksi tapa aloittaa kielenkdyton analysointi on ldhted liikkeelle tarkastelemalla yksinkertaisesti sité,
minkélaisilla sanastoilla kiinnostuksen kohteena olevaa aihetta kisitelldin aineistossa. Télla
periaatteella 14hdin itsekin tarkastelemaan omaa aineistoani. Kyseinen tapa on ldhtokohta sen
analysoimiselle, minkélaisina kielellisind tekoina kielenkdyttd toimii, ja diskurssianalyysin
voidaankin itseasiassa sanoa tarkastelevan kaikkea kielenkdyttod tekemisend. Se ei siis tarkastele
tekoina ainoastaan sellaisiksi nimettyjd kielenkdyton kohtia, vaan késittelee puheita ja tekoja
molempia toimintana, joka seka ylldpitdd ettd muuntaa, rakentaa ja jarjestdd sosiaalista todellisuutta.

(Jokinen ym. 1999, 18-20, 238; Jokinen, Juhila & Suoninen 1993, 18.)

Nédin ollen diskurssianalyysilld voidaan kuvailla tarkoitettavan kielenkdyton sekd muun
merkitysviélitteisen toiminnan tutkimusta, jossa analysoidaan hyvin tarkasti sitd, kuinka sosiaalista
todellisuutta tuotetaan erilaisten sosiaalisten kdytdntdjen kautta. [hmisten ajatellaan olevan aina kielta
kédyttdessddn joko uusintamassa tai muuntamassa sitd kulttuurista todellisuutta, jonka tarjoamien
vélineiden kautta ilmiditd tehddan ymmarrettaviksi tietyssi ajassa, joten kielen kdyton voidaan sanoa
olevan myo6s kéytdntd, joka maailman kuvaamisen lisdksi merkityksellistdd ympérillimme olevaa
todellisuutta. Kiytettdessd kieltd toisin sanoen siis konstruoidaan eli merkityksellistetddn niitd

kohteita, joista puhutaan tai kirjoitetaan. (Jokinen ym. 1999, 19, 238; Suoninen 2001, 42.)

Diskurssianalyysistd puhuttaessa olennaista on myods ymmaértdaa merkitysten tilanteinen rakentuminen
sekd rakentaminen. Ensinndkin merkitysten rakentumista voidaan tarkastella juuri tietyssd hetkessa
tapahtuvana toimintana, jolloin merkitysten tarkastelu on aina sidoksissa merkitysten tuottamisen

paikallisiin prosesseihin, esimerkiksi kasvokkaiseen kanssakdymiseen. Toisaalta
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merkityksellistimisen tavat ovat aina myos jossakin médérin yhteydessé tietyn aikakauden yleisiin
kulttuurisiin merkityksiin, diskursiiviseen ilmapiiriin sekéd kielellisiin kdytdntoihin. (Jokinen ym.
1999, 56.) Téssd kohdin on kuitenkin tirkedd muistaa my0s se tosiasia, ettd erilaiset kuvaukset, eli
selonteot, ovat aina subjektiivisista kokemuksista muodostettuja. Ne siis kuvaavat ihmisten
henkilokohtaisia, vuorovaikutuksessa rakentuneita késityksid sosiaalisesta todellisuudesta,
uskomuksista, arvoista sekd muista subjektiivisista nakemyksistd. Tamén vuoksi diskurssianalyysilla
saatujen tulosten kautta ei voida varsinaisesti ottaa kantaa vallitseviin asiantiloihin, vaan ainoastaan

niihin késityksiin, joita ihmisille on siitd muodostunut. (Pynnénen 2013, 10.)

Olen tutkielmani ensimmadisissd luvuissa kuvannut melko kattavasti niitd tutkimustuloksia, joita
tyohyvinvoinnista sekd sen johtamisesta tdlld hetkelld esitetdén. Tarkoituksenani on saada luotua
riittdvdn  ymmarrettivd  kuva  aineistoni  ulkopuolisista  asioista sekd  vallitsevasta
tyohyvinvointidiskurssista ja muodostaa tdmén kautta ikddn kuin erdénlaiset raamit tarkastelemalleni
aiheelle. Samalla osoitan, ettd aiheeni on yhteydessd ympidrdivddn yhteiskuntaan, vaikka en
haluakaan esittdd nididen ndkdkulmien olevan ainoana syyné juuri niille diskursseille, joita omasta
aineistostani nousee esiin. Pyrin siis olemaan avoin aineistoni tuloksille, vaikka aineistovetoisen
analyysin ohella noita tuloksia onkin mahdollista verrata tietynlaiseen laajempaan kulttuuriseen
kontekstiin. On nimittdin selvdd, ettd esiin nousevat diskurssit ovat yhteydessd kulttuurissa
vallitseviin  yleisiin merkityksellistimisen tapoihin, vaikka ne muotoutuisivatkin osittain

omanlaisikseen. (Jokinen ym. 1999, 57, 65.)

Sen lisdksi, ettd tarkastelen niitd tapoja, joilla sosiaali- ja terveysalan johtajat puhuvat
tyohyvinvoinnista, olen my0s kiinnostunut siitd, miten he positioivat itsensd puheessaan esiintyviin
diskursseihin. Erilaiset merkityssysteemit nimittdin mahdollistavat erilaisten minuuksien ja sen
myOtd myds toimintojen esiintulemisen, joten ithmiset voivat vaihtoehtoisissa merkityssysteemeissa
hyodyntdd hyvinkin erilaisia diskursseja ilman, etté olisivat sidottuna vain yhteen tiettyyn positioon.
Téassd yhteydessd voidaan hyddyntéé joko subjektiposition tai diskurssin kayttdjan kasitettd riippuen
tietyn tutkimusongelman painotuksista. Kielenkdytdn moninaisuuteen keskittyvéssd tutkimuksessa
diskurssin kayttdjan késite saattaa olla osuvampi valinta, kun taas subjektiposition kisite toimii usein
paremmin valtasuhteita tarkastelevassa analyysissa. Uskon, ettd omassa tutkielmassani diskurssin
kayttdjan kasite palvelee paremmin, silld sen kautta voidaan tuoda esiin toimijan aktiivisempi puoli,
se kuinka erilaisia identiteettejd voidaan pitdéd ikddn kuin kdyttdjénsd resursseina, joita hdnen on
mahdollista muunnella. Saman henkilon on siis mahdollista tuottaa itsensd hyvin eri tavoin

tukeutuessaan erilaisiin diskursseihin. (Suoninen 2001, 58-59.)
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Aineistoni analyysissd hyO0dynnetty diskurssianalyysi katsotaan kuuluvan osaksi laadullisen eli
kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmédsuuntausta. Kvalitatiivista tutkimusta voidaankin kayttda
erddnlaisena sateenvarjokésiteend, jonka alle mahtuu hyvin erilaisia laadullisia tutkimuksia, ja timén
vuoksi kyseistéd tutkimuskéytdantod pidetddn hyvin joustavana. Yleensa tutkimusongelmat, joita tihén
menetelmisuuntaukseen sisdltyvissd tutkimuksissa esitetddn, asetetaan myOs melko viljdsti, ja
tutkimusongelmien seké -kysymysten vakiintuminen ndhdédén jo osana tutkimuksen tuloksia. Tdmén
perusteella laadullisuuden néhdédin korostavan tutkimuksen prosessia, joten laadullisen tutkimuksen
analyysimenetelmiin ei sisdlly samanlaista tarkkavaiheisuutta kuin tilastomatemaattisiin

kvantitatiivisiin analyysimenetelmiin. (Ronkainen ym. 2014, 82; Tuomi & Sarajérvi 2002, 13.)

Lihes kaikissa tutkimussuuntauksissa, jotka luokitellaan laadullisiksi, tutkimuksen lahtokohtaiseksi
ajatukseksi nousee erilaisten merkitysten keskeisyys. Toisinaan merkitykset ovat nimenomaa se, mité
halutaan tutkia, silld ihmisten toiminta ndhddin merkitysvilitteisend seki kulttuurisesti ja sosiaalisesti
mielekkddnd. Merkitykset, joista laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita, ymmaérretdin
padasiassa historiallisesti syntyneiksi ja ihmisten keskindisessd vuorovaikutuksessa ylldpidetyiksi
asioiksi, eikd niitd tdssd mielessd voida pitdd yksilollisind, vaikka subjektiivisuus ja yksittdisen
thmisen kokemuksen huomioiminen nousevatkin laadullisessa tutkimuksessa keskeiseen asemaan.
Ihmistd korostetaan erityisesti oman eldmismaailmansa kokijana, havainnoijana sekd toimijana,
mutta erilaiset merkitykset kiinnittyvét kuitenkin aina yhteisoihin ja ovat jaettuja, vaikka ne ovatkin
monitulkintaisia. Merkitysvilitteisyydelld viitataan my0s sithen, ettei todellisuutta voida kohdata
sellaisenaan ilman erilaisia merkitysvilitteisid kayténtoja, silléd kieli, symbolit, vallitsevat tavat puhua
kdyda ja ymmaértad vuorovaikutusta, sekd ympéroiva kulttuuri, sen itsestdén selvit toimintatavat ja
instituutiot kiinnittyvét aina thmisten kokemuksiin seké niiden kuvaamiseen. (Ronkainen ym. 2014,

81-83.)

Laadullisen tutkimuksen piirteisiin kuuluu myos se, ettei sen kautta pyrité tilastollisiin yleistyksiin.
Sen kautta tutkimusaineistoa yritetddn ymmartid, jotta tietyn ilmidon ymmaérrys voitaisiin vieda
alkuperdistd kisitteellisemmaille tasolle ja sille voitaisiin antaa teoreettisesti mielekds tulkinta.
Laadullisessa tutkimuksessa on myds hyvin olennaista, ettd ihmiset, joilta tietoa hankitaan, tietavét
tarkasteltavasta aiheesta mahdollisimman paljon ja heilld on sithen liittyen omaa kokemusta. Sen
vuoksi tiedonantajat olisi hyvé valita satunnaisuuden sijaan harkitusti seké tarkoitukseen sopivasti.
Tutkimusraportissa on kuitenkin kerrottava, miten tuo valinta on tehty, ja miten se tdyttda
tarkoitukseen sopivuuden kriteerit, mutta kussakin tapauksessa on muistettava, ettd on tutkimuksen
tekijdstd riippuvaista, miten tuo harkinnanvaraisuus sekd sopivuus miiritellddn. (Ronkainen ym.

2014, 83; Tuomi & Sarajarvi 2002, 98.)
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Tiedonantajien valinnan liséksi laadullista tutkimusta voidaan luonnehtia muillakin tavoin hyvin
tutkijakeskeiseksi. Tutkija vaikuttaa nimittdin vaistimaéttd tuottamaansa tietoon erilaisten tutkimusta
koskevien valintojen sekd tulkintojen kautta, ja tdhdn ajatukseen nojaten myos saatuja tuloksia
voidaan kuvailla ikddn kuin tutkijan luomiksi tulkinnoiksi. Ne ovat lihes aina muodostuneet
tekstimuotoon puretun materiaalin monta eri vaihetta sisiltdvin tulkintaketjun seurauksena, ja useissa
laadullisen tutkimuksen tyotavoissa tutkija kuvaillaankin yhtend tutkimuksen keskeisend toimijana
sekd tyokaluna. (Ronkainen ym. 2014, 82.) Tdma saattaa aiheuttaa pohdintaa tutkimuksen tulosten
luotettavuudesta, mutta uskon, ettd silloin kun tutkijan vaikutus saatuihin tuloksiin tiedostetaan seka
julkikirjoitetaan, ei tutkijakeskeisyys mydskddn asetu ongelmaksi tutkimustulosten luotettavuuden

nikokulmasta. Tdhédn ajatukseen tulen palaamaan vield tutkielmani pohdintaosiossa.

4.4 Aineiston analyysi

Aloitin tutkimusaineistoni analyysin lukemalla litteroidut haastattelut 1dpi ilman, ettid yritin vield
ensimmadiselld lukukerralla 16ytdd haastattelujen vélille yhtenevéisid teemoja. En siis tehnyt
muistiinpanoja, vaan pyrin lukemaan haastattelut mahdollisimman avoimin mielin ja kertasin
haastattelujen kulun itselleni 14pi. Ensimmaistd lukukertaa ennen olin toki tutustunut aineistooni
kerran jo haastattelutilanteissa ja toisen kerran haastattelupuhetta litteroidessani, joten jonkinlainen

ennakkokasitys minulla tietysti oli siitd, minkélaisia asioita aineistostani tulisi nousemaan esiin.

Ensimmadisen varsinaisen lukukerran jdlkeen aloin kdyda jokaista litteroitua haastattelua yksitellen
lapi. Diskurssianalyysissd on tapana ldhted liikkeelle tekstin tasossa liikkuvalla analyysilld, jonka
aikana tutkija tekee huomioita aineiston siséllostd, rakenteesta sekd kielellisistd tekijoistd, ja talloin
huomio tulee kiinnittdd esimerkiksi kaytettyihin sanoihin, virkkeisiin sekd selontekoihin
kokonaisuutena (Pynnonen 2013, 32). Kirjasinkin téssd vaiheessa kuhunkin haastatteluun erilaisia
huomioita, merkitsin ylos kiinnostavia kohtia ja kerédsin erilliselle paperille ylos sanoja sekd

ilmauksia, jotka haastatteluissa painottuivat.

Kaytyéni kaikki haastattelut 1dpi aloin vertailla tekemidni huomioita keskenddn. Pyrin 16ytdméain
yhtdldisyyksid niiden kohtien vilille, joita olin aineistosta nostanut esille, ja luettuani aineistoa
useampaan otteeseen pystyin véhitellen eritteleméain puheista juuri tietynlaisia tapoja, joilla johtajat
puhuivat tydhyvinvoinnista sekd omasta asemastaan sen luomisessa, edistdmisessé ja ylldpitdmisessi
tyopaikoilla. Haastattelujen huolellisen ldpikdynnin tuloksena huomasinkin eritelleeni toistuvasti
kohdat, joissa puhutaan tyontekijin ja esimiehen velvollisuuksista, tyodskentelyolosuhteisiin

viittaavista ndkokulmista, yksilon tunnekokemuksista sekd tuottavuuteen liittyvistd toimista. Olin
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merkinnyt puheenvuoroja erilaisten virikoodien mukaan niin, ettd ne sopivat edelld kuvailtuun
nelijakoiseen luokitteluun ja tdmén jalkeen késittelin niitd vield yksityiskohtaisemmin antaen
puheenvuoroille mahdollisesti tietynlaisia merkityksid. Merkitsemdlld aineistoa tietyin virikoodein
ja tiivistdimalld puheenvuoroja erilaisten merkityskasitteiden alle sain védhitellen muodostettua

aineistosta itselleni helpommin késiteltdvan kokonaisuuden.

Seuraavaksi esittelen aineistoesimerkkind yhden haastattelupuheenvuoron, jonka olin merkannut
aineistooni punaisella vérikoodilla. Tami viittaa siihen, ettd madérittelin sen kuuluvan osaksi
puhetapaa, jossa késitellddn esimiehen seki tyontekijan velvollisuuksia, ja tuon esille, milld tavoin
lahdin pilkkomaan puheenvuoroja osiin sekd antamaan erilaisia merkityksid niiden sisdltdmille
nikokulmille. Kuten téstd esimerkistd huomataan, saattoi osaan aineistositaateista kuulua useampia

erilaisia merkityksenantoja.

"Tdydellinen tyopaikka olis semmone, et tyontekijit palautuu ja huolehtii
palautumisestaan. Ja sit et niilld on se semmonen osaaminen, et ne ymmdrtdd, heil on
niinku semmone itsetunto, et ymmdrtdd missd kohdas, missd kohtii tarvii lisdd jotain

)

osaamista, ja uskaltais sitd pyytdd esimieheltddn ja esimies mahdollistais sen.’
(Johtaja 2)
Pilkoin puheenvuoron osiin ja annoin sille seuraavanlaisia merkityksia:

“Tdydellinen tyopaikka olis semmone, et tyontekijit palautuu ja huolehtii

”

palautumisestaan. --" - Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen

-~ Ja sit et niilld on se semmonen osaaminen, et ne ymmdrtdd, heil on niinku semmone
itsetunto, et ymmdrtdd missd kohdas, missd kohtii tarvii lisdd jotain osaamista, ja
uskaltais sitd pyytdd esimieheltddn --" 2 Osaamisen ylldpitdminen, kehitystarpeiden

ilmaiseminen
”-- ja esimies mahdollistais sen.” = Puitteiden luominen

Kun olin antanut puheenvuoroille erilaisia merkityksid, tarkastelin pystyisinkd yhdistdiméén niitd
vield ylempien merkityskisitteiden alle. Esimerkiksi merkityksenanto “osaamisen ylldpitdminen”
kuuluu tarkastelussani osaksi ylempdd merkityskokonaisuutta, josta kdytdn tyOssdni nimitysti
“tyontekijan pétevyys”. Kun olin tdlld tavalla késitellyt aineistoani, tarkistin sopivatko
merkityksenannot vield yhteen maiirittelemieni puhetapojen kanssa ja tarvittaessa jarjestelin niitd

uudelleen.
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Useamman lukukerran jélkeen neljastd aikaisemmin mainitsemastani puhetavasta muotoutui lopulta
tutkimukseni  nelja  diskurssia.  Nimedn niitd  tydssdni  vastuunjaon  diskurssiksi,
tydskentelyolosuhteiden diskurssiksi, tunnepohjaisuuden diskurssiksi seké tuottavuuden diskurssiksi.
Madritteleméni diskurssit eivdt kuitenkaan pysyneet eri lukukerroilla tdysin samoina, vaan niiden
nimet sekd kokonaismédra muuttuivat analyysin edetessd muutamia kertoja. Vastuunjaon diskurssi
sekd tunnepohjaisuuden diskurssi muotoutuivat tyosséni kaikkein selkeimmin, mutta muiden
diskurssien muodostuminen vaati hieman enemmén prosessointia. Kokeilin myds erottaa
puhetavoista viidennen diskurssin, jota nimesin tydvaiheen aikana vuorovaikutuksen diskurssiksi.
Lopulta paddyin kuitenkin pitdmdidn kyseisen puhetavan osana tydskentelyolosuhteiden diskurssia,
silldi koen vuorovaikutustekijoiden kuuluvan vahvasti osaksi yhteistyddynamiikkaa, joka

madrittelyssini kuuluu osaksi tyoskentelyolosuhteita.

Aineisoa ldpikdydessdni huomasin my0s, ettei aineistoni vastaa tdysin halutulla tavalla
tutkimussuunnitelmassa asettamiini tutkimuskysymyksiini, joten pdddyin muotoilemaan my0s niité
muutamaan kertaan uudelleen. Kysymysten uudelleen muotoilusta huolimatta analyysini fokusointia
ohjasi alusta asti kiinnostus siitd, miten sosiaali- ja terveysalan johtajat puhuvat tydhyvinvoinnista, ja
minkilaisia ndkemyksid he esittdvit sen johtamisesta, joten tyOtdni ohjaava ajatus sdilyi kuitenkin
padpiirteissddn samana koko tutkielman teon ajan. Seuraavaksi siirryn tarkastelemaan
yksityiskohtaisemmin aineistosta 10ytdmidni puhetapoja sekd sitd, miten sosiaali- ja terveysalan

johtajat asemoivat itsensd kuhunkin késiteltdvéna olevaan diskurssiin ndhden.

5 JOHTAJIEN TUOTTAMAT TYOHYVINVOINTIDISKURSSIT

Tutkimukseni empiirinen osuus perustuu itse kerddmadni haastatteluaineistoon, jonka kerésin edelld
kuvatulla tavalla teemahaastattelujen, eli niin kutsuttujen puolistrukturoitujen haastattelujen, avulla.
Téssd luvussa syvennyn aineistoni analyysiin ja esittelen tutkimukseni tuloksiksi muodostuneet
tyohyvinvointidiskurssit, eli vastuunjaon, tydskentelyolosuhteiden, tunnepohjaisuuden seki
tuottavuuden diskurssin. Késittelen ndisté jokaista omassa kappaleessaan ja pyrin aineistooni nojaten
perustelemaan, miten pdddyin juuri ndihin neljdén tutkielmassani vallitsevaan puhetapaan. Luvun
lopussa tuon vield esille, kuinka haastattelemani sosiaali- ja terveysalan johtajat positioivat itsensd

erilaisiin ty0hyvinvointidiskursseihin.
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5.1 Vastuunjaon diskurssi — ”Ettei se ihminen oo liian isoissa saappaissa tai liian pienissid”

Vastuunjaon diskurssi alkoi muodostua tydssdni tyOntekijille sekd esimiehelle mdaériteltyjen
velvollisuuksien kautta. Tdssd diskurssissa merkittdvdin asemaan nousee ajatus siitd, ettd esimies
sekd tyontekijd ndhdain kummatkin vastuullisina toimijoina, joilla molemmilla on vaateita toimivien
puitteiden luomiseksi, joten vastuu tydhyvinvoinnista ndhddén ikdan kuin jaettuna. Sité ei siis voida
jattdd yksin vain tyontekijan tai esimichen harteille, vaan molemmilla ndhddén olevan asemansa

mukaan laaja joukko erilaisia vastuualueita, joihin heiddn tulisi aktiivisesti sitoutua vaikuttamaan.

"Tyohyvinvointi ei voi olla niinku jotain ylhddltipdin annettua, vaan sen pitdd olla

vhtdlailla, et tyontekijit on siitd vastuussa, ja kaikki tyoyhteiséssd on.” (Johtaja 3)

Naéin ollen kyseinen puhetapa nostaa esille ajatuksen jaetun johtamisen periaatteesta, jota késittelin
jo tutkielmani teoriaosuudessa. Tdmén ajatuksen mukaan jaettu johtaminen on yksi tyohyvinvoinnin
onnistuneen johtamisen kulmakivisté, joten ty6hyvinvoinnista huolehtimisen tulee asettua kaikkien
tyOyhteison jdsenten yhteiseksi tehtdvédksi (Manka ym. 2007, 7; Manka 2012, 107-108). Kun
johtajuus jakautuu koko tydyhteison sisélle, ei vastuuta tydhyvinvoinnistakaan lasketa vain esimiehen
harteille. Myos oman tutkielmani haastattelupuheissa korostui ajatus siitd, kuinka tyohyvinvoinnista
huolehtiminen edellyttdd tyOyhteisossd kaikkien panosta, kuten kdy ilmi esimerkiksi seuraavassa

aineisto-otteessa:

”Se vdlittdminen ja tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on molemmin puolista. Et esimies
kaipaa myds tyontekijoiltd tukee ja ideoita ja ajatuksia. Ettei se olis ykssuuntasta. --
meil on tdhdn asti kysytty kolmen vuoden vilein henkiléston tyéhyvinvoinnin tilaa. --
tulokset on velvotettu yksikkotasolla kdsittelemddn, ja jokanen yksikko on pddttinyt,
mitd ne konkreettisella tasolla, miten ne kehittid tyohyvinvointia. -- Ja sit me ollaan

tyonantajana tarjottu erilaisia interventioita, mitd ne yksikot haluu.” (Johtaja 2)

Edellisen perusteella kaikki ty0yhteison jdsenet siis valtuutetaan, mutta myos vastuutetaan toiminaan
tyohyvinvoinnin edistimiseksi. Haastatteluaineistoa tarkastellessani huomasin, ettd vastuualueet,
joita tyontekijoille sekd johtajalle miériteltiin, ndhtiin jakautuvan pdiasiassa kahden periaatteen
mukaan. Toisaalta ty6hyvinvoinnin tarkastelussa puhuttiin sellaisista tekijoistd, jotka yhdistettiin
selkedsti johtajan tai tyontekijdn pitevyyteen ja asemaan liittyviin vastuisiin, ja toisaalta puheissa
Pédperiaatteena téssd jaottelussa oli edelleen kuitenkin se, ettd tyohyvinvointia edistdvien
velvollisuuksien siséltd jaettiin johtajan sekd tyontekijoiden kesken, ja molemmille méairitellddan omat

vastuualueensa. Tdstd syystd maédrittelin vastuunjaon diskurssin alle kaksi kokonaisuutta, joihin
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kuuluvat johtajan velvollisuuksien sisdlto sekd tyontekijan velvollisuuksien siséltd. Olen koonnut

ndmi diskurssin osatekijét sekd niihin kuuluvat merkityskokonaisuudet taulukkoon 1.

Vastuunjaon diskurssi Merkitykset aineistossa

Johtajan velvollisuuksien sisalto e Johtamistaidot —leadership/management
- kohtaaminen
- pelisilma
- puuttuminen

- tyotehtdvien selkeys ja tasapainoisuus
e Tydntekijdiden edun ajaminen

e Puitteiden luominen

Tyontekijan velvollisuuksien siséilto e Tyontekijdn patevyys

- heikkouksien/vahvuuksien
tunnistaminen

- osaamisen ylldpitiminen/kehittiminen

- ammatillisuus

e Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen

o Kehitystarpeiden ilmaiseminen

Taulukko 1: Vastuunjaon diskurssi

Haastatteluissa johtajat nékivit tydhyvinvoinnin johtamisen olevan itsestdéin selvd osa johtajuuden
perustoimintoja. Puheissa painotettiin ndkemystéd, jonka mukaan tyohyvinvoinnin johtamiselle ei
voida asettaa erikseen tiettyjd raameja sen suhteen, mitd juuri tyGhyvinvoinnin johtaminen merkitsee,

vaan sen johtaminen on ikdéin kuin kiinted osa omaan asemaan sisdltyvaa tyonkuvaa.

-~ eihdn sitd voi niinku erottaa sitd johtamista ja hyvinvointii. -- eihdn se oo mitenkddn

erillinen. Se on siind, mitd sd teet joka pdivd.” (Johtaja 1)

Johtajat kokivat ndin ollen oman roolinsa ty0hyvinvoinnin johtamisessa hyvin merkittivind. Sen
koetaan olevan sidoksissa johtajan pitevyyteen, ja johtamistaitoja pidetddn tyontekijoiden
hyvinvoinnin kannalta jopa niin tirkeind, etti epdpétevdn johtamisen ndhdddn olevan joissakin
tapauksissa syynd tyontekijoiden pahoinvoinnille. Sen liséksi, ettd johtaja kykenee hoitamaan
hallinnollisia tyotehtdvid, tulee hinen omata tirkeité sosiaalisia taitoja sekd “pelisilmda” (Johtaja 1 &

Johtaja 2). Télld haastatteluihin osallistuneet johtajat viittasivat muun muassa siihen, ettd johtajan
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tulee hallinnollisten tehtdvien ohella omata taitoja tyontekijoidensa yksilolliseen kohtaamiseen, jota

erids haastatelluista kuvaili alla olevalla tavalla:

”-- Ihminen voi alkaa voimaan pahoin, vaik tyo olis mukavaa, mut jos sitd johdetaan
huonosti. Eli, eli nimenomaa johtamisella md tarkotan leadership taitoja, en sitd
managementia. Toki management, sen pitdd sujua, eli ne hallinnolliset asiat, mut sitte
se semmonen ihmisten johtaminen. Se, et sd annat niille haasteita, sd annat niille
palautetta, sd varmistat ja luot puitteet sille tyon tekemiselle. Ja siten se hyvinvointi
tyossd on sitd, ettei se ihminen oo liian isoissa saappaissa tai liian pienissd.--"

(Johtaja 2)

Johtajien velvollisuudeksi voidaan kuvailla kuuluvaksi siis myo0s se, ettd hdn varmistaa tyontekijille
osoitettujen tyotehtdvien olevan selkeitd, ja ettd ne ovat tasapainossa tyOntekijan osaamisen seké
riittdvasti sellaisia haasteita, jotka motivoivat sekd tarjoavat onnistumisen kokemuksia, mutta samalla
johtajan on tarkasteltava sité, etteivit tyon vaatimukset kasva kuitenkaan liian suuriksi. Télldin on
nimittdin vaarana, ettd tyd kuluttaa tyontekijdin voimavaroja niin, ettei tyOstd pysty endi
palautuamaan. Liséksi haastatteluihin osallistuneet johtajat toivat puheissan esiin sitd nikokulmaa,
ettei kaikkien tyontekijoiden tarvitsisi osata kaikkea. Johtajan yhtend tehtividnd voidaan nimittdin
pitdd sitd, ettd hdn auttaa jokaista tyOntekijda 10ytdmédn ne vahvuudet, jotka voidaan valjastaa koko

tyoyhteison hyviksi, ja tarvittaessa jokaisen heikkouksia voidaan my6s yhdessd pyrkid kehittdméan.

Jotta johtaja tietdd, miten tyOyhteisdssd voidaan, on haastattelujen perusteella tirkedd toteuttaa
osallistuvaa ldsnédoloa tydyhteisdssd. Johtajan tulee ottaa aktiivisesti selvdd tyoyhteison hyvinvoinnin
tilasta sekd tutustua tyontekijoihin, ja kuten haastatteluissa kévi ilmi, edellyttdd tyShyvinvoinnin
onnistunut johtaminen véidjddmaittd kohtaamisia sekd keskustelua tyontekijdiden kanssa.
Haastattelupuheiden perusteella johtajat kokevat olevansa tydyhteisossd ikddn kuin aitiopaikalla
tarkastelemassa sitd, miten tyontekijdt voivat, ja tdimén vuoksi johtajat perdénkuuluttivat, ettd heidin
tulisi tavallaan jo asemansa tarjoamien mahdollisuuksienkin vuoksi kantaa vastuuta tyhyvinvoinnin
edistimisestd. Haastatteluissa nousikin esiin ajatus siitd, kuinka olisi suotavaa, etteivit johtajat olisi

alaisilleen kasvottomia, vaan jalkautuisivat kentille ja pyrkisivit tuntemaan tydyhteisonsi jésenet.

Sen liséksi, ettd johtajat pyrkivét pysymaiin ajan tasalla tyontekijoiden hyvinvoinnin tilasta ja sithen
vaikuttavista osatekijoistd, pohdittiin haastatteluissa myos sitd, kuinka johtajan tulisi tarvittaessa
pystyd puuttumaan havaittuihin epékohtiin sekd ohjata tyontekijoitddn. Tédssd yhteydessd kiytettiin

muun muassa termid positiivisesti kdskevd” (Johtaja 3), jolla viitattiin sithen, ettd johtajan tulee
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tilanteen edellyttdessd ohjata alaisiaan riittdvan tiukasti, mutta silli tavalla lempedsti, ettd
puuttumisesta vilittyy késkevdn sévyn lisdksi tyontekijastd vélittiminen. Epédkohtiin puuttumisista
erityisesti ajankdyttoon liittyviin ongelmiin tarttuminen koettiin tirkeédksi, jotta tyOpdivét eivat

venyisi liian pitkiksi, mika tulee esille esimerkiksi seuraavan aineisto-otteen kautta:

"Md olen aina sanonut, et esimerkiks iltaisin ei tehdd toitd. Md anna heti sielt sen
palauttee, et iltaisin ei vastail esimerkiks sdhkopostiin. Niin ei vaan kuulu tehdd. -- Mut
se ajankdytto on todella haasteellista. Ja tdytyy kyl sanoo, et md oon tdssdki vilil

naapurihuoneisii sanonu, et tuo, nyt ldhet. Nyt tdytyy lihtee kotiin.” (Johtaja 1)

Toinen téirkedksi koettu osa-alue, johon johtajat kokivat joutuvansa toisinaan puuttumaan, oli
tyomotivaatioon liittyvdt ongelmat. Haastatteluissa pohdittiin esimerkiksi sitd, kuinka motivaatio-
ongelmista on viipyméttd keskusteltava tyontekijan kanssa ja kdytdva ldapi sen syitd seki erilaisia
vaihtoehtoja tilanteen korjaamiseksi. Jotkut tilanteet johtajat nékivit kuitenkin sellaisina, ettd heiddn
vastuullaan on ldhinni tarjota tyontekijille muuta apua ja esimerkiksi tyonohjaus koettiin tissé

suhteessa erddnd mahdollisena keinona pyrkid edistimain tyontekijdn hyvinvointia tydssa.

Riippumatta kuitenkaan siitd, minkélaisia epékohtia johtaja havaitsee tyOyhteisdssddn tai pystyyko
hén lopulta itse tarjoamaan avaimia niiden selvittimiseksi vai ei, ndhtiin olennaisena, ettd johtajalla
on osaamista kohdata noita haastavia tilanteita. Koska erilaisiin epdkohtiin puuttumista pidetddn
sellaisena velvollisuutena, joka voidaan liittdd osaksi johtajan patevyyttd, tulisi johtajan myos pyrkia
kehittimiidn omaa osaamistaan niiden kisittelyd varten. Tétd asiaa yksi haastatelluista johtajista toi

esiin seuraavan esimerkin tavoin:

”-- Jdrjestettiin esimerkiks tdmmonen puolen vuoden esimieskoulutusprosessi ja
Jjokanen esimies oli velvotettu tulee harjoittelemaan vaikeiden asioiden puheeksi ottoa.
Eli siis, miten mind esimiehend otan puheeksi esimerkiksi mahdollisen pdihde-epdilyn,

mahdollisen tyokykyongelman, tai vaikka kiusaamisongelman. --”" (Johtaja 2)

Olennaisena velvollisuutena haastatellut johtajat puhuivat myos siitd, kuinka heidin tulee erilaisissa
tilanteissa toimia tyOyhteisdd edustaen sekd tyontekijoiden “puolia pitden” (Johtaja 1 & Johtaja 3).
Kun esimerkiksi ulkoapéin tulevat vaatimukset vaikuttavat liian tiukilta vaikkapa aikataulullisesti, on
johtajan velvollisuus niin sanotusti seistd tyontekijoiden puolella ja sanoa niille vaatimuksille vastaan

tai pyrkid pehmentdmaén niita.

Kaiken edelld kuvatun perusteella voidaan todeta, ettd johtajat luonnehtivat velvollisuuksiensa

sisdltdd erittdin monipuolisesti ja tunnistavat oman roolinsa olevan ty6hyvinvointiin vaikuttavien
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tekijoiden kokonaisuudessa tdrked. Haastatellut johtajat luonnehtivat paljon sitd, miten
tydhyvinvoinnin johtaminen on itsestddn selvd osa heididn tyonkuvaansa, ja kuten alla oleva
aineistoesimerkki kuvastaa, pyrki yksi haastatelluista johtajista korostamaan johtajan roolin
merkitystd lopulta vield senkin kautta, ettd tyontekijoistd velvoitetaan pitdmddn huolta jopa lain

mukaan:

"--Esimiehelldhdin on totta kai vastuu ja viimekddessd md aina siteeraanki
tyoturvallisuuslakia, et se on se viiminen takaportti. Tyoturvallisuuslakihan velvottaa
tyonantajaa huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd. Se vastuu on

2

ilman muuta tyénantajalla, et se luo ne puitteet ja varmistaa, et hommat sujuu. --

(Johtaja 2)

Vaikka johtajan velvollisuuksia koetaan olevan paljon ja johtajat tiedustavat oman roolinsa
tarkeyden, pyrittiin my®0s sille 10ytdméaan selityksid, miksi vastuu tyohyvinvoinnista pitdi olla jaettua.
Téassd yhteydessd mietittiin esimerkiksi, missd menee tyOnantajan vastuun raja ty6hyvinvoinnin
suhteen, minkéd liséksi esiin nousi ajatuksia siitd, mitd ty0hyvinvoinnin médritelmalld ylipadtdén

tarkoitetaan. Erds haastatelluista pohti asiaa seuraavanlaisesti:

”-- Paljon kéytetddn sanaa tyohyvinvointi, mut et mitd on tyéhyvinvointi? Eiks se oo
niinku ihan vaan hyvinvointi loppujen lopuks. Et voiks sitd niinku erottaa edes? Et nyt,
kun ihminen tulee vaikka kotoo ja se on ollut hyvinvoiva, mut sit se tulee téihin, nii eiks
sil sit endd oo sitd hyvinvointia, tiekko? Et mitd eroo on niinku oikeesti sit silld, ettd
puhutaanko tyéhyvinvoinnista vai hyvinvoinnista? Et sillee se on niinku vaikee. Toki
ymmdrrdn, et sindnsd sillain erotellaan ne kdsitteet, ja sit niinku johtamisen
ndkokulmasta, niin nimenomaa se tyéhyvinvointi on just se, mitd johdetaa sielld tyossd,

koska eihdn johtaja pysty kaikkeen niinku sielld kotona vaikuttamaan.” (Johtaja 1)

Tyo6hyvinvoinnin ndhdddn siis olevan osa yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia, ja koska
hyvinvoinnin kokemus ei rajoitu tiettyyn paikkaan, ei tyShyvinvointia yksinkertaisesti voida pitda
irrallaan henkilén muusta hyvinvoinnista. Tdstd syystd johtajan velvollisuuksien sisélle voidaan
katsoa kuuluvaksi vain sellaisia asioita, joihin voidaan tyon tekemiseen liittyvien toimien kautta
pyrkid vaikuttamaan, mutta lopulta jokainen tyontekijd on itse vastuussa omasta hyvinvoinnistaan
sekd erilaisista sithen vaikuttavista arjen valinnoistaan. Olennaista on siis ymmaértda, ettd erilaisilla
tyon ulkopuolisilla valinnoilla sekd omasta hyvinvoinnista huolehtimisella ndhddén olevan

merkittdvd yhteys myds siithen, minkilaiseksi hyvinvointinsa tydssé kokee.
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-- Se vastuu on tietysti yhtdilailla tyontekijilld. Kun rupee miettii omaa
tyohyvinvointiaan, tai et miks ndd hommat ei vaikka suju, niin pitdd tarkastel myos omia

toimiaan ja koko sitd muuta hyvinvointii eldmdssd.” (Johtaja 2)

Kun johtajat puhuivat erilaisista tyontekijoille méérittelemistddn tyShyvinvointiin vaikuttavista
velvollisuuksista, kuvailtiin velvollisuuksien sisdltod pitkélti juuri tyontekijan patevyyteen liittyviné
tekijoind, kuten kappaleen alussa mainitsinkin. Johtajat kuvailivat haastatteluissa, kuinka on tirkeaa,
ettd tyontekijad tuntee omat vahvuutensa, mutta tunnistaa seka tunnustaa my0s heikkoutensa. Erilaisia
osaamiseen liittyvien puutteiden ajatellaan aiheuttavan tyontekijdille stressid tdiden vaikeutumisen
vuoksi, mutta my0s siksi, ettd omaa osaamattomuutta pyritddn toisinaan salailemaan. Nima
molemmat tilanteet voidaan ndhdé tyohyvinvointia heikentdvind, ja siksi tyOntekijan “tulisi aina

sanoa déneen, jos ei osaa jotakin eikd yrittdd peitelld sitd” (Johtaja 2).

Tyontekijaltd odotetaan siis valmiutta ja tietynlaista kypsyyttd hyviksyd omat kehitystarpeensa. Jos
johtajan vastuuna nidhdédén se, ettd han luo puitteet tyén tekemiselle, niin tyontekijoiden vastuuksi
katsotaan tuoda johtoportaan tietoon omaan osaamiseen liittyvid mahdollisia kehitystarpeita, mutta
my0s erilaisia tyohon liittyvid kehityskohteita. Vaikka haastatteluissa nousikin esiin ajatus siit4,
kuinka johtajien tulisi jalkautua tyontekijoiden pariin ja ottaa aktiivisesti selvdd tyOyhteison
tyohyvinvoinnin tilasta, ajatellaan tyontekijoiden kuitenkin tavallaan olevan itse parhaimmalla
paikalla havaitsemassa tydssddn kehitystarpeille avoimia kohtia, ja sen vuoksi heiddn

velvollisuudekseen asettuu nostaa niitd myds tilanteen vaatiessa esiin.

Johtajien haastatteluissa puhuttiin myds siitd, kuinka sosiaali- ja terveysalan ty0ssd ollaan toisinaan
tekemisissd hyvin vaikeiden asioiden sekd surullisten ihmiskohtaloiden kanssa. Téll6in vaaditaan,
ettd tyontekijd kykenisi omaa henkistd hyvinvointiaan ja jaksamistaan ajatellen késitteleméén asioita
niin sanotusti tietynlaisen ammatillisen roolin kautta, ja haastatellut puhuivat esimerkiksi siitd, kuinka
tyOssd tulisi aina kyetd pitdméan erdénlainen “ammatillinen pleksi” (Johtaja 2) tyotehtdvan sekd oman
tunnemaailman viélilld. Lisdksi mainittiin, kuinka tyoté ei saisi padstda litkkaa “ihon alle”, silla silloin
kun omasta ammatillisuudesta ei syystd tai toisesta pystytd pitdiméddn kiinni, niin myos
tyohyvinvoinnin ajatellaan ldhtevin pikkuhiljaa murenemaan. Oman ammatillisuuden yllépitdminen
on siis jokaisen tyontekijan omalla vastuulla, mutta koska ihmisyyteen kuuluu haavoittuvuus, on
tilanteen edellyttidesséd jokaisella velvollisuus hakea esimerkiksi keskusteluapua sekd tyonantajalla

my0s velvollisuus ohjata tarvittaessa avun piiriin. (Johtaja 3.)
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5.2 Tyoskentelyolosuhteiden diskurssi —” Hyvinvointi tyossa on siti, et sulla on ne tyoolosuhteet

Kunnossa”

Haastatteluihin osallistuneiden johtajien tavoissa puhua tyShyvinvoinnista hahmottui aineistoa
analysoidessa vihitellen my0s puhetapa, jossa johtajat yhdistivdt tyohyvinvoinnin kokemuksen
olevan riippuvaista erilaisista tyOympéristod kuvaavista osatekijoistd. Tydympéristod tulkittiin paljon
perinteisen kolmijaon mukaan, jolloin ympéristdd voidaan tarkastella niin fyysiseen, psyykkiseen
kuin sosiaaliseenkin osa-alueeseen lukeutuvien tekijoiden kautta, mutta toisaalta sen yhteydessd
puhuttiin my0s erilaisista tyon tekemistd médarittdvistd ehdoista, kuten tydajoista sekd tyon
varsinaisesta sisdllostd. Tyohyvinvointi ndhtiin siis kokonaisuutena, joka muodostuu useista pienistéd
osista. Sen ei ajatella olevan yksittdisid isoja tekoja, kuten kerran vuodessa jérjestettivid TYKY-
pdivid, vaan jotain, joka muodostuu ja muodostetaan tydyhteisossd, tietyssd fyysisessd ympiristossa

seka tiettyjen ihmisten kesken, joka péiva.

Erilaisia tyGympéristoon liitettyjd osa-alueita seki niin kutsuttuja tyon tekemiseen vaikuttavia ehtoja
tarkasteltuani kokosin nidméd eri osatekijdt yhteisen puhetavan alle, jota nimedn tydsséni
tyoskentelyolosuhteiden diskurssiksi. Edelld kuvatun mukaan jaottelin kyseiseen diskurssiin nelja
osatekijéd, joihin kuuluvat siis fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen tydymparisto sekd tyon tekemisen
ehdot. Olen koonnut ndmé diskurssin osatekijdt sekd niihin kuuluvat merkityskokonaisuudet

taulukkoon 2.
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Tyoskentelyolosuhteiden diskurssi Merkitykset aineistossa

Fyysinen tyoympéristo e Tyon ulkoiset ehdot
- tyoskentelytilat

- tydvilineet

- tekniset ohjelmat

e Tyoéturvallisuus

Sosiaalinen tyoympéristo e Tyodyhteisodynamiikka
- ihmissuhteet ja vuorovaikutus

- kollegiaalinen tuki

Psyykkinen tyoympéristo e Arvoympéristd
o Tyoéilmapiiri
e  Muutos

- tyOn epavarmuustekijét

Tyon tekemisen ehdot e Tyon sisélto ja vaatimukset
e Kognitiivinen ergonomia

e Tydaikamuodot

- lomat ja vapaa-aika

Taulukko 2: Tyo6skentelyolosuhteiden diskurssi

Mielekkddn tyon tekemisen sekd tyohyvinvoinnin edellytysten luomisen ja ylldpitdmisen kannalta
johtajat ndkivit, ettd fyysiseen tyGympdristoon liittyvét tekijédt ovat niitd, joiden tulee olla tydpaikalla
than ensimmadisend kunnossa. Niihin médriteltiin kuuluvaksi erilaisia tydon ulkoisia ehtoja, kuten
tyoskentelytilat, erilaiset apuvélineet sekd tekniset laitteet. Néiden ohella hyvdnd tyShyvinvointia
tukevana keinona esitettiin my0s esimerkiksi omalle tyOkoneelle saatavia ajastetusti toimivia
taukoliikuntaohjeistuksia. Tekijit, joita fyysisen tyOympdriston puitteisiin sisdllytettiin, olivat
yleisesti ottaen sellaisia, joiden mahdollistaminen koettiin haastattelujen perusteella melko helpoksi

toteuttaa, kuten alla olevassa esimerkissi todetaan:

“"Mielestdni pystytddn aika vaivattomasti vastaamaan semmoseen niinku tyontekoa
tukevaan tyéhyvinvointiin, mikd ldhtee niistd tyovilineistd ja -tiloista ja niistd teknisistd

jutuista.” (Johtaja 3)

Luokittelin tydhyvinvointia tukevaan fyysisen tydympéristoon kuuluviin merkityskokonaisuuksiin
myo0s haastatteluissa mainitut tydturvallisuuteen liittyvat tekijat. Haastatteluissa puhuttiin nimittdin
siitd, kuinka tyShyvinvointia tukevan ty0ympariston tulisi olla sellainen, jossa erilaiset mahdolliset
riskit on arvioitu ja tyontekijoiden turvallisuutta uhkaavat vaaratekijat on pyritty mahdollisimman
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hyvin poistamaan. Esimerkiksi jo sattuneita tapaturmia tutkimalla voidaan pyrkid kehittdmdan
toimintatapoja, joiden kautta uusia tapaturmia voitaisiin vdhentdd ja varmistaa, ettd ty0 tehddin
jatkossa turvallisemmin. Haastattelupuheiden perusteella tyOyhteison tavoitetilaksi muodostuu
sellainen ympdristd, jossa vaarat olisi minimoitu, ja jossa niin kutsutun nolla tapaturmaa -ajattelun
mukaisesti tyontekijéiden terveyden ja turvallisuuden puolesta sitouduttaisiin aktiivisesti tekemdian
toita.

-~ tapaturmie tutkintaa ja vaarojearviointii tarvitaa. Ja siihe liittyvdd, tammostd nolla

tapaturmaa -ajattelua, jossa halutaa vaikuttaa turvallisuude ja tyohyvinvoinni

kehittdmiseen. Et ollaa tutkittu tapaturmia ja pohdittu, miten niitd voitais vihentdd, tai

niinku poistaa. Ja et varmistetaa, et tehdddn tyo6 turvallisemmin.—" (Johtaja 2)

Fyysistd tydympéristod kuvaavista osatekijoistd ajatellaan siis muodostuvan ne puitteet, jotka luovat
lahtokohdat hyvinvointia tuottavalle, sitd tukevalle ja turvalliselle tyontekemiselle. Ne eivit asetu
tirkeydessddn muiden tyOskentelyolosuhteisiin luokittelemieni osatekijoiden edelle, mutta niiden
tulee olla kunnossa, jotta ty0t saadaan ylipddtddn hoidetuksi. Fyysisten osatekijoiden ohella
tyoskentelyolosuhteisiin ndhddan kuuluvaksi kutenkin myos sellaisia osatekijoitd, joiden myotd
tyohyvinvoinnin tarkasteluun tulee mukaan esimerkiksi tyoyhteisossd vaikuttavat ihmissuhteet seké
vuorovaikuttaminen. Yksi haastatelluista johtajista pohti kyseistd aihetta seuraavan aineistoesimerkin

osoittamalla tavalla:

“Hyvinvointi tyossd on sitd, et sulla on ne tyéolosuhteet kunnossa. Se tyéympdristo ja
se perusturvallisuus. On turvallista tekemistd. Ja et sulla on koneet ja laitteet siind, se
ulkone tyoympdristo, ja et se on viihtysd. -- Ja sit siel pitdd toisaalt olla se
tyoyhteisodynamiikka, se toinen osa-alue. Et jotenki md nddn sen, et siel on ne muut
ihmiset ja niiden kanssa vuorovaikutetaan, ja se vuorovaikutusdynamiikka on se toinen

osa-alue. Tekijd, mikd voi edistdd tai hidastaa tyohyvinvointia.” (Johtaja 2)

Nimesin siis tyoskentelyolosuhteiden diskurssin alle myds sosiaalisen ty0ympériston osatekijén,
johon liitin erilaisia tydyhteisddynamiikkaa kuvaavia merkityksid. Haastateltujen johtajien puheissa
korostui, kuinka on tirke#d, ettd asiakkaiden kohtaamisen ja heistd vilittdmisen lisdksi tyontekijét
muistaisivat kohdata myds toisiaan, ja koska sosiaali- ja terveyspuolen tydsséd vélittdminen nousee
yhdeksi tyotd keskeisesti ohjaavaksi arvoksi, ajatellaan, ettd sen tulisi ehdottomasti vélittyd myds
tyontekijéltd toiselle. Tunnusomaisena tyossd koettuun hyvinvointiin vaikuttavana tekijénd pidetdan
siis sitd, ettd vuorovaikutus tydyhteison jdsenten vililld olisi mahdollisimman avointa, minka liséksi

niin sanottua kollegiaalista tukea” kaivataan. (Johtaja 2 & Johtaja 3).
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Avoimen ja toimivan vuorovaikutuksen merkitys todettiin suureksi my0s esimichen seki alaisten
vélisissd suhteissa. Tyohyvinvoinnin kokemuksen muodostumisen kannalta néhtiin valttimattomana,
ettd keskustelua voidaan kédydd tydyhteisdossdé mahdollisimman matalalla kynnykselld, ja ettei
vuorovaikutus tyontekijoiden ja johdon vélilld olisi vain “kerran vuodessa nimellisesti
kehityskeskustelun kautta tapahtuvaa” (Johtaja 3). Néin ollen, jos vuorovaikutuksessa esiintyy
katkoksia joko tyontekijoiden kesken tai esimies—alaissuhteissa, ndhdddn ne tyOhyvinvoinnin

kokemusta heikentivini tekijoina.

Fyysistd seké sosiaalista tyOymparistod kuvailevien ndkokulmien liséksi erittelin johtajien puheista
merkityksid, jotka nimesin kuuluvan osaksi psyykkistd tydympéristod. Télld tarkoitan tydsséni niitd
tyoskentelyolosuhteita luonnehtivia tekijoitéd, jotka eivét ole konkreettisesti tai kovinkaan selkeésti
hahmotettavia asioita, vaan ikddn kuin sitd ilmaa, jota tydyhteison jdsenet hengittdvit. Ne kuvaavat

esimerkiksi erilaisia arvoja seké ilmapiirid, joka tyOyhteisossé vallitsee.

” - Ja sit se tyohyvinvoinnista pitdminen, se ylldpitdminen, ni kyl md uskon, et sellaset
arvot valuu alaspdin. Ja sd kylld viestitdt sitd sanallisesti, mut myos sanattomasti, miten

sd sithen suhtaudut. --" (Johtaja 3)

Edellinen aineistoesimerkki tuo esiin sitd ndkokulmaa, jonka mukaan johtoportaan julkituomien
arvojen sekd sen, miten ne toteutuvat arjen kiytdnndissi tai miten ne jadvit toteutumatta, ajatellaan
siis vaikuttavan sithen, minkélaisessa arvossa ty6hyvinvointia tyontekijéiden keskuudessa pidetdan.
Organisaation arvopohjan koetaan ndin ollen olevan yhteydessé sithen, miten tyontekijat ty0ssdin
voivat, ja erityisen tdrkednd ndhtiin muun muassa se, ettei taloudellisia arvoja nostettaisi
tyontekijoistd vilittdmisen yldpuolelle (Johtaja 1). Lisdksi tyOyhteison yleistd ilmapiirid kuvailtiin
merkittivind tekijdnd, joka voi vaikuttaa tyOssd jaksamiseen sekd tydssd vithtymiseen niin
negatiivisessa kuin positiivisessakin mielessd. Tétd ajatusta kuvataan, esimerkiksi alla olevassa

aineisto-otteessa:

”-- sellanen yleinen drtymys, tyytymdttomyys, hermostuneisuus, ylilyonnit, letkautukset,
heitot ja pahimmillaan se sellanen paha olo tydssd kyl levidd. -- Mut kun on hyvinvoiva
ihminen, niin sen positiivisuus tavallaan levidd myds muihin. Kun on hyvin aikaansaava

Jja innostava ja ideoiva henkilo. --( Johtaja 2)

Kolmannen merkityskokonaisuuden, jonka madrittelin kuuluvan osaksi psykologista ty0ymparistoa,
muodostavat erilaiset tyOyhteison toimintaan vaikuttavat muutokset. Ne voivat olla esimerkiksi
erilaisia yhteiskunnassa vallitsevia muutoksia tai haastavia yhteiskunnallisia tilanteita, jotka alkavat

ndkyvi tietylld viiveelld my0ds tyon arjessa. Muun muassa vuoden 2015 laajaa maahanmuuttoa
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kuvailtiin tdminlaisena haasteellisena yhteiskunnallisena tilanteena, joka koettiin sosiaali- ja
terveysalan tyontekijoiden keskuudessa hyvin kuormittaneena (Johtaja 3). Toisaalta tyOyhteison
toimintaan vaikuttaviin muutoksiin ajatellaan siséltyvéin myos aivan tavallisia organisaation sisdisié
muutoksia, jotka edellyttdvit uudenlaisia tyon tekemisen tapoja. Riippumatta siitd, mistd muutokset
ovat saaneet alkunsa, koetaan ne kuitenkin haasteena tyOhyvinvoinnille siltd kannalta, ettd ne
aiheuttavat tyontekijoiden keskuudessa usein epavarmuutta sekd pelkoa, ja tdtd asiaa yksi

haastateltavista pohti alla olevan aineistoesimerkin mukaisesti:

“"Niinku tadmmosessd muutostilanteessa, nimenomaa niissd muutoksissa se
tyohyvinvointi ja jaksamine korostuu. Ja jos me mietitdd tditd mee yhteiskuntaa ja ndit
haasteita, ni varmasti se tulee viel entisestddn korostumaa. -- Ja se muutos pelottaa.
Sillon se varmasti vaikuttaa myos siihe hyvinvointii, ku ei tiedd, mitd on tulossa. -- Mut

md ymmdrrdn, et se pelottaa, ku ei tiedd mitd tulee.” (Johtaja 1)

Suhtautuminen tyontekijoiden reaktioihin uudenlaisten ilmididen edessd ndyttdytyi siis hyvin
ymmartivaisend ja se koettiin inhimilliseksi, ettd muutokset saavat aikaan huolta siitd, miten uudesta
tilanteesta selvitdén, ja osataanko tyot hoitaa jatkossa riittivan hyvin. Muutosten mukanaan tuomia
uudenlaisia tyontekemisen tapoja kohtaa toivottiin kuitenkin tyontekijoiltd myos joustavuutta seké
erddnlaista sopeutumiskykyéd, eli resilienssid. Kun tyontekemisen tapoihin kohdistuu muutoksia,
ajatellaan tyontekijoiden tyOhyvinvoinnin kannalta tirkeénd, ettei muutosta myOskddn pyritd
vastustelemaan, vaan uskalletaan astua pois erdédnlaisesta “meilld on kymmenen vuotta tehty ndin " —

kulttuurista (Johtaja 3).

Neljanneksi tyoskentelyolosuhteiden diskurssin osatekijiksi erittelin erilaisista tyon tekemisti
madrittidvistd ehdoista koostuvan kokonaisuuden. Nimesin timén kokonaisuuden kuvaamaan sellaisia
tyohon liitettyjd tekijoitd, joiden yhteydessd tyOhyvinvoinnista puhuttiin péddasiassa siitd
ndkokulmasta, milloin tditd tehdddn, ja mitd toissd tehddidn. Tyon sekd tdistd palautumisen
rytmittdminen koettiin tdssd diskurssissa keskeisend, ja palautuminen néhtiin tekijéné, jonka tulisi
mahdollistua riittdvidn vapaa-ajan kautta, mutta myds osana hyvinvointia tuottavaa ja tukevaa
tyOpdivaa.

TyOvuorosuunnittelu, joustavat tydaikamuodot, kuten osa-aikatyd, sekd lomat toimivat siis
esimerkkeind tekijoistd, joilla pyritddn pitdmain tyontekijoiden voimavaroja ylla pitkilla tdhtdimella
(Johtaja 1). Varmistamalla, ettd tyo sekd vapaa-aika ovat tasapainossa keskenddn voidaan pyrkid
vaikuttamaan siihen, ettd tyontekijdlld on mahdollisuus irtautua tydstd sdédnnéllisesti kokonaan ja

palautua sen myotd tyon aiheuttamasta rasituksesta. Toisaalta haastatteluissa kuvailtiin térkedksi,
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kuinka palautumista tulisi tapahtua myos tyon arjessa. Télloin toistd palautumiseen nidhdddn
vaikuttavan tyohon kuuluvien taukojen ohella erityisesti tyon siséllolliset tekijdt. Sen lisdksi, ettd
tyotehtivit koettaisiin mielekkadksi, olisikin tyohyvinvoinnin kannalta siis suotavaa, ettd tyonkuva

vaihtelisi haastavien seké rutiininomaisten tehtdvien valilla, kuten seuraava aineisto-ote kuvaa:

”-- olis sillai aikaa sille hyvin tuottavalle tyolle. Tai sille tuottavalle tyélle omansa.
Sopivasti sellasta, et sd joudut pikkase skarppaa, ettei se tyé oo liian rutiininomasta,
mut sitte olis aikaa sille, ettd sul on oikeesti aikaa lepuuttaa aivoja ja hengdhtdd, ettd

sd voit synnyttdd jotain uutta.” (Johtaja 3)

Liséksi haastatteluissa nousi esiin, kuinka tyohyvinvoinnin kannalta olisi olennaista véhentéé turhia
keskeytyksid tyOssd. Tédssd yhteydessd puhuttiin esimerkiksi kognitiivisesta ergonomiasta (Johtaja 2),
jolla viitattiin teknologisen kehityksen ja sen myota lisdéntyneen tietotyokuormituksen luomiin uusiin
haasteisiin. Teknologisen kehityksen koetaan nimittdin tuoneen mukanaan niin sanotun
tietotyotulvan, jonka myota tyd ndhdddn aikaisempaa pirstaleisempana, ja jonka vuoksi tyontekijan
muistia sekd tarkkavaisuutta haastetaan tiysin uudella tavalla. Keskeytykset ty0ssd ovat sen myoti
lisddntyneet ja tuottavalle tyontekemiselle koetaan ndin ollen jdévan vihemmain aikaa, mistd seuraa
se, ettd tyotd tulisi pyrkid uudelleen muotoilemaan niin, ettd tdissd pystyttdisiin paremmin

keskittymadn puhtaasti tyon tekemiseen.

5.3 Tunnepohjaisuuden diskurssi — ”Hyvinvointi tyossa ei oo lihtokohta vaan seuraus”

Haastateltujen johtajien puheissa ilmenneend kolmantena tyohyvinvoinnin puhetapana esittelen
tunnepohjaisuuden diskurssiksi nimedméni kokonaisuuden, jossa tyontekijan henkilokohtaisen
tunnekokemuksen merkitys nostetaan korosteiseen asemaan. Téssd diskurssissa kysymys siitd,
minkélaisia merkityksid tyohyvinvoinnille annetaan, n#hdddn pohjautuvan tyontekijan
subjektiiviseen tunnekokemukseen, jolloin tyohyvinvointipuhe ilmenee vahvasti sen kautta, miten
esimerkiksi tyon siséltd ja vaatimukset, tyOympiristd sekd tyOyhteisodynamiikka vaikuttavat
tyohyvinvointiin lopulta yksildllisesti koettuina. Kyseisessd puhetavassa tydhyvinvointi ndhddén siis
yksilopsykologisena lopputulemana, ja tdmén ajatuksen yksi haastatelluista johtajista tiivisti

seuraavanlaisesti:

”-- jokainen henkilo kokee tyéhyvinvoinnin varmasti eri tavalla. Et on semmonen
subjektiivinen oikeus siihen tuntemukseen. Ettd tota, miten sen sit kokee, niin siitd se sit

tavallaan muodostuu.” (Johtaja 3)
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Riippumatta siitd, mistd tyOhyvinvointiin liitetty tunnekokemus on saanut alkunsa, on tdssd
diskurssissa olennaisinta kokemuksen henkil6kohtaisuus. Tunteet ndhddédn tekijoind, jotka antavat
merkityksen tyon arjessa koetuille asioille, ja jokaisen ajatellaan oman persoonallisuutensa kautta
suhtautuvan ty0ssi kokemiinsa asioihin hyvinkin eri tavoin. Tastéd syysté erittelin tunnepohjaisuuden
diskurssin alle kolme osatekijdd, joihin kuuluvat tyShyvinvoinnin persoonallisuusyhteys seki
tyohyvinvointia vahvistavat ja heikentdvit kokemukset. Namé diskurssin osatekijat sekd niille

annetut merkitykset olen koonnut taulukkoon 3.

Tunnepohjaisuuden diskurssi Merkitykset aineistossa

Ty6hyvinvoinnin persoonallisuusyhteys e Tyontekijan persoonallisuus

Tyo6hyvinvointia vahvistavat kokemukset e Positiivisten tunteet ja kokemukset
- Tarpeellisuus

- Merkityksellisyys

- Vilittdminen

- Arvostus

- Oikeudenmukaisuus

- Luottamus

- Téiden sujuminen/onnistuminen

- Ty0Osté saatu palaute ja kiitos

Tyo6hyvinvointia heikentévit kokemukset e Kiire

e Eettinen kuormitus

Taulukko 3: Tunnepohjaisuuden diskurssi

Tyo6hyvinvoinnin persoonallisuusyhteys ei ilmennyt johtajien puheissa kovinkaan laajasti
luonnehdittuna kokonaisuutena, mutta siitd huolimatta sen painotus oli melko vahva. Haastatteluihin
osallistuneet johtajat nostivat puheissaan esiin sitd, miten jokaisen persoonallisuuden ominaisuuksien
takia tapamme reagoida kokemaamme vaihtelee luonnollisesti hyvin paljon, ja siksi myds
hyvinvoinnin kokemukset voivat olla samankin tydyhteison jdsenten vililld toisistaan vahvasti
poikkeavia. Téstd syystd yksiselitteinen tyohyvinvoinnin mééritteleminen koettiin myds vaikeaksi.
Lisdksi haastatteluissa nousi esiin se, kuinka erilaiset persoonallisuuden piirteet voidaan jo
lahtokohtaisesti ndhdd tyohyvinvointia tukevina tai sitd heikentdvind tekijoind. Esimerkiksi

tyontekijdn sovinnollisuuteen ja kompromisseihin taipuva luonne, iloisuus seki jirjestelmaillisyys
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ndhtiin tyohyvinvointia tukevina ominaisuuksina, kun taas taipumus reagoida asioihin voimakkaasti

sekd liiallinen tunnollisuus katsottiin tydhyvinvoinnin kannalta haasteellisempina piirteina.

”-- tyon luonteen lisdksi ne sun omat persoonalliset ominaisuudet vaikuttaa tosi paljon
sithen, miten sd sen tyon koet, ettd miten sd otat asioita vastaan. Ja siksi se

tyohyvinvointikin on kaikilla erilaista. --” (Johtaja 2)

Tyohyvinvointia vahvistavien kokemusten alle kokosin johtajien haastattelupuheista puolestaan
sellaisia merkityksid, joiden kautta tyOhyvinvoinnin kuvailtiin latautuvan positiivisesti. Tamén
tunnepohjaisuuden diskurssin osatekijdn alle kuuluu siis erilaisia tyon tekemisen sekd tyohon
sisdltyvien vuorovaikutustilanteiden kautta muodostuvia kokemuksia ja tunnereaktioita, joilla
ajatellaan olevan tyohyvinvointia vahvistava vaikutus. Térkedksi tekijéksi kuvailtiin erityisesti
tyontekijin kokemusta omasta tarpeellisuudestaan seka siitd, ettd omaa tyotd pidetdén jollakin tapaa
merkityksellisend. Huomionarvoista téssd on kuitenkin se, ettei tunne omasta tarpeellisuudesta saisi
haastattelupuheiden perusteella véddristyd tunteeksi omasta korvaamattomuudesta, jota luonnehdittiin
ennemminkin hyvinvointia laskevana tekijand. Yksi haastatelluista johtajista kiteytti ajatuksen

tyohyvinvoinniksi tiivistyvastd tunnekokemusta néin:

"Ehkd kaikist parhaite ihmine voi tyéssddn, kun hdn kokee ittensd tarpeelliseks, ja

kokee, ettd minun tyélldni on joku merkitys.” (Johtaja 3)

Tyohyvinvointia vahvistavina kokemuksina kuvailtiin my0s tyOyhteison jdsenten vilisessd
vuorovaikutuksessa, niin esimiehen ja alaisten kuin tyontekijoidenkin kesken, muodostuvia tunteita
vilittdmisestd, arvostuksesta sekd oikeudenmukaisuudesta. Tarkedd olisi, ettd tyontekijét tuntevat
tulevansa kohdelluiksi tasa-arvoisesti, ja ettd tyOyhteisosséd vallitsee kunnioitus toisia sekd toisten
tyontekemisen tapoja kohtaan. Lisdksi tunne luottamuksesta nostettiin puheissa esille. Sen ndhtiin
edistidvin ty6hyvinvointia, mutta myds parantavan tyosuoritusta, silld ’tydntekijéd, johon luotetaan,
haluaa olla sen luottamuksen arvoinen” (Johtaja 3). Toisaalta luottamuksen tunnetta tarkasteltiin
myo6s siitd ndkokulmasta, ettd se luo tyontekijdlle kokemuksen siitd, ettd tarpeen vaatiessa
tyOyhteisdssd voi turvautua muiden apuun. Tyohyvinvointia voidaan pitdd siis tunnekokemuksena,
joka muodostuu lopulta hyvin monipuolisesti tydssd koettujen positiivisten kokemusten myétd, jota

esimerkiksi seuraavassa aineisto-otteessakin kuvataan:

-~ hyvinvointi tyossd ei oo ldhtékohta vaan seuraus. -- Se o ikddnku semmone seuraus,
tunnetila siitd, et asiat pddsddntdisesti sujuu ja tavallaan semmone loppufiilis siitd, ettd

md saan jotain aikaseksi ja md oo tdirkee.” (Johtaja 2)
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Edellisen aineistoesimerkin perusteella voidaan todeta, ettd myos tunne tdéiden sujuvuudesta néhtiin
siis tyOhyvinvointia muodostavana osatekijdnd. Tdméa ajatus nousi esiin muidenkin johtajien
haastatteluissa, joissa tdiden sujumista sekd onnistumisen kokemuksia kuvailtiin vahvistavan
tyohyvinvointia, ja yhtend oleellisena vaikuttajana onnistumisen tunteen taustalla ajateltiin olevan se,
ettd omasta tyostd saadaan palautetta seki kiitosta. Palautteella kuvailtiin olevan merkitystd tyossi
koettuun hyvinvointiin onnistumisen kokemusten ohella my0s sen kautta, ettd se nostaa omaa tyota
nikyvéksi, jonka kautta voidaan tavallaan palata taas tunteeseen omasta merkityksellisyydestd seké
tarkeydestd. Palautteen merkitystad korostettiin haastatteluissa esimerkiksi alla olevan aineisto-otteen

mukaisesti:

”-- Ja sillon varsinki, ku tulee hyvid palautet, ni se kantaa ddrettomdn pitkdlle. Ja

tyontekijd tavallaa kestdd kuormituksenki, jos se saa hyvid palautet. --” (Johtaja 2)

Tunnepohjaisuuden diskurssissa haastatellut johtajat keskittyivdt kuvailemaan tydhyvinvointiin
yhteydessd olevia tunteita ldhinnd positiivisesta ndkokulmasta katsoen. TyOhyvinvointipuheessa
tarkasteltiin siis padpainotteisesti sitd, minkélaisten kokemusten ja tunteiden kautta tydhyvinvoinnin
uskotaan vahvistuvan, mutta haastatteluissa nousi esiin myds muutamia sellaisia merkityksié, jotka
kokosin analyysissdni tydhyvinvointia heikentévien kokemusten alle. Néisti keskeisimpané puheissa
esiintyi kokemus Kkiireestd. Sitd pidettiin tyShyvinvointia heikentdvd tekijédnd, vaikka toisaalta
haastatteluissa pohdittiin myds sitd, mitd kiireen kasitteelld ylipdétdan tarkoitetaan. Sen ajatellaan
nimittdin menettdneen jollakin tapaa merkitystddn, kuten yksi haastatelluista johtajista seuraavassa

aineisto-otteessa tuo esille:

-~ Voi olla niinku oikeesti paljon téitd ja niit ei ehdi tekemdidin sen pdivin aikana, mut
kiire sanana on jotenki menettiny se merkitykses.-- Md oo sanonu, et kiire on sillo, ku
joku on kuolemassa ja sen henki pitid pelastaa. Mut on toki paljo tyotd ja joskus sen

takii tulee kohtuutontaki rasitusta, ja sillo siihe pitdid puuttuu.--" (Johtaja 1)

Kiireen kokemus voidaan siis liittdd sithen, ettd tyomidrd koetaan suureksi, mutta haastatteluissa
nousi esiin sellainenkin ndkdkulma, jonka mukaan kiireen kokemuksen ajatellaan olevan yhteydessa
myos tdiden keskenerdisyyteen sekd tyontekijoiden erilaisiin kykyihin sietdé tuota keskenerdisyytta.
Pahimmillaan tyontekijédn kuvailtiin pystyvin jopa “psyykkaamaan kiireen itsellensd” (Johtaja 2).
Liséksi kiireen merkitystd pohdittaessa puhuttiin siitd, kuinka timén pdivéin tydyhteisoissd sana kiire
on muodostunut sellaiseksi, ettd se luo meille ikddn kuin mielikuvan hyvista tyontekijastd. Sen kautta

saatetaan ndin ollen pyrkid tdyttdméadn omaa tarvetta kokea itsensa tirkeéksi sekd merkitykselliseksi
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tyontekijdksi, mutta téssd yhteydessd noita tunnekokemuksia ei kuitenkaan voida yhdistdd

tyohyvinvointia tuottaviksi tekijoiksi.

Tyohyvinvointia heikentdvien kokemusten alle liitin my0s kokemuksen eettisestd kuormituksesta,
jota luonnehdittiin tekemisséni haastatteluissa erityisesti sosiaali- ja terveysalalle tunnusomaiseksi
piirteeksi. Silld viitattiin tilanteisiin, joissa tyd haluttaisiin hoitaa paremmin, mutta erindisisti syisti
johtuen sille ei ole tyon arjessa mahdollisuutta. Tésta ristiriidasta johtuen tyontekija ei pysty tydssddn
toimimaan omien arvojensa mukaisesti, joten sen ajatellaan aiheuttavan kokemuksen eettisestd

kuormituksesta, jota kuvailtiin jopa yhtend tyouupumukselle altistavana tekijéna.

5.4 Tuottavuuden diskurssi — ”’Sita varte ne tyontekijéit on, et se tyo tehdai”

Aineistoni neljdntend diskurssina esittelen puhetavan, jonka nimesin tydssdni tuottavuuden
diskurssiksi. Tdméd diskurssi ei esiintynyt aineistossani ldheskddn yhtd vahvana, mitd kolme
aikaisemmin esitteleméédni diskurssia, mutta se tuo haastattelemieni johtajien tapoihin puhua
tyohyvinvoinnista sellaisia vivahteita, jotka tekevit kyseisestd puhetavasta hieman poikkeavan
muihin verrattuna. Siksi koen tutkielmani kannalta tirkeéksi tarkastella my0s sitd osana aineistoni
analyysia. Jos aikaisemmissa puhetavoissa paddpaino on kohdistunut 1&hinnd sen tarkastelemiseen,
minkilaiset tekijat edistdvit tyohyvinvointia tai miten kokemus tyShyvinvoinnista muodostuu,
nousee tuottavuuden diskurssissa keskioon itse tyosuorituksen merkitys. Tdmén puhetavan mukaan

tarkeimmaiksi tekijéksi tydssd muodostuu siis tyon valmiiksi saattamien.
"--Toissd pddasia on, et se tyo tulee tehdyksi. --"" (Johtaja 3)

Sen lisdksi, ettd tuottavuuden diskurssissa tarkasteluun nousee ndkokulma toihin tulemisen
panostusten hyotyd. Kyse ei kuitenkaan ole voiton maksimointiin tdhtadvasti liikketoiminnallisesta
ajattelumallista, vaan ndkokulmasta, jossa tyShyvinvointiin kohdistetut taloudelliset panostukset
pyritddn ndkemddn sekd tyontekijdd ettd organisaatiota molemmin puolin hyddyttdvind. Muussa
yhteydessa rahasta ei kovin mielelldén puhuttukaan, ja sitd kuvailtiinkin ajateltavan vain siitd pakosta,
ettei mikdin toiminta lopulta pyori ilman rahaa (Johtaja 1). Edelld kuvailtujen ndkokulmien
perusteella maddrittelin tuottavuuden diskurssin alle kaksi kokonaisuutta, joihin kuuluvat tyon

diskurssin osatekijit sekd niihin siséltyvat merkityskokonaisuudet olen koonnut taulukkoon 4.
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Tuottavuuden diskurssi Merkitykset aineistossa

Tyon perimmaéinen tarkoitus e Tyon valmiiksi saattaminen
Tyontekijoihin  kohdistuneiden taloudellisten e Sairauspoissaolojen vahentdminen
panostusten hyoty e Tyontekijoiden osaamisen kehittiminen

o Kilpailukyky

Taulukko 4: Tuottavuuden diskurssi

Johtajien puhuessa tyon perimmadisestd tarkoituksesta, eli siitd syystd, jonka vuoksi toihin tullaan,
nousee tyohyvinvointipuheeseen mukaan niin sanottuja kovempia arvoja. Tdssd puhetavassa
tyontekijit ndhddin ikdén kuin tuottavana elementting, ja tyontekijin seké tydpaikan vélisti suhdetta
kuvataan erdénlaisena vaihtotaloutena. Kuten yksi haastatteluihin osallistuneista johtajista totesi,
maksetaan tyontekijoille yksinkertaisesti palkkaa siitd, ettd he antavat tyOpaikalle osaamistaan
(Johtaja 2). Toisaalta tdssd puhetavassa nousi jonkin verran esiin my0s johtajien vélisid painotuseroja
sen suhteen, missd miérin tyohyvinvointi tulisi kaikesta huolimatta ottaa tarkastelussa huomioon.
Osassa haastatteluita pyrittiin siis pehmentdmaidn omia kommentteja sen varmistamiseksi, ettei
tarkoituksena ole sivuuttaa tyohyvinvoinnin merkitystd kokonaan, vaikka tyotehtdvien hoitamisen

velvollisuutta painotetaankin.

”-- Mut jos ajatellaa tyontekijoit vaa sellasen, et ne on se tuottava elementti, eikd sitd
oikeesti ajatel niitte, just sitd tyohyvinvointia, nii kylldhd se vaikuttaa huonosti. --”

(Johtaja 1)

Ajatus siitd, ettd toihin tullaan loppujen lopuksi siitd syystd, ettd itselle annetut tyotehtdvit saadaan
hoidetuksi, nousi kuitenkin kaikkien johtajien puheissa esille. Tdssd yhteydessd myos késite
tyoviihtyvyys tuli mukaan tarkasteluun, ja tuohon kyseiseen késitteeseen suhtautuminen oli melko
kielteistd. Tyoviithtyvyyden ndkokulmassa koettiin nimittdin olevan véirdnlainen signaali sen
suhteen, ettd téihin tultaisiin vain viithtymé&én, vaikka todellisuudessa t6ihin tullaan tekeméén toita.
Tamin ei ajateltu estdvén sitd, ettd tauoilla ajatus suunnataan muuhun kuin itse tyon tekemiseen tai,
ettei toissd voisi vélilla hengdhtdd, mutta kaikesta huolimatta itse ty0 on se asia, joka tulisi pitdd

kaiken toiminnan keskiossd, kuten seuraavassa esimerkissi tuodaan ilmi:

"-- Sitd varte ne tyontekijdt on, et se tyo tehddd. -- Se ei siis oo semmone
viihtyvyyslaitos. Siel pitdd se tyo tehdd. Toki tosi tirkeet se on, et se tyéhyvinvointi, et

sitd tuetaan. --" (Johtaja 1)
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nikokulmasta, ettd niiden kautta pyritdén tuottamaan hydtyd sekd tyontekijélle ettd organisaatiolle.
Tyontekijoiden kannalta asiaa perusteltiin pddasiassa heiddn hyvinvointinsa sekd osaamisensa
tukemisen kannalta, joiden voidaan ajatella lisddvén seké tyontekijoiden jaksamista ty0ssa ettd heidan
tyOtyytyvaisyyttddn. Pitkélla tdhtdimelld tyontekijéiden hyvinvointiin panostamisen kuvailtiin
toisaalta olevan myds organisaatiolle hyddyksi esimerkiksi vdhentyneiden sairaspoissaolopdivien
ansiosta. Toisaalta osaavan ja hyvinvoivan henkildston todettiin haastattelupuheiden perusteella
olevan organisaatiolle myds merkittdva Kkilpailuetu kahtakin eri kautta. TyoOntekijoiden
kouluttamiseen ja heiddn hyvinvointiinsa panostamalla organisaation tuloksen ajatellaan nimittdin
paranevan, mutta sen lisdksi haastatteluissa nousi esiin ajatus, jonka mukaan ty&voimasta
kilpailtaecssa ne tyOpaikat, joissa tyOntekijoistd huolehditaan, tulevat olemaan kilpailussa

suotuisammassa asemassa.

5.5. Johtajien positiot tyohyvinvoinnin diskursseissa

Sen lisdksi, ettd olen tdssi tutkielmassa kiinnostunut niisti erilaisista puhetavoista, joissa sosiaali- ja
terveysalan johtajat tarkastelevat tyohyvinvointia, haluan selvittdid myos sitd, kuinka johtajat
positioivat itsensd noihin erilaisiin tutkielmassani esiintyviin tyohyvinvointidiskursseihin. Puhujan
on nimittdin mahdollista olla kiinnittymittd vain yhdenlaiseen positioon, joten hyddyntdmaélla
vaihtoehtoisia puhetapoja, voi samakin puhuja tuottaa itsensd hyvin moninaisin tavoin. (Suoninen
2001, 58). Tarkastelen tdssd kappaleessa vield siis sitd, minkélaisina johtajien positiot ndyttaytyvét
tutkimukseni erilaisissa tyohyvinvointidiskursseissa ja olen koonnut nuo erilaiset positiot seké niihin

sisdltyvid ominaisuuksia kunkin puhetavan alle taulukkoon 5.

Vastuunjaon diskurssi | Tyoskentelyolosuhteiden | Tunnepohjaisuuden | Tuottavuuden
diskurssi diskurssi diskurssi

Valmentaja: Puitteiden luoja ja | Tunneosaaja: Kontrolloija:

- Demokraattinen roolimalli: - Vilittava -Tehtévikeskeinen

- Vastuuta jakava - Aktiivinen - Luottava - Ohjaava

- Osallistuva - Kéytédnnonladheinen - Arvostava

- Kohtaava - Vuorovaikutuksellinen - Empaattinen

- Puitteita luova - Esimerkillinen

Taulukko 5: Johtajien positiot erilaisissa tydhyvinvointidiskursseissa
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Tutkielmani tulosten perusteella voidaan todeta, ettd sosiaali- ja terveysalan johtajat asemoivat itsensé
erilaisiin tyohyvinvointidiskursseihin melko monipuolisesti. Haastattelupuheiden aikana tietynlaiset
roolit painottuivat hetkittdin, mutta erilaisten positioiden vélilld liikuttiin kuitenkin puheen edetessa
hyvin luontevasti. Niiden myo6td haastatellut johtajat tuottivatkin itselleen moniulotteista toimijuutta
ilman, etté erilaiset positiot asettuisivat mielesténi kovinkaan suureen ristiriitaan keskenéén, ja sen
vuoksi niiden voidaan ndhdi tuovan johtajien toimijuuteen enneminkin erddnlaista mukautumiskykyé

korostavan elementin.

Vastuunjaon diskurssissa painottuu nidkokulma, jonka mukaan johtaja on tyOyhteisosséd ikdan kuin
valmentajan positiossa. Hénelle on tdrkedd kohdata tyontekijoitddn ja olla mukana tyOyhteison
toiminnassa, mutta hdn ei pyri pitdmidin valtaa ja vastuuta vain itsellddn, vaan jakaa sité
demokraattisesti myos tyontekijoille. Han nimittdin katsoo, ettd vastuu hyvinvoinnista on my0s
tyontekijlld itselldén, niin tydajalla kuin siviilissékin. Térkedd valmentajan positiossa toimivalle
johtajalle on kuitenkin my0s se, ettd hdn osallistuu tydyhteison toimintaan vastaamalla omista
velvollisuuksistaan ja pitimélld samalla huolta, etti tyontekijoille jaetut tyStehtdvét ovat selkeitd,
riittdvin haasteellisia sekd tasapainossa tyontekijdn osaamiseen ndhden. Vastuunjaon diskurssissa
erilaisten velvollisuuksien sisdlto liittyykin oleellisesti erilaisiin tydntekijén ja johtajan pitevyyteen
liittyviin osa-alueisiin, joten valmentajana toimiva johtaja pyrkii ohjaamaan tyOyhteison toimintaa

jokaisen osaamisen mukaan, kuten seuraavassa aineistoesimerkissa tulee esille:

“Ja sit huomioitaisiin ne kaikkien vahvuudet ja heikkoudet. Kun kaikkien ei tarvi osata
kaikkea, et hyodynnettdis niitd ihmisten vahvuuksia, ja jos siel sit on niitd heikkouksia,

niin tuettais niitd kasvamaan ehkd jopa sen henkilon vahvuudeksi sit.” (Johtaja 3)

Vastuunjaon diskurssi myos korostaa sitd, kuinka johtajan velvollisuutena on luoda toimivat puitteet
hyvinvointia tuottavalle tyolle. Taméd velvollisuus konkretisoituu mielenkiintoisella tavalla
tyoskentelyolosuhteiden diskurssin kautta, silld se nostaa esiin johtajan toiminnallisempaa puolta, ja
tuossa diskurssissa johtajat tuottavatkin itsensd niin sanotusti puitteiden luojina sekd roolimalleina.
Puitteiden luojana johtaja toimii huolehtimalla, ettd fyysinen tyOGympiristd sekd tyon tekemisen
reunaehdot ovat tuottavaa, turvallista ja hyvinvointia tukevaa tyotd varten kunnossa, joten titi kautta
ilmenee johtajan toiminnan hyvin kdytdnnonldheinen puoli. Han pyrkii esimerkiksi tarjoamaan
tyontekijoilleen tarvittavat tyovidlineet sekd jdrjestimddn tydvuorot huomioiden kaikkien
tyontekijoiden toiveet ja tarpeet. Sen sijaan roolimallina johtaja viestittdd oman esimerkkinséd seké
vuorovaikutuksensa avulla tyOyhteisolle niitd arvoja, joita itse pitdd tiarkeind. Yksi haastateltavista

luonnehtikin esimiehen asemaa tydskentelyolosuhteiden tarkastelussa seuraavalla tavalla:
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"Mun mielestd esimiehelld on ehkd se suurin rooli, tai niinku suurin vaikutus siihen,

onko se edistdvdd vai estdvdd se toiminta sielld.” (Johtaja 3)

Tunnepohjaisuuden diskurssissa johtajien voidaan puolestaan kuvailla toimivan tunneosaajan
positiossa. Vaikka tédssd diskurssissa korostetaankin tychyvinvoinnin kokemuksen subjektiivisuutta
ja sitd, kuinka jokainen suhtautuu oman persoonallisuutensa kautta tyossa kokemiinsa asioihin hyvin
eri tavoin, on ty0hon sisdltyvien vuorovaikutustilanteiden laadulla kuitenkin merkittdva vaikutus
sithen, minkalaisiksi tydhyvinvointiin yhdistyvit kokemukset lopulta muodostuvat. Ndin ollen myds
johtajalta edellytetddn kykyd kohdata tyOntekijoitd niin, ettd arvostaminen, luottamus sekd
tyontekijoistd vilittdminen siirtyy tyontekijoille asti. Riittdvdn jamékkyyden ohella tunneosaajan
esimerkiksi empaattisuuteen pidetddn tyohyvinvoinnin kannalta tirkednd, kuten alla oleva aineisto-

ote tuo esille:

"Kyl md niinku aattele, et semmoset esimiehet, jotka kuuntelee ja osaa ol empaattisii
tyontekijoit kohtaa, oli sit mitd vaan, kyl se vaikuttaa. Et md vdittdsi, et niis tydyhteisois

voidaa paremmi kuin et, jos on sellast kauheen kylmdd johtamista.” (Johtaja 1)

Tuottavuuden diskurssissa johtajat tuottavat itsensd sen sijaan kontrolloijana. Johtajan tehtdviksi
asettuu tdssi diskurssissa pitdd huolta siité, ettd tydyhteiso pysyy sille médritellyssé tehtdvéssa, joten
tarpeen tullen he muistuttavat ja ohjaavat tydntekijoitd toimimaan niin, ettd tyon paamairat tulisivat
saavutetuiksi. Seuraava aineisto-ote kertoo siitd, kuinka johtaja pyrkii ohjaamaan tyontekijoitd
asettamaan tyOn etusijalle esimerkiksi tilanteissa, joissa koetaan kiirettd, silld tyOyhteison jdsenten on
havaittu noissa tilanteissa toisinaan harhautuvan pois itse tyon tekemisestd, jolloin tydt helposti

kasaantuvat entisestdin:

VEttd kyl md paljon oon, jos md kdyn osastolla puhumassa henkilostélle, ni puhunu sitd
ettd, et jdttdkdd se kiireen selittdminen ja perustelu vihemmdlle. Koska sit meil l6ytyy
ihmisid, jotka tykkdd kdydd juttelemas huoneest toisee, ku on niin kauhee kiire. Ni sit
niil o aikaa kdydd juttelemas huoneest toisee. Eli sillon pitdd pystyd priorisoimaan ja

toimimaan niinku vastuullisesti.” (Johtaja 2)
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkielmani viimeisessa luvussa esittelen yhteenvedon tutkimukseni tuloksista. Pyrin tuomaan esille,
miten nuo tulokset suhteutuvat aikaisempaan tutkimukseen ja arvioin syita juuri tietynlaisten tulosten
muodostumiselle. Liséksi arvioin hieman sitd, minkélainen on oman tutkijan roolini merkitys tissa
tyossd, jonka jilkeen kertaan vield lyhyesti tutkielmani vaiheet ja kdyn ldpi erilaisia

jatkotutkimusmahdollisuuksia.

6.1 Yhteenveto

Olen tutkinut tdssé tyodssd sitd, milld tavoin sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevit johtajat puhuvat
tyohyvinvoinnista seké kuvaavat rooliaan suhteessa sen luomiseen, ylldpitimiseen sekd edistdmiseen.
Tarkoituksenani on ollut selvittd tyohyvinvointidiskurssin rakentumista aineistossa, jonka kerdsin
puolistrukturoitujen teemahaastattelujen avulla, ja olen pyrkinyt sen kautta tuomaan kuuluviin
johtajien = omaa  &intd  tyohyvinvointiin  kytkeytyvien = kysymysten  tarkastelussa.
Tutkimuskysymyksina tissa tyOssd toimivat; Miten johtajat puhuvat tyéhyvinvoinnista? sekd Miten

johtajat asemoivat itsensd erilaisiin tyohyvinvointidiskursseihin?

Aineiston analyysissd tutkimukseni tuloksiksi muodostui neljd erilaisista elementeistd rakentuvaa
tyohyvinvointidiskurssia, joissa diskurssin kayttdjdt, eli haastattelemani sosiaali- ja terveysalan
johtajat, toimivat vaihtelevissa positioissa. Vastuunjaon diskurssi hahmottui tydsséni ensimmaisena,
ja sen mukaan tyohyvinvointi muodostuu useista tyohon kiintedsti liittyvistd, mutta myos tyon
ulkopuolisista tekijoistd. Tyohyvinvointi ndhtiinkin johtajien haastattelupuheissa erottamattomana
osana ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia, jolloin se, minkélaiseksi ihminen kokee
hyvinvointinsa tyon ulkopuolella, on viistdméttd yhteydessd my0s tydssd koettuun hyvinvointiin.
Tédmai ndkemys vaikuttaa osaltaan sithen, miksi vastuu tydhyvinvoinnista ajatellaan kuuluvan johtajan

lisdksi myds tyontekijélle.

Vastuunjaon diskurssissa korostuukin ajatus, jonka mukaan johtaja sekd tyontekijd ndhddan
kummatkin tydyhteisdssd vastuullisina toimijoina ja sen vuoksi heille molemmille miéritellddn
vaateita toimivien puitteiden luomiseksi. Nuo johtajalle sekd tyontekijdlle mdidritellyt vastuut
yhdistyvét melko vahvasti erilaisiin johtajan tai tyontekijin pdtevyyteen liittyviin osa-alueisiin, ja
tassd diskurssissa johtaja identifioi itsensd ikddn kuin valmentajana, jolle tydhyvinvoinnin johtaminen
on asemansa edellyttimalla tavalla erottamaton osa jokapdivdistd tyonkuvaa. Hianen keskeisimpana
tehtdvdndidn on tarjota puitteet turvalliselle ja tuottavalle tyolle sekd pitdd huolta siitd, ettd

tyontekijélle osoitetut tyGtehtavit ovat tasapainossa tyontekijdn jaksamisen sekd osaamisen kanssa.
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Tyontekijdltd taas vaaditaan sitd, ettd hdn tilanteen edellyttidessd ilmoittaa ddneen, jos kokee
tarvitsevansa osaamista jossakin tyotehtdvissa lisad, silld tyontekijan patevyydelld ndhdéén olevan

selked yhteys tyossd koettuun hyvinvointiin.

Tyoskentelyolosuhteiden diskurssissa tarkastelu suunnataan sen sijaan fyysiseen, psyykkiseen ja
sosiaaliseen tyOympéristoon sekd tyon tekemisen ehtoihin. Tdssd diskurssissa johtaja asettuu
asemaan, jossa hdn toimii puitteiden luojana pyrkien huolehtimaan esimerkiksi niistd
velvollisuuksista, joita hdn vastuunjaon diskurssissa itselleen maédrittelee. Jotta tyonteko olisi
ylipddtddn mahdollista, ajatellaan, ettd fyysisen tydympériston osatekijét ovat niitd, joiden tulisi olla
tyopaikalla aivan ensimmadisend kunnossa. Sen vuoksi johtajan tulee pitdd huolta tydympériston
toimivuudesta ja turvallisuudesta seké tyovélineiden saatavuudesta. Tdméan ohella hdn varmistaa, ettd
ty0 tarjoaa sisélldllisesti tekijoilleen sopivassa suhteessa niin haasteita kuin rutiininomaista
tekemistdkin, jotta uuden luominen tydssd mahdollistuisi ja palautumista voisi kokea vapaa-ajan

ohella my0s tyon arjessa. Tdmai koetaan tydhyvinvoinnin kannalta erittdin tarkedna.

Tyoskentelyolosuhteiden diskurssissa johtaja tuottaa itsensd myos roolimallina, jonka tehtdvané on
omalla esimerkilldén edistdd tyOyhteisossd mahdollisimman avointa ja matalalla kynnykselld
kaytavdd vuorovaikutusta sekd viestid tdrkednd pitdmiddn arvoja. Avoin vuorovaikutus seké
vélittdminen ndhdéén tdssd diskurssissa hyvin keskeisind tyohyvinvointia lisddvini tekijoind, kun taas
epavarmuutta aiheuttavat muutokset, jotka voivat olla niin ympérdivistd yhteiskunnasta kuin
uudenlaisista tyon tekemisen tavoista johtuvia, ndhdddn merkittdvind psyykkisen ty0ympériston
kuormitustekijoind ja jaksamisen haasteina. Kokonaisuudessaan ty0hyvinvointia luonnehditaan
tyoskentelyolosuhteiden diskurssissa summana, joka muodostuu ja muodostetaan tietyssd fyysisessd

ympéristdssd sekd tiettyjen ihmisten kesken joka péiva.

Tunnepohjaisuuden diskurssissa tyohyvinvointipuhe ilmenee vahvasti sen kautta, kuinka tyon sisilto
ja vaatimukset, tyOympéristd sekd tyOyhteisddynamiikka vaikuttavat tyShyvinvointiin
subjektiivisesti koettuina. Ty6hyvinvointia pidetdén néin ollen yksilopsykologisena lopputulemana,
mutta johtaja kuitenkin katsoo, ettd hdnelli on mahdollisuus omalla panoksellaan edesauttaa
tyohyvinvointia vahvistavien tunnekokemusten muodostumista. Johtaja asemoituukin tdssd
diskurssissa tunneosaajan positioon, joka pystyy tyOntekijoistd vélittdmisen, arvostamisen sekd

heihin luottamisen kautta edistimdin positiivisten tydhyvinvointikokemusten syntymista.

Aineiston viimeisend puhetapana esittelin tuottavuuden diskurssin, joka ei haastattelupuheissa saanut
ddntddn yhtd voimakkaasti kuuluviin kuin kolme muuta puhetapaa, mutta joka kuitenkin nosti esiin

tarkedd ja hieman erilaista katsontakantaa. Sen myotd tydsuorituksen merkitys sekd tyon valmiiksi
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saattaminen nostetaan tyon tidrkeimmaidksi pddmadrdksi, minkd wvuoksi johtaja identifioituu
kontrolloijana, joka pitdd huolta siité, ettéd tyolle asetettujen tavoitteiden eteen tehdédn riittédvasti toita.
panostusten hyddyn, joita tarkastellaan I&hinnd tyontekijoiden osaamiseen ja hyvinvointiin
kohdistuneiden toimien ndkdkulmasta. Niitd pidetddn tarkeina siksi, ettd niiden kautta voidaan tuottaa

hyotya sekd tyontekijélle ettd organisaatiolle.

Mainitsin aikaisemmin, ettd asettamiani tutkimuskysymyksid tarkastelemalla minulla on
mahdollisuus my0s verrata, ovatko aineistostani esiin nousevat tulokset yhtenevéisid nédkokulmiin,
joita tyohyvinvointitutkimuksissa on viime vuosina esitetty johtajien roolista ty6hyvinvointiin
vaikuttavien kokonaisuuksien muodostumisessa. Tutkimukseni teoriaosiossa esittelin lyhyesti
erilaisia johtamiskdytintdja, joita pidetdén nykytutkimusten valossa ty6hyvinvointia edistdvin, ja on
todettava, ettd analyysini tuloksissa on havaittavissa melko paljon yhdenmukaisuutta noihin
esiteltyihin teorioihin. Erilaisten johtamiskdyténtdjen tarkastelun kautta nimittdin huomataan, ettad
ihmisten johtamisen alue on vihitellen kehittynyt entistd monipuolisemmaksi, ja ettd johtajuuden
ndhdidn kokonaisuudessaan muodostuvan koko tydyhteison toimivuudesta eiké ainoastaan johtajan
ominaisuuksista (Manka 2012, 111-112). Ndma johtajuuden piirteet nékyvit mielestini myds oman

aineistoni tuloksissa.

Johtajuuden pddamadrit nahdidnkin eri teorioissa monella tapaa hyvin yhteneviisind ja ainoastaan
tarkastelundkokulmat hieman vaihtelevat teoriasta riippuen (mts. 111). Mielesténi tdmé ajatus sopii
yhteen sen kanssa, miten myds eri tyohyvinvointidiskursseissa ty0hyvinvoinnin tarkastelundkdkulma
vain hieman muuttuu, vaikka ty6hyvinvoinnille asetetut tavoitteet sdilyvétkin péapiirteissddn
samoina. Kun tarkastellaan esiin nostamiani johtajuusteorioita, niin erityisesti jaetun sekd
valmentavan johtajuuden teoriat sopivat omiin tuloksiini, ja ne yhdistyvdt vahvasti vastuunjaon
diskurssiksi nimedméédni puhetapaan. Aivan kuten noissa teorioissa, toteutetaan vastuunjaon
diskurssissa tyohyvinvointiin tdhtddva toiminta nimittdin kaikkia tyOyhteison jdsenid osallistavalla
yhteistyolld. Jotta tydyhteisd saataisiin toimimaan mahdollisimman tehokkaasti, on johtajan yhtend
keskeisimpénd velvollisuutena pyrkid selvittimddn, milld tyon osa-alueilla kunkin tyOntekijén
osaamista voidaan parhaiten hyddyntdd, ja minkélaista osaamista tarvittaisiin mahdollisesti lisda

(Heikkild & Heikkild 2005, 29).

Edellisten ohella teoriat tydhyvinvointia edistidvistd esimieskdyttdytymisestd sekd tunnedlykkaasté
johtajuudesta ndkyvit aineistoni puhetavoissa. Esimerkiksi tyoskentelyolosuhteiden diskurssissa
voidaan ndhdé selkeitd yhtymékohtia tydhyvinvointia edistdvdin esimieskdyttdytymiseen, silld tuon
teorian mukaan johtajan tehtdviin kuuluu mahdollistaa hyvit tydskentelyolosuhteet sekd olla
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alaistensa tukena ja edesauttaa oman panoksensa kautta esimerkiksi tyOyhteison muodostumista
(Perko ym. 2013, 7-8). Hénelld ndhdéén siis olevan mahdollisuus vaikuttaa siithen, minkélaisena
tyoympadristd koetaan, aivan kuten tyodskentelyolosuhteiden diskurssissa, jossa johtaja toimii
puitteiden luojana sekd roolimallina. Tunnepohjaisuuden diskurssissa on puolestaan jonkin verran
viitteitd tunnedlykkéddn johtajuuden periaatteesta, jonka keskeisend ajatuksena on se, kuinka
tyOyhteison jdsenten tunteita tarkastellessa johtaja voi kdyttdd havaintojaan tunteista oman seka

muiden ajattelun ja toiminnan ohjaamisessa hyviksi (Manka 2012, 101).

Tuottavuuden diskurssi on aineistoni puhetavoista ainoa, jolla ei ole selkedd yhtymikohtaa erilaisiin
tyohyvinvointia edistdviin johtamisperiaatteisiin. Se nimittdin korostaa tydhyvinvoinnin sijaan tyon
tarkeimpdnd padméadrand itse tyosuorituksen merkitystd sekd tyon pitdmistd toiminnan keskiossa.
Tdméd puhetapa kuitenkin tdydentdd sitd kokonaisvaltaista ndkemystd, joka haastattelemillani
johtajilla on tyShyvinvoinnista, ja kun tutkimukseni erilaisia puhetapoja verrataan yhdessa siihen,
miten késitystd tyohyvinvoinnista tdné pdivini tuotetaan, ovat ndmai késitykset hyvin yhteensopivia
keskenddn. Esittelin tutkielmani teoriaosiossa esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen maédritelman
tyohyvinvoinnista, ja sen mukaan tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistd seké
tuottavaa tyOtd, jota ammattitaitoiset tyontekijat sekd tyOyhteisot tekevdt hyvin johdetussa
organisaatiossa (Tyoterveyslaitos 2018, verkkoldhde). Tuossa miidritelméssd toiminnan tuottavuus
ndhdddnkin yhtend osatekijand tyOhyvinvoinnin kokonaiskuvassa, joten voidaan todeta, ettd
tuottavuutta korostava puhetapa tuo analyysini tulokset kaiken kaikkiaan ldhemmads yleistd

tyShyvinvoinnin mééritelmaa.

On kiinnostavaa, kuinka eri puhetapojen voidaan ndhdd myds asettuvan tyoni alussa esiteltyyn
professori Juhani Ilmarisen Tydkyvyn talo -malliin. Tuossa mallissa yksilon tyokyvyn madritelldén
muodostuvan muun muassa tydskentelyolosuhteiden, tydyhteison, johtamisen, erilaisten arvojen seka
tyontekijin osaamisen ja terveyden muodostamana kokonaisuutena. Noiden eri osatekijoiden
kuvaillaan olevan vuorovaikutuksessa niin keskendidn kuin yhteiskunnallisen ja kulttuurisen
toimintaymparistonsikin kanssa (Ilmarinen & Vainio 2012, 5-6). Erilaiset tyokykyyn vaikuttavat

osa-alueet tulivat monipuolisesti esiin myds oman tutkielmani puhetavoissa.

Talomallin pohjakerroksessa kuvaillaan nimittdin vaikuttavan esimerkiksi yksilon eldméintavat seka
elinympdriston terveellisyys, ja ndma tekijat ovat niitd, jotka puoltavat vastuunjaon diskurssissa
esiintyvdd nidkokulmaa tyShyvinvoinnin kuulumisesta myds tyOntekijin omalle vastuulle. Liséksi
vastuunjaon puhetavan voidaan ajatella yhdistyvin tyokyvyn talon toiseen sekd neljdnteen
kerrokseen, jotka nostavat esiin puolestaan johtajan velvollisuuksien sisdltod. Toinen kerros kuvailee
muun muassa johtajan vastuuta jatkuvien oppimismahdollisuuksien tarjoamisesta ja ylin kerros
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korostaa hédnen velvollisuuttaan tyon erilaisten jérjestelyjen sekd toimivuuden huolehtimisesta.
Tunnepohjaisuuden diskurssissa on sen sijaan ndhtivissi yhtenevéisyyttd tyokyvyn talon kolmanteen
kerrokseen, joka tiivistdd tyontekijén subjektiivisen kokemuksen kaikesta omaan tyohon liittyvésta.
Lisdksi vield tyOskentelyolosuhteitakin kuvailevassa puhetavassa voidaan ndhdid yhtildisyyksia
tyokyvyn talomalliin, silld nuo molemmat korostavat tydolojen seké -yhteison merkitystd tyokykyyn
vaikuttavana osatekijand. Tdmén ohella tyokykytalo sijoittuu keskelle alati muuttuvaa ja
epavakaisemmaksi muodostunutta laajaa toimintaympéristdd, mikd sopii tydskentelyolosuhteiden
diskurssissakin esiintyvédn ajatukseen siitd, kuinka ympérdivan yhteiskunnan muutokset vaikuttavat
osaltaan yksilon tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa. (mts. 5—6.) Kaiken edelld esitetyn perusteella
voidaankin oikeastaan kysyéd, minkd vuoksi oman tutkimukseni puhetavat ovat niin yhtenevéisié

aikaisemmin esitettyihin tulkintoihin ty6hyvinvoinnista seka sen johtamisesta.

Erdéna mahdollisena selityksend voidaan pitdi sité, ettd ne vallitsevat teoriat, joita tyGhyvinvoinnista
ja sen johtamisesta on nykytutkimuksissa esitetty, vaikuttavat merkittavélld tavalla sithen, miten
tyohyvinvoinnista yhteiskunnassamme yleisesti puhutaan. Se, ettd haastattelemieni johtajien
ajattelutavat olivat ensinnékin toisiinsa verrattuna hyvin samankaltaisia, pienistd ty6hyvinvoinnin
osatekijoiden painotuseroista huolimatta, niin ne eivét sindnsi tuottaneet mitdin uutta ndkdkulmaa
aikaisempiin tutkimuksiin nihden. Voidaan siis ajatella, ettd nykytutkimuksissa korostuvat
nikemykset tyOhyvinvoinnista ja johtajien asemasta ovat saaneet melko vahvan jalansijan
yhteiskunnassamme, joten se, miten asioista ympdérillimme puhutaan, muovaa viistiméattd myds
tuossa tietynlaisessa kulttuurisessa kontekstissa eldvien henkildiden késityksid ympardivastd
todellisuudesta. Erilaiset merkitykset eivit siis ole monitulkintaisuudestaan huolimatta vain
yksil6llisid, vaan myds yhteiséihin kiinnittyvid ja jaettuja. (Jokinen ym. 1999, 56; Ronkainen ym.

2014, 83.)

Tamin lisdksi on pohdittava omaa tutkijan rooliani tdssd tyOssd. Tutkija vaikuttaa nimittdin
vaistimattd tuottamaansa tietoon erilaisten tutkimusta koskevien valintojen seké tulkintojen kautta.
Aivan ensimmdiseksi pitdd huomioida, ettd koko haastatteluaineisto muodostuu tutkijan
vaikutuksesta, silld haastattelu syntyy haastattelijan aloitteesta ja etenee hdnen johdattelemanaan.
Tamaén vuoksi haastattelupuhe on haastattelutilanteen liséksi riippuvaista niistd kysymyksisté, joita
haastattelija péittdd esittdd, ja tdhdn samankaltaiseen ajatukseen nojaten myoOs saatuja tuloksia
voidaan kuvailla ikddn kuin tutkijan luomiksi tulkinnoiksi. Ne ovat ldhes aina muodostuneet
tekstimuotoon puretun materiaalin monta eri vaihetta siséltidvin tulkintaketjun seurauksena, ja useissa
laadullisen tutkimuksen tydtavoissa tutkija kuvaillaankin yhtend tutkimuksen keskeisend toimijana

sekd tyokaluna. (Eskola & Suoranta 1998, 85; Ronkainen ym. 2014, 83-83.)
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Positiota, josta analysoin tutkimusaineistoani, voidaankin siis kutsua niin sanotuksi tulkitsijan
positioksi. Tuohon kyseiseen positioon asettuvan tutkijan, analyysin seké aineiston vilille ajatellaan
muodostuvan erddnlainen vuorovaikutuksellinen suhde, mikéa tarkoittaa sitd, ettd tutkimusaineistoa
on mahdollista kuunnella sekd lukea hyvin moninaisin tavoin. Sen lisdksi, ettd tulkitsijan kuvaillaan
perustavan analyysinsd vahvasti aineistoon, niin myos hdnen henkilokohtainen kokemuksensa seka
yhteiskunnallinen asemansa vaikuttavat vdistdiméttd siithen, minkélaisia asioita hén aineistostaan
pystyy nikeméén. On kuitenkin ymmaérrettéva, ettei diskurssianalyyttinen tutkimusote edes edellyti
vain yhdenlaista tapaa analysoida aineistoa, ja vaikka tutkija yrittdisikin tavoitella sellaista positiota,
jossa hdn nojaisi analyysissddn mahdollisimman védhdn esiymmaérrykseensd, niin kulttuurisena
toimijana hénelld on kuitenkin aina viistamétta jonkinlaista tietoa kisiteltdvistd aiheesta. (Jokinen

ym. 1999, 221-213.)

Tiedostan siis sen, ettd omat valintani sekd oma ymmaérrykseni tutkittavasta aiheesta ovat vaikuttaneet
aineistoni muodostumiseen sekd siité tehtyihin tulkintoihin. Taydelliseen objektiivisuuteen ei siis ole
mitenkddn voitu paéstd. On myos selvéd, ettd toisenlaista ldhestymistapaa kayttdmalla tutkimus olisi
muodostunut hyvin erilaiseksi kuin valitsemallani tutkimusmenetelmélla, ja ettd kokeneempi tutkija
olisi varmasti osannut esimerkiksi haastattelutilanteissa esittdd tarkempia kysymyksid sekid tuottaa
sitd kautta erilaista materiaalia. My0Os suurempi haastateltavien méérd olisi voinut tarjota

kattavamman aineiston.

Toisaalta voidaan kuitenkin ajatella, ettei laajempaa aineistoa voida suoraan pitdd takuuna
laadukkaalle aineistolle. Liséksi sain haastatteluistani vastauksia nithin kysymyksiin, jotihin
halusinkin, minka vuoksi uskon, etti haastateltavien maara oli tdhin tutkielmaan sopiva. Uskon myos,
ettd laajempi aineisto olisi ollut itselleni haastavampaa hallita, silld tutkielman tekeminen on ollut
itselleni ennen kaikkea oppimisprosessi, jonka aikana ensinndkin itseéni suuresti kiinnostava
tutkimusaihe, mutta my6s diskurssianalyyttinen tutkimusmenetelmd on tullut vasta kdytdnndssa
tutuksi. Haastatteluaineiston analysoimisen aloittaminen olikin tutkimuksen haastavin osuus ja
diskurssianalyysin kokonaisvaltainen hahmottaminen avautui tavallaan tutkimuksen edetessd koko
ajan paremmin. Tutkielmani tarkoitus ei mydskdén ollut tuottaa niinkdidn uudenlaista tietoa, vaan
tuoda sosiaali- ja terveysalan johtajien omaa d4ntd kuuluviin, ja tuossa tavoitteessa koen onnistuneeni.
Lisdksi voidaan todeta, ettd tutkimukseni tulokset ikddn kuin vahvistavat sitd puhetapaa, joka

tydhyvinvoinnista ja sen johtamisesta tilla hetkelld jo vallitsee.

Tutkimusaiheeni ei sindnsid ole arkaluontoinen, mutta tutkimuksen tuloksia arvioitaessa on tarpeen

vield todeta, ettei haastateltavien tarkempia tunnistetietoja ole nostettu tutkimuseettisistd syistd
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missddn vaiheessa tutkimusta esille. Kuten jo aikaisemmin olen todennut, toteutettiin tutkielmani
haastattelut vain tdmén pro gradu -tutkielman tiedonkeruuta varten ja haastatteluaineistoa on kasitelty
koko tutkimuksen ajan luottamuksellisesti. Tdmén lisdksi haastatteluihin osallistuneita henkil6ita
informoitiin haastatteluihin suostumisen yhteydessa siité, ettd he voivat perua osallistumisensa missi

vaiheessa tutkimusta tahansa.

6.2 Johtopiatokset

Lahdin tissé pro gradu -tutkielmassa liikkeelle siitd, ettd muodostin ensin melko kattavan teoreettisen
pohjan tyOhyvinvoinnin sekd johtajuuden ymmértdmistd varten. Aloitin tarkastelemalla
tyohyvinvoinnin késitetti sekd sitd, minkélaista ymmaérrys ty6hyvinvoinnista tdné piivdni on, jonka
jélkeen toin esiin, kuinka johtamisjérjestelma asettuu toimimaan ty6hyvinvoinnin tukena. Késittelin
muun muassa sitd, minkélaisten johtamiskdytdntdjen ndhdédédn olevan edullisia juuri tydhyvinvoinnin
kannalta, ja miltd johtajuus sosiaali- ja terveysalan kontekstissa ndyttdd. Tuon taustakirjallisuuteen
nojaavan teoriaosuuden jilkeen siirryin tutkielmani empiiriseen osuuteen, jossa pyrin vastaamaan
tutkimuskysymykseeni siitd, miten sosiaali- ja terveysalan johtajat puhuvat tyohyvinvoinnista seké

asemoivat itsensi erilaisiin ty6hyvinvointidiskursseihin.

Kaiken kaikkiaan tutkimukseni tulokset tukevat teoriaosuuden avulla muodostettua ndkokulmaa,
jonka mukaan tydntekijoiden osaamisesta sekd jaksamisesta huolehtiminen on tirked osa johtajuutta
ja ndkyy myds sosiaali- ja terveysalan johtamisessa vahvasti (Isosaari 2008, 2). Tydhyvinvoinnin
diskurssien tarkastelu osoittaa, ettd johtajat ymmaértavit asemansa tuoman mahdollisuuden, mutta
my0s velvollisuuden pyrkid vaikuttamaan erilaisiin tyShyvinvoinnin tekijoihin, jotka voivat liittyd
niin fyysiseen tyOympdristoon kuin erilaisiin vuorovaikutuksellisiin ja tyodskentelyilmapiiriin

tekemistd ja sitd kautta vaikuttaa tydssd koettuun hyvinvointiin.

On todettava, ettd tutkielmani on pro gradu —laajuudessaan melko pintapuolinen tarkastelu sosiaali-
ja terveysalan johtajien ty6hyvinvointipuheesta, joten tutkielmaa kirjoittaessani minulle muodostui
useampiakin ajatuksia erilaisten jatkotutkimusmahdollisuuksien suhteen. Ensinnédkin olisi
mielenkiintoista tarkastella aihettani suuremmassa mittakaavassa, mutta myos selvittdd, minkalaisia
ndkemyksid sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevilld tyontekijoilld on ty6hyvinvoinnin johtamisesta.
Tutkimalla sitd, minké&laisessa roolissa he nikevit esimiehensd, mutta my0s itsensd suhteessa
tydhyvinvoinnin luomiseen, ylldpitimiseen sekd sen edistdmiseen, olisi mahdollisuus tuottaa

vertailevaa tutkimusta tyontekijoiden sekd johtajien ndkemyksistd. Molemminpuolista ymmarrysta
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tarkastelemalla olisikin edellytys selvittdd, onko noissa ajattelutavoissa mahdollisia eroavaisuuksia,

jolloin niitd pystyttdisiin tuomaan nédkyvéksi ja sitd kautta pyrkid kaventamaan.

Jatkokysymyksid minulle herdsi myds sen suhteen, minkilaisena sosiaali- ja terveysalan johtajien
tyohyvinvointipuhe ilmenee kansainvalisesti tarkasteltuna. Kandidaatintutkielmaa kirjoittaessani toin
esiin Sitran entisen yliasiamiehen Mikko Kososen ajatuksen, jonka mukaan Suomella olisi
mahdollisuus profiloitua erddnlaisena johtamiskdytdntdjen mallimaana, silld Suomessa ei ole
kehittynyt esimerkiksi amerikkalaisista johtamismalleista tuttua yksilokeskeistd johtamiskayténtoa,
mutta meilld ei mydskddn ole niin kutsuttua iddn “kasvot sdilyttdvad” kulttuuria. Téstd syysti
suomalaisten vuorovaikutus ndahddén monesti kansainvilisesti tarkasteltuna hyvin mutkattomana.
(Hyppénen 2010, 300-301.) Olisi siis kiinnostavaa tutkia, minkilaista tydhyvinvointipuhe olisi eri
maiden vilisessd vertailussa, silldi oman tutkielmani tuloksissa avoimen sekd mahdollisimman
matalalla kynnykselld kiytdvan vuorovaikutuksen rooli tyShyvinvoinnin edellyttdjané nédhtiin erittdin

tarkedna.

Edellisten ajatusten ohella on huomioitava, etti tydelimé on alituisten muutosten keskelld, minka
vuoksi uudenlaisia tutkimuskohteita avautuu jatkuvasti lisdi. Tutkielmani haastatteluissa nousi esiin
esimerkiksi ajatus siitd, kuinka sosiaali- ja terveysalalla kdynnissd olevat muutokset ovat johtaneet
sithen, ettd potilaiden sijaan on alettu enenevissd midrin puhumaan asiakkaista, jolloin keskusteluun
on tullut myds se, muuttuuko hoito jatkossa enemminkin palveluksi. Taménkaltainen ideologinen
muutos haastaa varmasti my0s tyon tekemisen tapoja ja sitd kautta hyvinvointia sekd sosiaali- ja
terveysalan johtajuutta. Toinen merkittdvd muutos, joka kohdistuu tyoeldmain alastakin riippumatta,
on se, kuinka nykyisin vapaa-ajan arvostus on noussut korosteiseen asemaan. Sen ohella tiettyyn
tyopaikkaan ja oikeastaan myds tiettyyn ammattiin sitoutumisen voidaan kuvailla heikentyneen.
Koska julkisessa keskustelussa on ollut paljon puhetta siitd, kuinka pula sosiaali- ja terveysalalla
tyoskentelevésti osaavasta tydvoimasta on vuosien aikana jatkuvasti kasvanut, niin sen lisdksi, ettd
alalle saataisiin enemmin péitevid ammattilaisia, olisi ehdottomasti pyrittdvd myos sithen, etté jo talla
hetkelld alalla tyoskentelevdt ammattilaiset saataisiin sitoutumaan alalle vahvemmin ja pysymaéin
tyokykyisind. Tdmén vuoksi erilaisia ty6hon sitoutumista lisddvien tekijoiden tutkimiseen tulisi

mielestini jatkossa panostaa sosiaali- ja terveysala ty6oloja tutkittaessa.

Téssd yhteydessd tutkimustiedon tuottamista sosiaali- ja terveysalan tydhyvinvoinnista sekd
johtajuudesta voidaan pitdd myds hyvin tirkednd. Aihe on monin tavoin yhteiskunnallisesti
merkityksellinen, mutta sen lisdksi ihmisten hyvinvointiin liittyva tutkimus pitdé aina siséllidn myos
itseisarvoisen tarkoituksen (Suutarinen & Vesterinen 2010, 45). Tdhdn argumenttiin nojaten
voidaankin todeta, ettd myds timén tutkielman tuloksia voidaan pitdd merkittdvind, vaikkei niiden
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myotd  uudenlaista tietoa muodostetutkaan. Erilaisten tyohyvinvoinnin tilaan liittyvien
seurantatutkimusten, kuten uudenkin tiedon tuottamisen tarve tulee kuitenkin edelld esiteltyjen
pohdintojen perusteella sdilyméén, joten sosiaali- ja terveysalan tyohyvinvoinnin seké johtajuuden

saralla tutkittavaa riittdd jatkossakin varmasti erittdin paljon.
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LIITE 1. Haastattelurunko

1. TAUSTATIEDOT
- Minkélainen on tyonkuvasi?
- Miten sinusta tuli johtaja?

- Oletko saanut koulutusta/perehdytystd tyohyvinvoinnin johtamiseen?

2. MAARITTELYA AIHEISTA TYOHYVINVOINTI
- Mité on mielestdsi hyvinvointi tydssd?
- Milloin ihminen voi mielestisi hyvin/huonosti tyossdan?

- Mill4 tavoin huolehdit omasta palautumisestasi ja jaksamisestasi?

3. TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISEN KAYTANTO

- Kerro esimerkein, miten organisaatiossanne tuetaan tyohyvinvointia?

- Minkdélaiset arvot ohjaavat organisaationne toimintaa?

- Miten jakaisit vastuuta tyohyvinvoinnista huolehtimisen suhteen eri toimijoiden kesken?

- Onko olemassa tekijoitd, jotka vaikeuttavat/ edistavét tydhyvinvointia tukevien toimien
toteutumista organisaatiossanne? Mistd koet niiden johtuvan?

- Minkélainen olisi mielestési tdydellinen tyopaikka, jossa kaikki voisivat hyvin?
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LIITE 2. Suostumus tutkimukseen

KIRJALLINEN SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN

Suostun vapaaehtoisesti osallistumaan Merita Vallin pro gradu -tutkimukseen kuuluvaan
tutkimushaastatteluun, jonka aiheena on; ”Johtajien ndkemyksid tyohyvinvoinnin johtamisesta
sosiaali- ja terveysalalla”. Olen tietoinen siitd, ettd haastattelu nauhoitetaan, ja ettd antamiani tietoja
késitellddan luottamuksellisesti ja niin, ettei niistd voi tunnistaa henkildllisyyttdni. Minulla on oikeus

keskeyttdd osallistumiseni haastatteluun missd vaiheessa tahansa.

Allekirjoituksella vahvistan suostumukseni tutkimuksen tekemiseen seké haastattelun

nauhoittamiseen.

Pédivamaara ja paikka Allekirjoitus ja nimenselvennys
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LIITE 3. Tietosuojailmoitus

1. Rekisterinpitdja: Merita Alexandra Valli, merita.valli@tuni.fi
2. Tutkielman ohjaaja: Katja Repo, sosiaalipolitiikka, Tampereen Yliopisto

3. Henkilotietojen késittelyn tarkoituksena on toteuttaa pro gradu —tutkielman, jossa tutkitaan
sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevien johtajien tyohyvinvointipuhetta.

4. Tutkielmassa henkilotietojasi kisitelladn suostumuksesi perusteella. Voit koska tahansa peruuttaa
suostumuksesi.

5. Erityisiin henkilStietoryhmiin kuuluvia tietoja késitelldén tutkielmassa suostumuksesi perusteella.
Voit koska tahansa peruuttaa suostumuksesi.

6. Henkilotietojasi ei kdytetd automaattiseen padtoksentekoon tai profilointiin. HenkilGtietojen
antamiseen ei ole lakiin tai sopimukseen perustuvaa velvollisuutta. Tutkimukseen osallistuminen ja
tietojen luovutus sitd varten on tdysin vapaaehtoista.

7. HenkilGtietojasi ei luovuteta ulkopuolisille, eikd niitd ndin ollen mydskéén siirretd EU-ETA:n
ulkopuolelle. Henkil6tietoja sisdltdvad aineistoa késittelevit vain tutkielman tekiji ja tarvittaessa
hénen ohjaajansa.

8. Henkil6tietojasi kédsitelldén vain niin kauan kuin tutkielma on saatu valmiiksi. Tutkielman
valmistumisen jilkeen henkil6tiedot ja aineisto havitetdan.

9. Henkil6tietojesi kdsittelyn ajan sinulla on rekisterdityné seuraavia tietosuojalainsdadantoon
kuuluvia oikeuksia, joista tutkimuksen yhteydessé voidaan poiketa vain lainsddddnnon mukaisesti:

* Oikeus saada péasy tietoihin

» Oikeus saada virheelliset tiedot oikaistua

* Oikeus tietojen poistamiseen ("oikeus tulla unohdetuksi") tietyissa tilanteissa

* Oikeus kasittelyn rajoittamiseen tietyissé tilanteissa

* Oikeus késittelyn vastustamiseen tietyissi tilanteissa

* Oikeus tehdé valitus valvontaviranomaiselle: tietosuoja.fi, puh: 0295666700,

sahkdposti: tietosuoja@oam.fi
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