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Tamén tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tyon voimavarojen vaikutusta tyShyvinvoinnille.
Tutkimuskohteena oli logistiikkayritys, josta haastateltiin tdtd tutkimusta varten yhdekséa
toimihenkilod. Tutkimuksessa tarkasteltiin nimenomaisesti toimihenkildiden tyShyvinvointia.
Tutkimuksessa pyrittiin  ymmaértiméédn sitd, miten voidaan tyon voimavarojen avulla edistdd
toimihenkildiden ty6hyvinvointia kohdeorganisaatiossa. Toiseksi tutkimuksessa pyrittiin 16ytdméaan
tutkittavien toimihenkildiden tyShyvinvoinnille tirkeimmén tyon voimavaratekijit. Tami tutkimus
on luonteeltaan kvalitatiivinen tapaustutkimus, ja tutkielman aineisto kerittiin teemahaastattelujen
avulla. Tutkimuksen keskeisid kasitteitd ovat tydhyvinvointi, tyon voimavarat ja tyon vaatimukset.

Tutkimuksen tuloksista kdvi ilmi, miten ty6hyvinvointia voidaan edistdd tehokkaasti esimerkiksi
tyoyhteison tuen avulla. Toimihenkil6t kertoivat, miten esimerkiksi yhteisten tapahtumien
lisddmiselld voidaan rakentaa yhteisollisyyttd tyopaikalla, joka voi potentiaalisesti edistda
tyohyvinvointia. Toimihenkil6t pitivdt padsdéntoisesti etityoskentelystd, mutta toivoivat ajoittain
my0s ldhipéivid toimistolla, jotta yhteisollisyyttd voitaisiin lujittaa entisestddn. Toimihenkil6t myds
kuvailivat esihenkilon johtamisen ja tydkavereiden tuen tarkeyttd tyohyvinvoinnille. Esihenkilon tuen
nihtiin olevan tirkedd esimerkiksi siind, ettd toimihenkil6t saavat esihenkilon viestinndn avulla
vahvistettua késitystddn omasta tyOroolista. Esihenkil6ltd toivottiin myds esimerkiksi kykyéa
delegoida tyGtehtdvid, jotta tydmadrd ei kasaudu litkaa yhteen paikkaan.

Tyohyvinvoinnille yhtend tarkeimpénd voimavaratekijdnéd ndhtiin tyon autonomia. Tyon autonomia
mahdollisti toimihenkildille oman tyOnteon aikatauluttamisen ja suunnittelun, joiden néhtiin
vaikuttavan positiivisesti tydhyvinvointiin. Tyon autonomia mahdollisti toimihenkil6illd oman tyon
hallinnan, ja sitd kautta autonomia toi ennustettavuutta tyopdivdan. Myos esimerkiksi tyostd saatava
palaute ja tyotehtdavien vaihtelevuus koettiin tarkednd omalle tydhyvinvoinnille.

kehitystoimenpiteiden avulla. Toimihenkil6t esimerkiksi kuvasivat, miten yhteis6llisyyttd voidaan
lujittaa kasvokkain tapahtuvien kokoontumisten lisddmiselld. Tdma ndytti aineiston perusteella
tehostavan tyon sosiaalisia voimavaratekijoitd, jolloin yhteishenki lujittuu ja samalla toimihenkil5t
voisivat saada esimerkiksi tyotehtdviin liittyvdd apua. Johtopddtoksend voidaan myds mainita se,
miten tyon autonomian mahdollistamisella voidaan edistdéd tyohyvinvointia, kun tyontekijdt saavat
autonomian kautta ennustettavuutta ja hallittavuutta tyopéivadn.
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1. JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Tdssd pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan tyon voimavarojen merkitystd toimihenkildiden
tyohyvinvoinnille yksityisen sektorin logistiikkayrityksessd. Tutkimuksessa pyritddn ymmartdmaan
paremmin tyShyvinvoinnin edistimistd tyon voimavarojen avulla. Liséksi tutkimuksessa pyritddan
16ytimddan toimihenkildiden tyShyvinvoinnille tirkeimmat tyon voimavarat. Tutkimuksessa
késitetddn tyohon liittyvdt voimavarat Bakkerin ja Demeroutin (2007) tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallin kautta, esimerkiksi esihenkilon- ja tydyhteison tukena, oikeudenmukaisuutena,
vaikutusmahdollisuuksina tyOpaikalla, tyon tuunauksen mahdollisuutena, autonomiana ja palkkana.
Tutkimuksessa ei siten tarkastella esimerkiksi vapaa-ajan kautta tulevien voimavarojen

tyohyvinvointia edistavdé vaikutusta.

Tutkimuksessa ei mydskddn tarkastella yksiloiden persoonallisuuspiirteistd juontuvien tekijoiden
vaikutusta tydhyvinvointiin. Tdsséd pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan nimenomaan tydsuhteeseen
liittyvien voimavarojen vaikutusta tyohyvinvointiin. Tyon voimavaroilla voi potentiaalisesti olla
monenlaisia eri hyotyjd tyohyvinvoinnin edistdmisessa. Téssa tutkimuksessa pyritddn ymmértdmain

perusteellisesti tyon voimavarojen merkitystd tyohyvinvoinnille.

Tyohyvinvointi on tirked teema nykyisessd tyodeldmdssd. TyoOorganisaatioita ovat kohdanneet
monenlaiset muutokset, kuten digitalisaatio, koronakriisi, geopoliittiset tapahtumat ja uudenlaisten
teknologisten tyokalujen kdyttoonotto. Mainitut muutokset aiheuttavat tarpeen organisaatioille ja
organisaatioiden jdsenille sopeutua ja muuttua. Muutos ja sopeutuminen saattavat aiheuttaa
tyontekijoissa stressid sekd muutosvastarintaa. Nama ovat potentiaalisia uhkia ty6hyvinvoinnille ja
tastd voidaan paitelld, ettd tyontekijoiden on pystyttiva pitdméén huolta omasta ty6hyvinvoinnista
kasvavien muutostarpeiden keskelld. Organisaatioiden olosuhteet ja resurssit vaikuttavat paljon

sithen, kuinka hyvin tyontekijit voivat omaa tydhyvinvointiaan rakentaa.

On viitteitd siihen, ettd tyShyvinvoinnin saralla on vield tilaa kehitystoimenpiteille tydpaikoilla:
Kauhanen (2016, 30) kirjoittaa, miten sairauspoissaolot yksityiselld sektorilla ovat yli nelja prosenttia
vuotuisesta kokonaistydajasta, eli noin kahdeksan pdivdd. Toimihenkildsektorilla kyseinen osuus on
lahes kaksi prosenttia kokonaistydajasta (Kauhanen, 2016, 30). Tyohyvinvointiin investoimalla voi

organisaatio vidhentdd sairauspoissaoloja, joskin tyShyvinvointiin investoimisella on muitakin



positiivisia seurauksia: tyohyvinvoinnilla on my0nteinen yhteys asiakastyytyvéisyyteen,
tyontekijoiden vdhdisempddn vaihtuvuuteen, ja tapaturmien ehkdisyyn (Tydterveyslaitos, 2021).
Téstd voidaan tehdd johtopditds, ettd tydhyvinvointiin investoimalla organisaatio voi parantaa
tuloksellisuuttaan ja tehokkuuttaan, esimerkiksi asiakastyytyvdisyyden nousun ja tapaturmien

ehkédisyn kautta.

Viitattua taustaa vasten voidaan todeta, ettd tyOhyvinvoinnilla on moninaisia vaikutuksia
organisaation toimintaan. Taten tyShyvinvointi ei ndyttdydy yhdentekevéna tai epérelevanttina asiana
organisaatioissa, vaan pikemminkin organisaation elinvoimaa ja kilpailullisuutta potentiaalisesti
edistdvéni asiana. TyOhyvinvointia voi kohdata nykyisessd tyoeldmdssd monet haasteet: useille
tyonteon tahti on yhd kiristyvidmpi ja valttdiméattomait/vihemman véalttimattoméat muutokset seki
epdvarmuuden kokeminen ovat osa tyopaikan arkea (Hakanen 2011, 5). Tdma korostaa entisestdin
tarvetta tyohyvinvoinnin huomioimiselle sekd edistdmiselle tydpaikoilla. Osaltaan tdmé tutkimus
pyrkii tuomaan lisdarvoa tyOhyvinvoinnin paremmalle ymmaértamiselle, esimerkiksi tutkimalla
tehokkaita keinoja edistdé tydohyvinvointia tydn voimavarojen avulla ja 16ytdmalla ty6hyvinvoinnille
tarkeimmat tyon voimavarat kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen tavoitteena on téitd kautta lisétéd

ymmairrystd tyShyvinvoinnista.

Tyo6n voimavarojen vaikutusta toimihenkildiden tydhyvinvoinnille ei ole aiemmin tutkittu tdmén pro
gradu -tutkielman kohdeorganisaatiossa. Aiemmin johdannossa tuotiin esille ty6hyvinvoinnin
paremman ymmartdmisen tarpeellisuus ja esiteltiin tilastotietoa sairauspoissaoloista yksityisen
sektorin kontekstissa. Tutkimustieto sairauspoissaoloista ja tydhyvinvoinnin merkitys laajemminkin
toimivat perusteluna tidmédn tutkimuksen tirkeydelle. Kohdeorganisaatio voi hydtyd tdmén
tutkimuksen tuottamasta tiedosta, mikéli kohdeorganisaatio kokee hyddylliseksi tdiméan tutkimuksen

tuottaman informaation tydn voimavaroista ja tydhyvinvoinnista.

1.2 Tutkimustehtiva

Tutkimusongelma liittyy tyon voimavarojen merkitykseen logistiikkayrityksen toimihenkildiden
tyohyvinvoinnissa. Tdméan tutkimuksen yhtend tarkoituksena on tutkia tyShyvinvoinnin edistdmisti
tydn voimavarojen avulla kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksessa pyritddn myds 10ytdmédin
toimihenkildiden tyohyvinvoinnille tirkeimmit tyon voimavarat. Tutkimuksen tavoitteena on
ymmartdd tyohyvinvoinnin edistimistd tydon voimavarojen avulla. Tdssd tutkimuksessa késitetddan

tyon voimavarat nimenomaan tydsuhteeseen liittyviksi voimavaroiksi. Tarkemmin tyon voimavarat
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kidsitetidn Bakkerin ja Demeroutin (2007) tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin kautta,
esimerkiksi ~ vaikutusmahdollisuuksina  tydssd,  esihenkilon- ja  tyOyhteison  tukena,
oikeudenmukaisuutena, tyon tuunauksen mahdollisuutena, autonomiana ja palkkauksena. Tdssé
tutkimuksessa sovelletaan kvalitatiivista tutkimustapaa, silldi se soveltuu tdmin tutkimuksen

tarkoitukseen hyvin.

Kvalitatiivista tutkimusta luonnehtii olosuhteiden ”luonnonmukaisuus” seka se, ettd kvalitatiivinen
tutkimus tapahtuu kenttdtutkimuksena. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tiedonkeruu ja metodologia
ovat joustavia, joka mahdollistaa niiden muokkaamisen tutkimusprosessin aikana. (Vishnevsky &
Beanlands 2004.) Kvalitatiivisessa tutkimustavassa tutkijat kerdévit subjektiivista dataa, joka siséltda
tutkijoiden ja osanottajien havainnot sekd ajatukset (Burns & Grove 2003). Mainitut kvalitatiivisen
tutkimuksen ominaisuudet soveltuvat tdmén tutkimuksen toteuttamista varten. Téssd tutkimuksessa
kiytetddn tutkimusstrategiana tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksen piirteitd ja sen kayttod

menetelmind on syytd avata enemmain seuraavaksi.

Tapaustutkimus auttaa tutkijoita sdilyttdmidn kokonaisvaltaiset ja tarkoituksenmukaiset piirteet
tosieldmdn ilmioistd, kuten yksildlliset eldminkaaret ja organisaatioon sekd johtamiseen liittyvét
prosessit. Tapaustutkimus soveltuu menetelméné tutkimukseen, jossa halutaan kysymysten avulla
ymmartdd laajasti ja syvillisesti sosiaalisia ilmiditd. Tapaustukimusta voidaan menetelménd kayttaa
luomaan tietopohjaa esimerkiksi yksiloon, ryhméédn ja organisaatioihin liittyvistd ilmidistd. (Yin
2009, 4.) Tété taustaa vasten voidaan todeta, ettd tapaustutkimus on ominaisuuksiensa vuoksi sopiva

menetelma timén pro gradu -tutkielman tutkimusongelman ratkaisemiseksi.

Téssd tutkimuksessa ldhestytddn tutkimusongelmaa pdd- ja alatutkimuskysymyksen kautta.
Tutkimuskysymykset ~on  pyritty muotoilemaan  mahdollisimman  analyyttisesti  ja
tarkoituksenmukaisesti, jotta niiden avulla voitaisiin parhain mahdollisin keinoin ratkaista

tutkimusongelma. Seuraavaksi tuodaan esille timén tutkimuksen tutkimuskysymykset.

Tutkimuksen péédtutkimuskysymys on: miten voidaan tyén voimavarojen avulla edistdd

toimihenkiloiden tyéhyvinvointia?

Tutkimuksen alatutkimuskysymys on: mitkd tyon voimavarat toimihenkilot kokivat tdirkeimmiksi

oman tyohyvinvointinsa kannalta?



Tassd tutkimuksessa tutkittava joukko rajataan logistiikkayrityksen toimihenkildihin. Talloin
rajauksen ulkopuolelle jda esimerkiksi tutkittavan logistiikkayrityksen korkein johto.
Tutkimustehtdvén ratkaisemisen kautta pyritdén siihen, ettd kohdeorganisaatio saa tirkedi tietoa tyon
voimavarojen  vaikutuksesta toimihenkildiden tyOhyvinvointiin. Tutkimuksen tuottaman
tutkimustiedon avulla pyritddn sithen, ettd kohdeorganisaatio voi potentiaalisesti hyddyntida
tutkimuksen informaatiota tydhyvinvointia koskevissa paitoksissd. Tutkimus pyrkii myds tuomaan
lisdarvoa tyOhyvinvoinnin tutkimuksen kenttddn laajemminkin. Lisdarvoa pyritddn tuomaan

erityisesti tarkastelemalla tdrkeitd tyon voimavaroja ja niiden merkitystd tyohyvinvoinnille.

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielman johdannon jilkeen alkaa teoreettinen viitekehys, jossa tarkastellaan tutkimuksen kannalta
keskeisid kisitteitd analyyttisesti omissa luvuissaan. Taémén tutkimuksen kannalta keskeisid kisitteitd
ovat tyohyvinvointi ja tyon voimavarat. Niitd késitteitd tarkastellaan teoreettisessa osuudessa
monipuolisesti ja teoreettinen viitekehys alkaa tyohyvinvoinnin késitteen taustoituksella. Tyon
voimavarojen késitettd avataan syvillisesti ja tuodaan esille tdmin tutkielman nékdkulma tyon
voimavaroihin. Tdmén jdlkeen teoreettisessa viitekehyksessd tarkastellaan tydon voimavarojen ja
kirkastetaan sitd, miten tissd tutkielmassa ymmarretddn tyon voimavarat. Viimeisend teoreettisessa

viitekehyksessé kisitellddn tyohyvinvoinnin edistdmistd tyon voimavarojen avulla.

Tutkimuksen teoreettisen osuuden jidlkeen tulee empiirinen osuus, jossa esitelldéin esimerkiksi
tutkimuksen kohdeorganisaatio, teoriaohjaava sisdllonanalyysi ja aineiston kerddminen
teemahaastattelujen avulla. Empiirisessd osuudessa kisitellddn lisdksi validiteettia ja reliabiliteettia
tamén tutkimuksen kontekstissa. Empiirisen osuuden jdlkeen kisitellddn tutkimuksen tulokset.
Tulokset pyritddn esittimdidn tdsmaéllisesti ja jérjestelmadllisesti, jotta tutkimusongelma tulisi
ratkaistuksi kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen tulosten esittelyn jélkeen tulee johtopédédtokset. Tdssa
osuudessa esitetddn analyysiin pohjautuen tutkimuksen aihetta kisittelevit johtopaatokset. Taman

liséksi kirjoitetaan tiiviisti potentiaalisista jatkotutkimustarpeista.



2. TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on tdssd tutkimuksessa erds keskeisimmistd teemoista. Tamdn tutkimuksen
paitutkimuskysymys on: miten voidaan tyon voimavarojen avulla edistid toimihenkilGiden
tyohyvinvointia? Alatutkimuskysymys taas on seuraava: mitkd tyén voimavarat toimihenkilot kokivat
tarkeimmiksi oman tyohyvinvointinsa kannalta? Tutkimuskysymyksiin on siten molempiin integroitu
tyohyvinvoinnin kéasite. Tétd taustaa vasten on selvdd, ettd tyohyvinvoinnin kédsite on térked
ymmartdd. Kauhasen (2016, 21) ndkemyksen mukaan tyOhyvinvointia voidaan tarkastella
psykologian, juridiikan, liiketaloustieteen ja teknologian kautta. Néistd osa-alueista tdmédn
tutkimuksen tyohyvinvointikésitystd ldhimpidnd on tydhyvinvoinnin psykologinen tarkastelutapa.
Téassd tutkimuksessa késitetddn tyOhyvinvointi psykologisen tarkastelutavan kautta niin, ettéd
tyohyvinvointi ndhdiin tyontekijdn tyon imuna, tyotyytyviisyytend, tyokykynd ja psykologisena
hyvinvointina. Seuraavaksi avataan tarkemmin tyShyvinvoinnin teoreettista taustaa ja tuon esille

erilaisia mééritelmid tyohyvinvoinnista.

2.1 Tyohyvinvoinnin teoreettinen tausta

Tyo6hyvinvoinnin tutkimusta on tehty jo runsaan sadan vuoden ajan, ja painotukset tutkimuksessa
ovat ajan myo6td kehittyneet. Tyohyvinvoinnin tutkimuksen juuret ovat 1920-luvun fysiologisessa
stressitutkimuksessa. Nami stressitutkimuksen mukaiset mallit eivdt huomioineet tyon sisdltoa,
organisaatiota, teknologiaa eivitkd tyontekijoiden ja tyOyhteison jdsenten toimijuutta.
Stressitutkimuksen mallit keskittyivét tydssd ilmenevén psyykkisen rasituksen ja pahoinvoinnin
tutkimiseen ja sivuuttivat sen tarkastelun, mistd tyon iloa syntyisi. Stressitutkimuksen malleissa ei
oltu kiinnostuneita esimerkiksi tyossd koetun ilon yhteydestd organisaation tuottavuuteen.

Ty6hyvinvointi ei ole pelkéstidn oireiden puuttumista. (Manka & Manka 2016, 64—69.)

Tyohyvinvointiin liittyvdt keskustelut ovat lisdéntyneet niin tydpaikoilla kuin tiedotusvélineissa.
Téstd huolimatta on tydhyvinvoinnin késite monelle ihmiselle ja tydorganisaatiolle yksipuolinen.
Osalle ihmisistd tyohyvinvointi tuo mieleen 1dhinnéd ergonomiaan liittyvit seikat, taukojumpat toissa
tai fyysisen terveyden. Kuitenkin esimerkiksi fyysinen terveys on vain pieni osa koko
tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisesta késityksestd. Tyohyvinvoinnin muut osa-alueet ovat sen sijaan

saamassa yha suurempaa huomiota. (Virolainen 2012, 44.)



Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka koostuu tyostd, tyon mielekkyydestd, terveydestd,
tyoturvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Hyva johtaminen, tyontekijoiden motivointi sekd tyoyhteison
henki edistdvit tyon voimavaroina ty6hyvinvointia. TyShyvinvointi ilmenee parantuneena tyossa
jaksamisena, tyon tuottavuutena ja tyohon sitoutumisena. Tama kokonaisvaltainen tyShyvinvoinnin
edistyminen nakyy myos vidhentyneind sairauspoissaoloina. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2021.)
Tétd taustaa vasten, tyOhyvinvoinnin késitteen laajuuden ja moninaisuuden ymmaértiminen on
tarkedd, jotta kdasitetddn miten laajalle tyOhyvinvoinnin vaikutukset ulottuvat ja mitkd asiat

tyohyvinvointii vaikuttavat.

Mankan ja Mankan (2016, 64—69) ja (Sosiaali- ja terveysministerion, 2021) tyShyvinvoinnin
maidritelmissd korostuu niiden voimavarojen painottaminen, jotka voisivat lisdtd tyohyvinvointia.
Aiemmin ty0hyvinvointi on késitetty ldhinnd tydpahoinvoinnin kautta niin, ettd mielenkiinto
tydorganisaatioissa kohdistui tydterveyshuoltoon ja interventiot kohdistuivat ongelmien hoitamiseen
ja preventioon (Hakanen 2011, 138). Téti taustaa vasten on tirked ymmartad, ettd tyohyvinvointi ei
siten ole pelkéstdin, kuten aiemmin todettua, oireiden puuttumista. Tyohyvinvointi ei mydskdin ole
vain tydturvallisuuden korostamista. TyShyvinvoinnin paradigma ndyttdd enemmaénkin siirtyneen
lahemmaksi positiivista psykologiaa painottavaa ndkokulmaa. Positiivinen psykologia tarkoittaa
psykologisten voimavarojen vahvistamista siten, ettd keskitytddn parantamaan entisestidn hyvia

mielen voimavaroja, ikddn kuin vahvistamalla jo sitd mikd on ennalta vahvaa (Seligman 2005, 3).

Positiivisessa psykologiassa halutaan my0ds keskittyd siithen, mikéd erindisissd ihmisen luomissa
instituutioissa, sekd itse ihmisessd, on kestdvdd, hyodyllistd ja mahdollista (Hakanen 2011, 11).
Positiivista  psykologian paradigma vaikuttaa dynaamisemmalta ndkokulmalta kasittda
tydhyvinvointi, verrattuna aiempaan tydhyvinvoinnin paradigmaan, jossa Hakasen mukaan (2011,
138) keskityttiin interventioiden avulla hoitamaan ongelmia ja tekemdidn ongelmia varten
preventioita. Positiivisen psykologian paradigma nidyttdytyy optimistiselta ja tulevaisuuteen

suuntautuneelta tavalta kasittad tyohyvinvointi.

Tyohyvinvointia on aiemmin tarkasteltu pddosin tyopahoinvoinnin kautta; siten tyohyvinvoinnin
tarkastelussa on painotettu esimerkiksi tydterveyshuoltoa. Kuitenkin tyon imuun seka sité tehostaviin
voimavaratekijoithin investoimisella on tydorganisaatiossa suora vaikutus, tyoterveyden
tyontekijoiden ohella, myds muihin tydorganisaation jiseniin. TyOorganisaation ja henkiléston

positiivinen olotila ovat kaikkien tydorganisaation tekijoiden, kuten johdon, tydterveyshuollon,



luottamushenkiloiden, tyOsuojelun sekd tyontekijoiden kollektiivinen intressi. Organisaation ja
tyontekijoiden positiivinen olotila voi myds parhaimmillaan olla tydyhteison yhteisesti luotava

keskeinen menestyksen elementti. (Hakanen 2011, 138.)

2.2 Monipuolinen tyohyvinvointi

Virolainen (2012, 11) kirjoittaa miten ty0hyvinvoinnin eri osa-alueet ovat vuorovaikutuksessa
keskenéén, eikd tyohyvinvoinnin eri osia tule sen vuoksi tarkastella toisistaan irrallisina osa-alueina,
vaan enemmaénkin yhtend kokonaisuutena. Tdméd korostaa tyohyvinvoinnin osa-alueiden toisiinsa
linkittynyttd luonnetta. Vajavaisuudet yhdelld ty6hyvinvoinnin osa-alueella vaikuttavat herkasti
muihin osa-alueisiin: esimerkiksi psykologisesti rasittavat tyotehtdvit voivat heijastua fyysiseen
terveyteen, joka nikyy tyontekijdn sairastumisena (Virolainen 2012, 11-12). Tydhyvinvointi on
alemmin viitatun tiedon perusteella varsin monimuotoinen kokonaisuus, jossa on suhteellisen

erilaisia, mutta toisiinsa vaikuttavia osa-alueita.

Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin sisdltyy psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen tyShyvinvointi
(Virolainen 2012, 11). Tyohyvinvointi on enemmaén litkkuvaa kuin staattista: tydhyvinvointi muuttuu
tyon kuormituksen ja erindisten voimavaratekijoiden vélisen tasapainon mukaan (Puttonen, Hasu &
Pahkin 2016, 6). Tété taustaa vasten ei tyohyvinvointia tulisi pitdd muuttumattomana elementtini tai
kokonaisuutena, jossa kukin osa-alue toimisi ikdén kuin toisistaan riippumattomana. Puttonen ym.
(2016, 6) mainitsevat miten tyon kuormitus- ja voimavaratekijoiden véliseen tasapainotilaan
vaikuttavat muun muassa tydorganisaation, tydoyhteison ja tyotehtidvien sisdllon muutokset. Tésta
tiedosta on péételtivissd, ettd tyon kuormitus- ja voimavaratekijoiden viliseen tasapainoon voidaan
potentiaalisesti vaikuttaa ty0organisaatiossa erindisin toimenpitein, joka on myos yksi tdmén

tutkimuksen teemoista.

Laajemmalla tasolla tyohyvinvoinnin edistimisessd my0s yhteiskunnalla on tirkeé rooli: yhteiskunta
voi rakentaa lainsdddannolliset kehykset ja mahdollisuudet tyokykya ylldpitaville toiminnalle, seké
tukea toimintaa, jolla edistetddn esimerkiksi tyon tekemisté, tydssd oppimista ja ithmisten terveyttéd
(Virolainen 2012, 12). Yhteiskunnan ty6hyvinvoinnin kehittimistyd voidaan nidhdi tdydentdvina
asiana tyoorganisaatioista ldhteville tyohyvinvoinnin edistimiselle. Virolainen (2012, 12) nostaa
yhteiskunnan ja tydorganisaatioiden rinnalle tyohyvinvoinnin edistdmiseen tdhtddvassa tyossd vield

yksilon. Yksilo vastuulla on omat elintavat sekd tydorganisaation sddntdjen sekd ohjeiden



noudattaminen. Tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat myds yksilon terveydentila ja
eldméntilanne, kuten asenne ja perhe-elimé. Optimistisen eldminasenteen omaavia ihmisid eivét
véahdiset vaikeudet kuormita sellaisella tavalla kuin pessimistisen eldminasenteen omaavia ihmisia.
Kokonaisuutena tyohyvinvointi ja ty6hyvinvoinnin kokeminen on synteesi monesta erilaisesta
vaikuttavasta tekijdstd. Kuitenkin yksittdisen ihmisen tasolla tarkasteltuna, on tydhyvinvoinnin

kokeminen subjektiivista. (Virolainen 2012, 13.)

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin kokemista tarkastellaan yksilotasolla. Tdmén vuoksi on tarked
ymmartdd, miten tydhyvinvointi ilmenee yksildilld ja mité késitteitd voidaan kayttda tydhyvinvoinnin
kuvailemiseen yksilotasolla. Seuraavassa luvussa avaan tyohyvinvoinnin yksildtason ilmentymisen

kuvaamiseen soveltuvaa mallia, eli mallia tunneperiisen tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksista.

2.3 Malli tunneperiisen tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksista

Yksilotasolla tydhyvinvointia voidaan tarkastella esimerkiksi Mékikankaan ja Hakasen (2017, 105)
tunneperdisen tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksien mallin avulla. Mikikankaan ja Hakasen (2017,
105) malli omaksunut vaikutteita Warrin (1990) tunneperiisestd tyohyvinvoinnin mallista. Tyon imu
ja tyOtyytyvdisyys ovat mallissa tavoiteltavia tunnetiloja. Tydholismi, tydssd tylsistyminen ja
tyduupumus ovat puolestaan ilmentymiéd huonosta tydhyvinvoinnista. Mallissa mielihyvéén liittyvaa
akselia priorisoidaan korkeammalle kuin virittymisti ja virittdytyneisyytta itsessdén e1r Warr suoraan

pidé osoituksena hyvinvoinnista (Mikikangas & Hakanen 2017, 105).

Mallissa kuvataan tdsméllisesti tyOhyvinvoinnin ilmentymid yksildtasolla ja se soveltuu
tyohyvinvoinnin positiivisten ja negatiivisten ilmentymien yksilolliseen tarkasteluun. Tassd luvussa
tuodaan esille tunneperdisen tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksien mallin esille ja analysoin sen eri osa-
alueita. Tunneperiisen tydohyvinvoinnin eri ulottuvuuksien malli tuodaan esille alhaalla olevassa

kuviossa (kuvio 2).
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KUVIO 2. Malli tunneperdisen tydhyvinvoinnin eri ulottuvuuksista (Mékikangas & Hakanen 2017,
105)

Tyohyvinvoinnin negatiivisista ilmentymista tydholismilla tarkoitetaan pakonomaista tyon tekemisen
tarvetta. Tyoholismissa on kyse ensisijaisesti sisdsyntyisestd tyon tekemisen pakosta. Ulkopuolinen
pakko voi taas olla esimerkiksi pomon antama miéirdys tai tarve tienata enemmén. Tydholismi
ilmenee myds kollegoja pidemmaén péivén tekemisen tapana ja turhautuneisuutena. Tydholismi voi
ilmetd myos hermostumisena siitd, ettd jokin estdd tyon tekemistd. Tyoholismiin voi potentiaalisesti

my0s liittyd se, ettd henkilon vaikea lakata ajattelemasta tyotd. (Kaltiainen 2020.)

Ty6ssd tylsistyminen ilmenee innostuksen ja merkityksellisyyden puutteena tydssd. Tyossd
tylsistymistd kutsutaan myds leipdéntymiseksi. Innostuminen voi lopahtaa, jos tyontekijén osaamisen
lisddntyessd tyd muuttuu rutiininomaiseksi. Mikéli tyohon liittyvit haasteet eivit lisddnnyt osaamisen
kanssa samassa suhteessa, heikkenee timén seurauksena tunne siitd, ettd ty0ssid kehittyy. Tyosséd voi
padtyd jamahtineeseen tilaan, jos ty0ssi ei synny kokemusta oppimisesta. Tyotehtdvien muuntuessa
litan helpoiksi, voi tydn tekeminen tuntua ikddn kuin “automaattiselta”. Tdma aiheuttaa keskittymisen

herpaantumisen, jonka seurauksena mieli on muiden asioiden parissa. (Sarkkinen 2015.)

Tyo6holismin ja tydssd tylsistymisen ohella voi heikentynyt tydhyvinvointi ilmetd tyduupumuksena.
Hakasen (2004) mukaan ty6uupumus on koetun tyShyvinvoinnin keskeisimpid kasitteitd.
TySuupumus ilmenee tyontekijin psykologisten voimavarojen vidhenemisend, joka juontuu

pitkdaikaisesta tyOssd koetusta stressistd (Maslach, Schaufeli & Leiter 2011, 397-422). Maslachin
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ym. (2001, 397-422) mukaan tyouupumuksen ilmentyminen néyttdd siten vaativan kroonisen
stressitilan, eli tyduupumus ei tdimédn maéritelmén mukaan ndytd syntyvdn vain lyhytaikaisesti
koetusta tyOstressistd. Tyduupumuksessa keskeisid oireita ovat visymystila, kyynisyys ja
tyontekijoiden itsetunnon laskeminen, joka ndkyy tyytyméttomyytend omasta tyOpanoksesta
(Maslach & Jackson 1981, 99). Seuraavaksi avaan tunneperéisen tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksien
mallin positiivisen tyohyvinvoinnin eri ilmentymid. Néitd tydhyvinvoinnin positiivisia ilmentymié

ovat tyOn imu ja tyotyytyvaisyys.

Tyon imu ilmenee tyontekijdlld mielekkyyden kokemisena omassa tydssd ja omasta tyostd
nauttimisena. Tyon imua kokeva tyontekijd on ylped omasta tyOstddn ja kykenee sinnittelemiin
tyossddn myOs vastoinkdymisissd. Tyon imun kuvaamiseen on lueteltu kolme hyvinvoinnin osa-
aluetta: omistautuneisuus, uppoutuneisuus ja tarmokkuus. Niistd omistautuminen on esimerkiksi
kokemusta tyon merkityksellisyydestd ja sopivasta haasteellisuudesta. Uppoutuneisuutta voidaan taas
kuvata tyohon kohdistuvana keskittyneisyyden tilana, joka tuottaa nautintoa. Tarmokkuus taas on
esimerkiksi halukkuutta panostaa tyotehtdviinsd ja tyontekijan osoittamaa energisyytti. (Hakanen

2011, 38-39.)

Tyotyytyvaisyys on tyontekijan késitys omista saavutuksista ja menestymisestd tyOssdan.
Tyotyytyvéisyydelld on yleisesti ajateltu olevan yhteys tuottavuuteen sekd tyontekijin
henkilokohtaiseen hyvinvointiin. Tydtyytyviisyys merkitsee sitd, ettd henkilo tekee sitd tyotd mistd
pitdd. Tyotyytyviisyys tarkoittaa myds tyontekijdn onnistumista tydssd ja tyontekijan onnistumisesta
koettua palkitsevuutta. Tyotyytyviisyys ilmenee myos innostuksena ja onnellisuutena omassa tyossa.

(Aziri 2011, 78.)

Edelld kuvatut tyohyvinvoinnin ilmentymét ovat niitd osa-alueita, joiden varaan Mékikankaan ja
Hakasen (2017, 105) malli tunneperdisen tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksista rakentuu. Tdma
tutkimus keskittyy tyohyvinvoinnin tarkastelemiseen yksilotasolla. Tdhdn tyShyvinvoinnin
yksil6lliseen tarkasteluun tunneperdisen tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksien malli soveltuu, silld se
kuvaa juuri niitd yksilon tydhyvinvoinnista kertovia tunneilmiditd. Méakikankaan ja Hakasen mallissa
(2017, 105) tyohyvinvoinnin ilmentymit kategorisoidaan niiden tuottaman hyvdn olon ja
virittdytyneisyyden mukaisesti, jolloin tyohyvinvoinnin ilmentymét voivat teoriassa sijoittua vapaasti

kaksiulotteiseen tilaan. Seuraavassa péddluvussa luodaan teoreettinen katsaus tydon voimavaroihin.
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3. TYON VOIMAVARAT

3.1 Tyon voimavarojen teoreettinen tausta

Teoreettisesti tyon voimavaroja on mielekdstd hahmottaa Bakkerin ja Demeroutin (2007) tyon
vaatimusten ja voimavarojen mallin kautta, jossa tyon vaatimukset sekd voimavarat on analyyttisesti
jaoteltu erilaisiksi kategorioiksi. Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan tdssd mallissa esimerkiksi tyon
emotionaalisia, henkisié ja fyysisid vaatimuksia (Bakker, Schaufeli, Demerouti & Euwema 2007).
Tyon voimavaroilla tarkoitetaan tdssd mallissa taas esimerkiksi tyon jaksamista tukevia resursseja,

kuten esihenkilon tukea, autonomiaa sekd positiivista palautetta.

Tyon voimavarat voidaan késittdd fyysisind, psykologisina, sosiaalisina tai organisaatioon liittyvini
resursseina, jotka ovat merkityksellisid tyohon liittyvien tavoitteiden saavuttamisessa ja tyon
vaatimusten aiheuttamien psykologisen ja fysiologisen rasituksen lieventdjind. Tyon voimavarat
my0s edistdvat henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehitystd. Tyon voimavarat eivit siten ole
tarkeitd pelkéstddn tyon vaatimusten aiheuttaman rasituksen lieventdjind, vaan voimavaroilla on

my0s muita tarkeitd tehtidvid. (Bakker & Demerouti, 2007.)

Tyon voimavarat motivoivat ulkoisesti tyontekijoitd, jonka ohella ne motivoivat my0ds sisdisesti
yksiloitd tdyttdmalld psykologisia tarpeita yhteenkuulumisesta, péarjddmisestd ja autonomiasta
(Hakanen 2011, 49-50). Tyon voimavarat ndyttavit ylldpitdvéin ja lisddvin tyShyvinvointia: tyon
voimavaratekijidt tuovat energisyyttd, joka johtaa tyon imun ylldpitdmiseen ja tyOon imun
lisddntymiseen, jotka tapahtuvat sisédisen ja ulkoisen motivaation nousun kautta (Hakanen 2011, 50).
Kuvattu tyon voimavarojen monipuolinen hyoty entuudestaan vahvistaa Bakkerin ja Demeroutin
(2007) ndkemysti siitd, ettd tyon voimavaroilla on tyon vaatimusten luoman rasituksen lieventdmisen
ohella muita tarkeitd vaikutuksia. T4t taustaa vasten on mielekistd tunnistaa tydn voimavarojen

moninaiset hyodyt eikd ndhda niitd pelkdstidén tyon rasituksen aiheuttaman stressin puskurina.

Hakanen (2011, 50) kirjoittaa miten tyon voimavarojen vahvistaminen on suomalaisessa tydeldmassé
vajaasti hyddynnetty mahdollisuus ja miten tyopaikalla havaittu vahvuustekija tulisi tunnistaa seka
muokata siitd tyopaikan koettelemuksia kestdvd vahvuus, joka pitdd tyOyhteison koheesiota ylla

b

kriisienkin keskelld. Tdmaénkaltainen “vahvuuksien vahvistaminen” vaikuttaa hyodylliseltd sekd
perustellulta toimintamallilta, etenkin kun viitteessd tuodaan esille se, miten tyén voimavarojen

vahvistamiseen on keskitytty suhteellisen vdhidn suomalaisilla tydpaikoilla. Térkedd on myds
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huomioida Hakasen (2011, 50) maininta tyopaikan vahvuustekijdn roolista ylldpitdd tyopaikan
toimivuutta kriisien keskelld: tdmi antaa vakuutuksen tydorganisaation vahvuustekijoiden

tunnistamisen ja kehittimisen tirkeydesta.

Tyon voimavarat takaavat osaltaan tyontekijoiden pystyvyyden ja halun tehdd parhaansa ty&ssdan.
Ty6n voimavarat ovat monesti ilmaisia sekd riippumattomia suhdanteista. Tyon voimavarat ovat
luonteeltaan sellaisia, ettd niiden kehittimistyohon voi milloin tahansa tarttua tydyhteisdssid. Sen
parantavia interventioita. Esimerkiksi sosiaaliseen vuorovaikutukseen perustuvissa tyotehtivissa voi
olla hankala valttda tyon aiheuttamaa tunnekuormitusta, ja suhdannevaihteluiltaan herkilla aloilla voi
olla mahdotonta tasoittaa tydruuhkia. Sen sijaan, kuten todettua, voi tyon voimavaroihin investoida

milloin tahansa. (Hakanen 2011, 50.)

Tyon voimavarojen kehitystyd vaikuttaa olevan viitattua taustaa vasten melko kaytdnnollistd, silla
niihin voi tarttua kuka tahansa tydorganisaatiossa melko lyhyelldkin aikavélilld. Tamé antaa osaltaan
mielenkiintoisen  teoreettisen  ldhtokohdan  tdhdn pro  gradu  -tutkielmaan,  silld
padtutkimuskysymyksen avulla tarkastelen toimihenkildiden tyShyvinvoinnin edistimistd tyon
voimavarojen avulla. Padtutkimuskysymys niveltyy siten tyon voimavarojen kehitystyohon, ja
Hakasen (2011, 50) huomio tyén voimavaroihin investoimisen sujuvuudesta antaa mielenkiintoista

perspektiivid tdimén padtutkimuskysymyksen ratkaisuun.

3.2 Tutkimustietoa tyon voimavaroista

Tyon voimavaroja on tutkittu erilaisissa konteksteissa ja niiden vaikutusta tydhyvinvointiin on pyritty
analysoimaan eri perspektiiveistd. Motivaatioprosessin laukaisijoina tyon voimavarojen oletetaan
edistdvdn tyon imua, joka taas on yhteydessd positiivisiin seurauksiin, kuten organisaatioon
sitoutumiseen (Schaufeli & Bakker, 2004). Hakanen, Schaufeli ja Ahonen (2008) havaitsivat
pitkdaikaistutkimuksessaan tyon voimavarojen positiivisen vaikutuksen sitoutumiseen, joka tapahtui
tydn imun paranemisen ja burnoutiin viittaavien oireiden laskemisen kautta. Hakasen ym. (2008)
pitkdaikaistutkimus siten vahvistaa Schaufelin ja Bakkerin (2004) nikemyksen tyon voimavarojen
edistdviastd vaikutuksesta tyon imuun, joka taas osaltaan edistdd tyontekijoiden sitoutumista. Mitka
tyon voimavarat sitten erityisesti lisddvét organisaatioon sitoutumista? Saari ja Melin (2020, 53)
kirjoittavat, ettd tyontekijdiden organisaatioon sitoutumiseen ovat positiivisesti yhteydessa

esimerkiksi mahdollisuudet kehittyd tyOssd, tyOyhteison antama tuki sekd vaikutusmahdollisuudet
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tyossd. Tétd taustaa vasten voidaan ndhdid, ettd esimerkiksi investoimalla mainittuihin tyon

voimavaroihin, voidaan potentiaalisesti edistd tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.

Organisaatioon sitoutumisella on monenlaisia hyoddyllisid vaikutuksia organisaatioille seka
tyontekijoille (Saari & Melin 2020, 48). Organisaatioon sitoutumisen on havaittu olevan
negatiivisessa  yhteydessd  tyoOntekijoiden  vaihtuvuuteen ja  positiivisessa  yhteydessé
tyotyytyviisyyteen (Cooper-Hakim & Viswevaran 2005). Tdtd taustaa vasten voidaan ajatella, ettd
tyon voimavaroihin investoiminen voi olla niin organisaation kuin tyontekijoiden etu; tdméan voi
perustella niin, ettd tyon voimavaroihin investoiminen lisdd organisaatioon sitoutumista, kuten
ailemmin tuotiin esille. Organisaatioon sitoutuminen taas on viitatun tiedon perusteella hyddyllista
sekid organisaatiolle kuin myds tyontekijoille. Seuraavaksi avataan eriitd tyon voimavaroja, jotka

korreloivat korkeasti tyon imun kanssa.

Crawford, LePine ja Rich (2010) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd esimerkiksi tyon vaihtelevuudella
ja kehitysmahdollisuuksilla on korkea korrelaatio tyon imun kanssa, kun taas sosiaalinen tuki ja
positiivinen ilmapiiri korreloivat heikommin tyon imun kanssa. Osaltaan tidméd ilmentdd
mielenkiintoista aste-eroa erilaisten tydn voimavarojen vaikuttavuudessa tyon imuun. Toisaalta tyon
voimavarojen korrelaatio tyon imun kanssa voi riippua kontekstista. Konteksti on yleisesti tirked

ottaa huomioon tyon voimavarojen vaikuttavuutta analysoitaessa.

Esimerkiksi eri aikakausina on tydon voimavarojen vaikuttavuus saattanut vaihdella. Esimerkiksi
Hakanen, Bakker ja Turunen (2021) kirjoittavat miten autonomian vaikutus tyon voimavarana saattaa
olla nykyajan tietoperustaisissa t0issd rajatumpi, kun vertaa teollistumisen ajanjaksoon, jolloin
autonomialla oli selkedmpi rooli. Tydn autonomian heikentynyttd tehoa voimavaratekijanéd avataan

seuraavaksi tarkemmin.

Ty6n muuttuva luonne on saattanut luoda tyon autonomiasta ”sidottua autonomiaa”, joka merkitsee
yksilollistd vapautta tehdd paétoksié ja suunnitella tyon tekemisen tapaa, mutta samaan aikaan yksilo
on tydssddn hyvin riippuvainen kollegoista, sekd kantaa tyOssdén tiettyjd ajallisia raameja ja
vaatimuksia. Tyon ajallinen ja tilallinen jérjestiminen on joustavaa ja tydon luonne on muuttunut
ryhmépainotteiseksi; ndma kehityskulut merkitsevit “’sidottua autonomiaa”. (Véadninen & Toivanen,
2018.) Ndami niakemykset korostavat aiemmin esille tuotua huomioita siitd, miten kontekstilla on
merkitystd siind, kuinka tyon voimavarat tosiasiallisesti vaikuttavat. Vddndsen ja Toivasen (2018)

viitteessd kdy ilmi, ettd tydon autonomian hyddyntiminen voimavaratekijédnd ei ole suoraviivaista;

13



yksilollinen autonomia tiaytyy sovittaa ajallisiin ja ryhmityoskentelyyn liittyviin realiteetteihin. Tyon
autonomian kompleksisuus, joka ilmenee rajoittavana aikatauluna, sosiaalisina odotuksina ja
rakenteina, saattaa tosiasiallisesti rajoittaa yksilon mahdollisuuksia tehdd ty6td autonomisesti
(Hakanen ym. 2021). Seuraavaksi tarkastellaan aiempaa tutkimuskirjallisuutta sen osalta, mitka ovat

tarkeimpid tyon voimavaratekijoitd tyon imulle.

Erddssd tutkimuksessa tarkasteltiin kahdeksan tydon voimavaratekijin suhteellista merkitystd tyon
imulle. Tutkimukseen liittyvissd ndytteissd havaittiin heilahtelua sen osalta, miten térkeita eri tekijéat
olivat. Téstd heilahtelevuudesta huolimatta kolme tyon voimavaraa nousi tirkeydessédén yli muiden:
tyotehtdvien monipuolisuus, tyOtehtdvistd saatu palaute ja tydtiimien yhteishenki. Namé
voimavaratekijat edistivdt tutkimuksen mukaan eniten tyon imun kokemista. Tyon autonomian
havaittiin vaikuttavan aiemmin mainittuja voimavaroja vihemmaén tyon imuun. TyShyvinvoinnin
kannalta saattaa olla mielekkddmpaa tyoskennelld autonomisissa tiimeissé kuin sellaisessa asemassa,
jossa tyontekijilldi on yksilollistd autonomiaa péédtdksenteossa. TyOhyvinvoinnin kannalta
autonomisissa tiimeissd tyOskenteleminen on edullisempaa tyohyvinvoinnille kuin tyontekijédn
yksil6llinen autonomia vihintddn silloin, kun tiimeissé on voimaannuttavia ominaisuuksia. (Hakanen

ym. 2021.)

Téassd osiossa on tuotu esille tarkedd tutkimustietoa tyon voimavarojen vaikutuksista. Tutkimustiedon
esittelyn avulla on haluttu syventdd ymmaérrystd tyon voimavarojen vaikutusmekanismeista, ja
keskindisistd eroavaisuuksista. Tutkimustiedon esittelyn avulla on haluttu avartaa ndkdkulmaa tyon
voimavarojen vaikutuksista tyOhyvinvoinnille, sekd tuoda esille tydon voimavaratekijoiden
diversiteetti, joka ehkdisee yksipuolisen nikemyksen syntymistd tyon voimavaroista. Seuraavassa

luvussa avataan tédssé tutkimuksessa kaytettavia teoreettista kisitystd tyon voimavaroista.

3.3 Tyohon liittyvit voimavarat

Tyon voimavarat voidaan késittdd tyohon liittyvind sosiaalisina, psykologisina, fyysisind tai
organisaatiosidonnaisina elementteind, jotka edesauttavat tydon vaatimusten késittelyd sekd tyohon
liittyvien tavoitteiden saavuttamista (Hakanen 2011, 49). Téssd tutkielmassa tyohon liittyvistéd
voimavaroista puhuttaessa viitataan juuri pitkdlti Hakasen (2011, 49) maéédritelméddn tyon

voimavaroista.
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Tyohon liittyvid voimavaroja voidaan jidsentdd eri tavoin; Hakanen (2011, 51) jaottelee tyohon
liittyvit voimavarat tyon jdrjestelyjd, tehtdvaid, vuorovaikutusta tai organisaation tasoa koskettaviksi
asioiksi. Tdmd ilmentdd tydon voimavarojen monitasoista luonnetta, joka merkitsee, ettd tyon
voimavarat eivdt ole sidottu pelkdstddn yhdelle organisaation osa-alueelle. On myds otettava
huomioon tyon voimavarojen vaihtelu riippuen tyOpaikasta tai ajanjaksosta ja se nékokohta, ettd
jokaisessa tyoOtehtdvissd on omia ainutlaatuisia voimavaratekijoitd, jotka edesauttavat tyOssa
selviytymistd ja tyon imun kokemista (Hakanen 2011, 51). Tydn vaatimusten ja voimavarojen mallin
mukaisesti, tyon voimavarojen ndhddidn toimivan myos tyOstressid puskuroivalla tavalla (Bakker,
Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou 2007). Seuraavaksi avataan viitteen avulla tydon voimavarojen

vaikutusta ty0ssé selviytymiseen.

Tutkimuksessa, jossa oli mukana 805 suomalaisopettajaa, havaittiin esihenkilon tuen,
innovatiivisuuden, arvostuksen ja organisaation ilmapiirin olleen mydnteisesti yhteydessd opettajien
tyossd selviytymiseen vaativissa vuorovaikutustilanteissa opiskelijoiden kanssa (Bakker ym. 2007).
Tama viite osaltaan tukee tyon voimavarojen tyohyvinvointia tukevaa vaikutusta. Bakker ym. (2007)
kirjoittavat miten esihenkilon tuki, innovatiivisuus, arvostus ja tyoyhteison ilmapiiri voidaan ndhda
tarkeind tyon voimavaroina opettajille, silld jokainen niistd elementeistd toimi ehkdisevind puskurina
opiskelijoiden huonon kéyttdytymisen vaikutukselle ty6hyvinvointiin. Télldin voidaan tulkita, ettd
opettajien kokemien vaativien vuorovaikutustilanteiden haitta tyohyvinvoinnille, jdi potentiaalia

vihdisemmaksi, tyon voimavaratekijoiden ansiosta.

Ty6n voimavarat ovat osoittautuneet myos tyon imua tukeviksi tekijoiksi: eri tydon voimavaratekijét,
kuten esimerkiksi esihenkilon tuki, ilmapiiri tyOssd, innovatiivisuus, onnistunut tiedonkulku ja
organisaatiokulttuuri ovat nédyttdytyneet osassa tutkimuksia tehokkaimmin tyon imua selittdviksi
elementeiksi (Virolainen 2012, 92). Tamé on tarked huomio tyon voimavaratekijoitd analysoitaessa,
silld viite osaltaan korostaa, miten tyon voimavaratekijdt ovat, tydssd koetun stressin puskuroimisen
ohella, hyodyllisia my6s muilla tavoin. Tétd taustaa vasten ei ole perusteltua ndhdd tyon

voimavaratekijoiden hyodyllisyytti liian yksipuolisesti.

Seuraavaksi taustoitetaan vield tarkemmin tydn imun positiivisia vaikutuksia tyohyvinvoinnille. Tyon
imun seurausten analysointi on mielekésta erityisesti sen vuoksi, ettd Virolaisen (2012, 92) viitteessd
mainittiin, miten tyon tietyt tyon voimavaratekijdt ovat ndyttdytyneet erdissd tutkimuksissa
tehokkaasti tyon imua selittdviksi aspekteiksi. Tadmén vuoksi tyon imu on tirked késite ymmartaa

tdssd tutkielmassa.
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Esimerkiksi maanviljelijéiden ja yrittdjien on havaittu kokevan melko paljon tyon imua. Téhén
vaikuttaa vaikuttamisen mahdollisuudet ja tunne kontrollista. Suomalaiset johtajat kokevat tyon imua
omassa tydssd paljon, keskimddrdisesti kertaalleen viikossa. Tyon imun lisddntyessd vdhenevit
yksilon aikomukset vaihtaa tyotd sekd tyon imun kasvaessa myos stressin kokeminen vahenee. Tyon

imuun on liitetty my0s esimerkiksi tyohon sitoutumista ja itseohjautuvuutta. (Virolainen 2012, 92.)

perusteltiin, miten tyon voimavaratekijit selittivdt tietyissd tutkimuksissa vahvasti tyon imua.
Organisaatioiden on siten oletettavasti kannattavaa kohdistaa kehitystoimenpiteitd ja investointeja
tyon voimavaroihin, silld niiden selittdva vaikutus tydon imuun on havaittavissa Virolaisen (2012, 92)
viitteessd. Erityisesti tyon tehtdvéitason voimavaratekijéit ovat kriittisid; monissa eri ammateissa tyon
tehtdvatason voimavaratekijit ovat tydssd koetun mielekkyyden ja tyon imun avainldhteitd (Hakanen
2011, 52). Tyon tehtdvitason voimavarat liittyvdt myds vahvasti motivaatioon: moni yksilo kokee
tyon tehtdvitason voimavaratekijit keskeisimmiksi motivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi omassa
tyossddn (Hakanen 2011, 52). Tyon voimavaratekijét vaikuttavat titi taustaa vasten olevan keskeinen

organisaation tyokalu ty6hyvinvoinnin lisddmisessa.

Seuraavaksi avataan tarkemmin tdmén tutkimuksen kannalta relevanttia Bakkerin ja Demeroutin
(2007) tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia. Malli soveltuu timédn tutkimuksen
kysymyksenasetteluun ja tutkittavaan ongelmaan, jonka lisdksi se avaa myds tdsmadllisesti tyon
vaatimusten ja voimavarojen vilistd dynamiikkaa. Malli on kokonaisuudessaan varsin toimiva

teoreettinen 1dhtokohta tyohyvinvoinnin ymmartdmisessa.

3.4 Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

Bakkerin ja Demeroutin (2007) tyon vaatimusten ja voimavarojen mallissa on keskeistd hahmottaa,
miten tyon vaatimukset ja voimavarat vaikuttavat toisiinsa. Bakker ja Demerouti (2007) nékevat, ettd
mitd enemmin tydssd on voimavaroja, sitd vahvemmin pystytdén vastaamaan tyon vaatimuksiin.
Tyon voimavarat edistdvdat mallin mukaan motivaatiota, joka on positiivisessa yhteydessd
organisaation tuloksellisuuteen. Bakkerin ja Demeroutin (2007) mallissa ndhdédén tyon voimavarojen
puutteen estivin tavoitteiden saavuttamista, joka taas johtaa mallin mukaan kyynisyyteen. Tyon
vaatimuksista juontuvan rasituksen ndhdddn mallissa taas olevan negatiivisessa yhteydessa

organisaation tuloksellisuuteen.
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Bakkerin ja Demeroutin (2007, 229-252) mallissa kisitetddn tyon voimavaroiksi esimerkiksi
tyopaikalta saatu tuki, tyon autonomia, tyoOstd saatu palaute, oikeudenmukaisuus, johtaminen ja
tyotehtdvien monipuolisuus. TyOon vaatimusten ja voimavarojen mallissa oletetaan, ettd tyon
voimavarat puskuroivat tyon vaatimuksista juontuvaa rasitusta, kuten burnoutia (Bakker, Hakanen,

Demerouti & Xanthopoulos 2007, 275-276).

Tyon vaatimukset taas viittaavat niihin fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja organisaatioon
liittyviin tekijoihin tyossé, jotka vaativat fyysisti tai psykologista ponnistelua, jonka seurauksena ne
liitetdéin tiettyyn fysiologiseen/psykologiseen rasitukseen (Bakker & Demerouti 2007). On siten
tarked huomata, miten tyon vaatimusten luonne on moninainen, eivitkd tyon vaatimukset rajoitu
pelkéstiin esimerkiksi fyysisiin vaatimuksiin. Bakker ja Demerouti (2007) kuvaavat tdismillisemmin
tyohon liittyviksi vaatimustekijoiksi esimerkiksi tydssd koetun paineen, epdsuotuisan tydympariston

tal emotionaalisesti vaativat kohtaamiset asiakkaiden kanssa.

Ty6n vaatimusten ja voimavarojen mallia on kuvailtu varsin kdytdnndlliseksi: mallia voidaan kéyttda
tyokaluna henkildstdjohtamisessa sekd sitd voidaan soveltaa laajassa ryhmissé erilaisia ammatteja
(Bakker & Demerouti 2007). Tdmén laaja-alaisuuden ja kiytdnnollisyyden vuoksi on perusteltua
ndhdd, ettd malli soveltuu tdmin tutkimuksen toteutukseen my0ds hyvin. Tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallia voidaan kéyttdd my0s tyOntekijoiden hyvinvoinnin ja suorituskyvyn

parantamiseen (Bakker & Demerouti 2007).

Tamén tutkimuksen erds tavoite onkin tutkia kohdeorganisaatiossa sitd, miten voidaan tyon
voimavarojen avulla edistdd kohdeorganisaation toimihenkildiden tyShyvinvointia. Mainitut viitteet
mallin hyddyistd vaikuttavat siten tukevan tétd tutkimusta. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

tuodaan esille alhaalla kuviossa (kuvio 1).
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KUVIO 1. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (mukaillen Bakker ym., 2007, 229-252)

Tyohon voimavarat voivat ilmetd organisaation rakenteissa (esim. palkkauksessa,
uramahdollisuuksissa tai tyoturvallisuudess sosiaalisissa suhteissa (kuten esihenkildn tai tyoyhteison
tukena) tai tyon organisoinnin tasolla (esim. oman tydroolin selkeytend, vaikutusmahdollisuuksina
tai paitoksenteossa). Lisdksi tyon voimavarat voivat tulla esille omien tyotehtévien tasolla, jolloin
voimavarat ndkyvdt esim. tyGtehtdvien monipuolisuutena, tyon merkityksellisyytend, tyon

autonomiana tai tyOstd saatuna palautteena. (Bakker & Demerouti 2007.)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli on muihin vastaavanlaisiin malleihin nidhden laaja, silld se
sisdltdd mahdollisesti kaikki tyon vaatimukset ja voimavarat. Malli on my0s joustava ja sen pystyy
radtdloimadn monenlaisiin tydympdristdihin. Mallin laaja perspektiivi vetoaa tutkijoihin kuin myods
sen joustavuus ammatinharjoittajiin. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli on myds luonteeltaan
heuristinen, eli sitd voi soveltaa kokonaisvaltaisesti ja se ei ole sidottu siten tiukkaan analyyttiseen
paittelyyn. Malli edustaa myos sitd ajattelua, joka tunnistaa tyon ominaisuuksien vaikutuksen
tyontekijin terveyteen ja motivaatioon. (Schaufeli & Taris 2013, 44.)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin varhaisemmissa versioissa kasiteltiin vain tydympériston

ominaisuuksia. Kuitenkin psykologisten teorioiden tunnistettua sen, ettd ihmisen kédytds on tulosta
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yksilollisten voimavarojen ja ympdristotekijoiden vuorovaikutuksen vililld, oli odotettavissa
yksildllisten voimavarojen integrointi malliin. Yksilollisilld voimavaroilla tarkoitetaan tdssd niitd
yksilon psykologisia piirteitd tai aspekteja, joilla on vaikutusta yksilon sinnikkyyteen. Ndma
psykologiset piirteet ja aspektit ilmenevit myos yksilon kykyna hallita ja vaikuttaa ymparistoonsa
onnistuneesti. Ne ovat myos hyodyllisid tavoitteiden saavuttamisessa, jonka lisdksi ne edistdvit
yksilollistd kasvua ja kehitystd. Nykyisin yksilon voimavarat on integroitu tydon vaatimusten ja

voimavarojen malliin monin eri tavoin. (Schaufeli & Taris 2013, 48-49.)

Siitd huolimatta, ettd tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin toimivuus on osoitettu tutkimuksessa,
liittyy malliin myds tiettyjd ratkaisemattomia ongelmakohtia. Mallissa ongelmakohtia ovat
esimerkiksi sen epistemologinen asema, mallin siséltimien termien viliset méidrittely- sekd
erotteluongelmat ja henkilokohtaisten voimavarojen sisdllyttdiminen malliin. Lisdksi mallissa
mainittuja ongelmakohtia ovat esimerkiksi mallin soveltuvuus yksilollisen tason ulkopuolelle seké

kysymys pdinvastaisesta syy-seuraussuhteesta. (Schaufeli & Taris 2013, 43.)

3.5 Tyon vaatimusten ja voimavarojen suhde

Tyon vaatimuksista ja voimavaroista puhuttaessa, on tidrkedd pohtia niiden suhdetta toisiinsa. Mité
esimerkiksi tapahtuu silloin, kun tydssd on vdhdn vaatimuksia, mutta suuri méiérd voimavaroja?
Tédminkaltaisten kysymysten pohtiminen on erityisen térkedd silloin, kun organisaatiossa halutaan
esimerkiksi asettaa optimaalinen miird vaatimuksia ja voimavaroja yksittéisille tyontekijoille. On
mahdollista, ettd voimavarojen ja vaatimusten vélinen suhde on véiristynyt ja tdlld aspektilla voi olla
negatiivisia seurauksia tyontekijan tyohyvinvoinnille. Tydntekijélld voi olla esimerkiksi erittdin suuri
médrd tyon voimavaroja, joita ei kyetd tarkoituksenmukaisesti hyddyntdmain. Tétd asiaa avataan

seuraavaksi Warrin (1987) vitamiinimallin avulla.

Vitamiinimallissa katsotaan tyon voimavarojen vaikuttavat tyontekijéoiden hyvinvointiin
epdlineaarisella tavalla, samalla vaikutuksella, milld vitamiinit vaikuttavat terveyteen; optimaalinen
médrd vitamiineja lisdd terveyttd, kun taas liiallinen mééra on hyvinvoinnille haitaksi (De Jonge &
Schaufeli 1998, 388). Téti taustaa vasten voidaan ndhdi, ettd tyon voimavarat ovat madrillisesti
sopivina hyddyllisid tydhyvinvoinnille, mutta niiden positiivista vaikutusta ei tule ndhdd suoran
lineaarisena; epdsuhtainen miird voimavaroja voi pahimmillaan haitata tydhyvinvointia. Esimerkiksi

liiallinen tyon autonomia voi lisétd epdvarmuutta, vaikeuttaa padtdksentekoa ja nostaa vastuun tasoa
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tyossd (Warr 1987). Tyon voimavaroja tulee tdmédn perusteella olla optimaalinen maard, jotta
tyontekiji kykenee niitd tarkoituksenmukaisesti hyOdyntdmddn. Seuraavaksi tarkastellaan

analyyttisesti tydn voimavarojen vaikutusta tyon vaatimuksista selviytymisessa.

Eri tyon voimavaratekijéit toimivat tyossd koetun stressin puskureina erilaisista syistd. Esimerkiksi
tyontekijan hyvé suhde esihenkiloon saattaa lievittdd tyon vaatimusten stressid luovaa vaikutusta, silld
esihenkilon arvostus ja tuki auttavat tyontekijad nikemadn vaatimukset eri perspektiivistd. Rakentava
ja tasmaéllisen tarkka palaute taas auttaa tyontekijoitd sekd esihenkilditd parantamaan tai muuttamaan
omaa suoritustaan. TyOn vaatimusten ja voimavarojen mallin keskeinen viite on, ettd tyon
voimavaratekijit vaikuttavat erityisesi silloin motivaatioon tai tyon imuun, kun tyon vaatimukset ovat

korkealla. (Bakker & Demerouti 2007.)

Tyon vaatimuksia ja voimavaroja pohdittaessa voidaan ndhdé se, ettd tyontekijdt voivat kokea
yksilollisesti samat vaatimukset ja voimavarat eri tavalla. Bakker ja Demerouti (2007) kirjoittavat,
miten stressid ja heikkoa tyon imua kokevat tyOntekijdt saattavat, johtuen omasta kiytoksestddn,
luoda ylimdirdisid vaatimuksia ja vihemmén voimavaroja. Téstd ilmenee se tirked ndkokulma, ettd
yksilokohtaiset muuttujat saattavat vaikuttaa siihen, miten tyontekiji kokee voimavarojen ja
vaatimusten vilisen suhteen. Esimerkiksi masentuneilla ihmisilld on taipumus arvioida ymparistodén
negatiivisemmin ja timé taas edesauttaa negatiivisen ilmapiirin syntymistd (Beck 1972). Samalla
tavalla loppuun palaneet tyOntekijét saattavat arvioida tyon vaatimukset korkeaksi ja valittaa
useammin heidén tyomiérastinsi, jolloin he luovat negatiivista tydilmapiirid (Bakker & Schaufeli
2000). Tésta voi potentiaalisesti syntyd negatiivisen tyohyvinvoinnin kierre, joka on saanut alkunsa

yksilon negatiivisesta perspektiivistd suhteessa tyon voimavaroihin ja vaatimuksiin.

Seuraavaksi tarkastellaan tyon vaatimusten ja voimavarojen vélistd suhdetta, Bakkerin ja Demeroutin
(2007) tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin 1dhtokohtien kautta. Malli on tdmén tutkimuksen
kannalta tirked teoreettinen lahtokohta ja tissd osiossa avataan tarkemmin mallin ndkemysta siité,
ettd mikd on optimaalinen suhde tyon vaatimusten ja voimavarojen vililld, jotta stressid voitaisiin
ehkdistd parhaiten. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli ldhtee siitd ndkemyksestd, ettd vaikka
jokaisella ammattiryhmédlld on omanlaisensa ty6hon vaikuttavat tekijat, voidaan nidmi tekijét
luokitella kahteen yleiseen kategoriaan (tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin). Mallin 1dht6kohdan
mukaan se on kattava malli, jota voidaan soveltaa moninaisiin tydolosuhteisiin, riippumatta kunkin

tydympériston yksityiskohtaisista vaatimuksista tai voimavaroista.
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Mallissa ndhdddn stressin kehittyvén riippumatta tydsti tai asemasta, kun tietyt tyon vaatimukset ovat
korkealla ja tietyt tyon voimavarat ovat rajalliset. (Bakker & Demerouti 2007.) Mallin perusteella
stressi ndyttdd syntyvin siten erddnlaisesta epétasapainon tilasta, jossa vdhdinen miird tyon
voimavaroja ei riitd puskuroimaan tyon vaatimuksia. Sen vuoksi vaikuttaa olevan keskeisti optimoida
tyon vaatimuksia ja voimavaroja tyontekijoilld siten, ettd niiden méadrdt suhteessa toisiinsa ovat
tarkoituksenmukaisia. Télloin tyontekijalld on mahdollisuus hyodyntdd voimavaroja oikein, joka

osaltaan edistdd tyohon liittyvien vaatimusten késittelyssa.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen vilisen suhteen oikean tasapainoin loytdminen voi tapahtua
esimerkiksi tyon yksilolliselldi muokkaamisella, eli tyon tuunaamisella. Hakanen (2011, 85-86)
kirjoittaa miten tyontekijé voi esimerkiksi lisdtd tarpeellisia voimavaroja, kasvattaa voimaannuttavia
vaatimustekijoitd, ja vihentdd haitallisia tyon vaatimuksia, jolloin hédn voi edistdd tyon imua. Tall6in
tyontekiji itse sddtelee tyon vaatimusten ja voimavarojen mdirdn optimaaliseksi, jolla hédn luo
itselleen tyohyvinvointia edistdvin tydympériston. Hakanen (2011, 86) kirjoittaa toisaalta my®ds siité,
ettd tyon tuunaamisessa on riski my0s siihen, ettd se lisdd tyontekijin kokemaa kuormitusta. Tadma
on tirked ymmaértdd, jotta tyon tuunaamiseen osataan suhtautua kriittisesti siten, ettd tuunaaminen

suoritetaan tarkoituksenmukaisella tavalla.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen vilille on tdrkedd l0ytdd oikea tasapaino. Tyontekijd voi
esimerkiksi 10ytdd oikean tasapainon vaatimusten ja voimavarojen vilille, kdymaélld keskustelua
esihenkilon kanssa. Palvelevalla asenteella varustettu esihenkild helpottaa tyon imua edistdvai tyon
muokkaamista. Esihenkilo on voinut esimerkiksi antaa vastuita ja suuntaviivat tekemiselle, mutta
antaa kuitenkin tilaa henkilokohtaisille ratkaisuille. Avoimen vuorovaikutuksen, luottamuksen ja
reiluuden vallitessa tydyhteisossd, mahdollisuus organisaatiolle haitaksi olevalle tyon tuunaamiselle

on pieni. (Hakanen 2011, 88.)

Tassd osiossa on kdyty ldpi tydon vaatimusten ja voimavarojen vilistd suhdetta. Téatd suhdetta
kisiteltiin esimerkiksi Warrin (1987) vitamiinimallin kautta ja Bakkerin ja Demeroutin (2007) tyon
vaatimusten ja voimavarojen mallin kautta. Téstd osiosta voidaan tehdd se tdrked johtopddtos, ettd
tydn vaatimusten ja voimavarojen vililld tulisi olla hyvé tasapaino; esimerkiksi tydssi tulisi olla sen
verran vaatimuksia, ettd tyontekijd kykenee vastaamaan niihin tyon voimavaroilla. Vaérinlainen
tasapaino ty0n vaatimusten ja voimavarojen vélilld voi pahimmillaan johtaa heikentyneeseen
tyohyvinvointiin. Toinen tirked huomio tdstd osiosta liittyy Warrin (1987) vitamiinimallin

nidkemykseen: tyon voimavarat vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin epélineaarisella tavalla.
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Tama tarkoittaa, ettd sopiva méiird voimavaroja lisdé tyontekijoiden hyvinvointia, kun taas liiallinen
miira tyon voimavaroja on hyvinvoinnille haitaksi (De Jonge & Schaufeli 1998, 388). Ndma huomiot
auttavat ymmairtdméédn perusteellisesti tydon voimavarojen ja vaatimusten vélistd suhdetta. Tyon
voimavarojen ja vaatimusten vélinen dynamiikka ei ole yksinkertaista. Seuraavassa pdidluvussa

kisitellddn teoreettisesti tydhyvinvoinnin edistdmistd tydon voimavaroilla.
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4. Tyonhyvinvoinnin edistiminen tyon voimavaroilla

Téassd osiossa tehdddn teoreettinen katsaus tyohyvinvoinnin edistdmiseen tyon voimavarojen keinoin.
Hyvinvoinnin edistiminen voi tapahtua kohdentamalla toimenpiteitd tyon voimavaratekijoiden
kehittdmiseksi (Manka & Manka 2016, 69). Tydorganisaatiossa vallitsevista olosuhteista riippuen,
voi esimerkiksi johdon jésenet, tyontekijé, tyopaikan ryhma tai esihenkild, joko yhdessé tai erikseen,
tunnistaa ja kehittdd tyon voimavaratekijoitd (Hakanen 2011, 51). Tyon voimavaroiksi tdssd
kontekstissa on mielekdstd hahmottaa aiemmin téssd tutkimuksessa esille tuodun Bakkerin ja
Demeroutin (2007) tydn vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaiset tyon voimavarat. Tassé
mallissa tydon voimavaroiksi lueteltiin esimerkiksi oikeudenmukaisuus, tydyhteison tuki, johtaminen,
tyotehtdvien monipuolisuus ja tyon autonomia. Tdméi osio alkaa johtamisen késittelynd tyon
voimavarana. Johtamista kédsitelld4n tyohyvinvointia potentiaalisesti edistdvidna tyon voimavarana ja
johtamisen valinta kisittelyssd ensimmadisend on perusteltu sen keskeisyytenid voimavaratekijana;
ovat ldhes pdivittdin tekemisissd johtavassa asemassa tydskentelevin henkilon kanssa, esimerkiksi

esihenkilon kanssa tyopaikan arjessa.

4.1 Johtaminen tyohyvinvointia edistivini voimavarana

Tyohyvinvoinnin lisdédmiseen ja rakentamiseen tdhtddvissd toimenpiteissd on organisaation johdon
sitoutuminen tdrked asia. Johto voi omalta osaltaan saada henkilGston innostumaan ja viestii
organisaation henkildstille asian merkityksellisyydesti. Erilaiset kehitystoimenpiteet ja investoinnit
tydhyvinvoinnin edistdmiseksi hyviksytddn johdon kautta, joka myds osaltaan kertoo johdon roolista
tydhyvinvoinnin rakentamisessa. Johdon tapa toimia ja viestintityyli ovat myods merkityksellisid
siind, kuinka ilmapiiri koetaan tydyhteisdssd. TyOyhteison ilmapiiri vaikuttaa henkilston

tyohyvinvointiin. (Virolainen 2012, 134.)

Tétd taustaa vasten voidaan perustella se, miten tyon voimavaroja lisddmailld (esimerkiksi
parantamalla johtamista) voidaan vaikuttaa tyShyvinvointiin edistdvélld tavalla. Johtaminen
madritelldédn tissé tutkimuksessa nimenomaisesti yhtend tyohon liittyvéna voimavarana, jolla voi olla
tydhyvinvointia edistdvd vaikutus. On olennaista tunnistaa johtamisen vaikutus ty6hyvinvointiin
yhtend tydn voimavarana: Virolainen (2012, 134) mainitsee sen huomion, miten johtamisella luodaan

edellytyksié ja olosuhteita tyonteolle seka tdtd kautta myos tyohyvinvoinnin kehitystyolle. Tasta
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seuraa se, miten johtajuuden kautta on mahdollista vaikuttaa tyShyvinvointia edistdvien
toimenpiteiden jalkauttamiseen tydorganisaatioon, silld kuten mainittua, johtamisen kautta voidaan
vaikuttaa tydhyvinvoinnin kehitystyon edellytyksiin. Johtajuus ei viitatun tiedon perusteella vaikuta

siten olevan tyohyvinvoinnille vahdmerkityksellinen asia.

Shamir, House ja Arthur (1993) loivat katsauksen yli 20 tutkimukseen, joissa johtopéadtoksena oli,
ettd karismaattisella tai transformationaalisella johtajuudella on positiivinen yhteys tyontekijoiden
suoritukseen, asenteeseen ja havaintokykyyn. Transformationaalinen johtaminen merkitsee
tyontekijoiden voimaannuttamista, tyontekijoiden yksilollisten toiveiden ja kehityksen huomioimista
ja tyontekijoiden oman johtajuuspotentiaalin  jalostamista (Bass & Riggio 20006).
Transformationaalinen johtajuus ndyttidytyy tdtd taustaa vasten tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja
itsetuntoa tehostavana johtamisena, joka pyrkii vaikuttamaan tyontekijoiden sisdisen motivaation

tehostamiseen.

Hyvéa johtaminen on aiemmin viitatun tiedon perusteella keskeinen tyohon liittyvd voimavara ja
viitattua tietoa vasten voidaan tulkita, ettd investoimalla johtamiseen tyon voimavarana, voidaan
potentiaalisesti edistdd tyontekijoiden tyohyvinvointia. Seuraavaksi avataan tarkemmin
esihenkildiden johtamisen ja tydhyvinvoinnin suhdetta. Esihenkildiden johtamisen késittely on
viélitontd. Tyontekijdt ovat myos ldhes péivittdin tekemisisséd esihenkilon johtamisena kanssa; tdmé

korostaa esihenkil6iden tydon merkityksellisyyttd tydhyvinvoinnin kokemiselle.

Esihenkilon toimenkuvaan kuuluu mahdollistaa tyoskentelemisen olosuhteet senkaltaisiksi, ettd tyon
sujuvuudesta, erindisistd onnistumisista ja ongelmakohdista kidydédéan tydorganisaatiossa keskustelua.
Télld toiminnalla esihenkild takaa sen, ettd tyontekijat kykenevét vaikuttamaan tydolosuhteiden ja
tyonteon kehittdmistyohon. Lisdksi mainitulla toiminnalla esithenkilo takaa sen, ettd itse tyontekijat
kokevat olonsa hyvinvoivaksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.) Viitatun tiedon perusteella niyttaa
siltd, ettd esihenkilon johtaminen on melko tirkedd, silld esihenkild voi tehdd mahdolliseksi
tydhyvinvoinnille otolliset olosuhteet. Esihenkild ndyttdd olevan se kontakti, jonka kautta tyontekijat
voivat saada ddnensd kuuluviin tydolosuhteiden kehittdmistydssd. Lisdksi viitatusta tiedosta kdy ilmi,
ettd tyontekijdt voivat esihenkilon kautta vaikuttaa myos konkreettisen tyonteon olosuhteisiin.

Seuraavassa luvussa avataan tyoyhteison tukea tyohyvinvointia edistivind voimavaratekijana.
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4.2 Tyoyhteison tuki tyohyvinvointia edistivina voimavarana

Toinen Bakkerin ja Demeroutin (2007) mallin mukainen voimavara on tydyhteison tuki. Tydyhteison
toiminta tyon voimavaratekijand rakentuu sujuvasta yhteistyostd, avoimuudesta, rehellisyydesta ja
toisten ihmisten arvostuksesta (Pakka & Réty 2010, 14). Tydyhteison tuki on voimavara, joka edistda
selviytymistd tyohon liittyvistd vaatimuksista (Tyoturvallisuuskeskus 2021). TyOyhteison tuki tyon
voimavaratekijdnd niyttiytyy siten viitteiden perusteella erddnlaisena kollektiiviseen yhteistyohon
perustuvana voimavarana, jossa tyOyhteison jisenet tukevat toisiaan, sekd ovat toisilleen avoimia ja

rehellisia.

Tyontekijan tirkeyden kokemus ja arvostuksen saaminen viistdmattd vaikuttavat tyon imun
kokemiseen ja ndmid asiat my0Os todenndkdisesti suojaavat uupumukselta. Tyon imun kokemista
tukevassa tyOyhteisdssd vallitsee kiireisyydestd huolimatta tarpeeksi rento ja vapaa ilmapiiri.
TyOyhteison jdsenet, niin esihenkildt kuin tyontekijét, tukevat ja kannustavat toisiaan. (Hakanen
2011, 62—63.) Tatd taustaa vasten vaikuttaa siltd, ettd terveellisessd tyOyhteisdssd saadaan vahvaa
synergistd etua, kun tyoyhteison jdsenet tukevat toinen toisiaan. Samalla viitteestd kdy ilmi, ettd terve

tyOyhteiso osaltaan vahvistaa tyontekijoiden yksilollistd tydhyvinvointia.

Erityisesti haasteellisissa tyotilanteissa voivat esthenkil6iltd tai tydkavereilta vastaanotettu neuvonta,
palaute tai tuki olla tirkeimmaét tyon voimavaratekijit. Kokemus siitd, ettd ei ole tyopaikan haasteissa
yksin, on tirked tyohyvinvoinnin 1dhde. Liséksi on tdrkedd, ettd ahkerasta tyonteosta ja saavutuksista
on mahdollisuus saada positiivista palautetta, jonka kautta saa arvostuksen tunteen ja yhteiseen
tyoyhteisoon kuulumisen kokemuksen. Arvostusta vaaliva kulttuuri parantaa nykyisessa tyoeldmassa
kovilla olevaa yhteisollisyyttd. Olipa itse palaute positiivista tai negatiivista, on palautteen saaminen

potentiaalisesti hyodyllistd. (Hakanen 2011, 57-58.)

Tydyhteison voimavaratekijoitd ovat myos arjessa tapahtuva huomaavaisuus ja ystavéllisyys. Vaikka
ne voidaan ndhdd pienimuotoisina ja lyhyind toimintoina, vahvistavat ne kuitenkin inhimillisyytté
tyopaikalla sekd tunnetta yhteenkuuluvuudesta. Ystivéllisyyden ja  huomaavaisuuden
pienimuotoinen ja lyhyt luonne mahdollistaa myds niiden soveltamisen kiireisessd tyorytmissé ja
niilld on potentiaali edistdd tyokavereiden tyohyvinvointia oletettua enemmaén. (Hakanen 2011, 59—
60.) Tdma kertoo omaa kieltdén siitd, ettd arkisen vélittimisen toimintoihin tyOpaikalla ei tule
suhtautua vélinpitdméttomésti. Arkinen ystévillisyys ja toisten huomiointi tydpaikalla ovat viitteen

perusteella merkityksellisid toimintoja tydhyvinvoinnin kokemiselle.
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Miten sitten voidaan edistdd ystavillisyyttd ja toisten huomiointia tyopaikalla? Hakanen (2011, 59—
60) kirjoittaa miten arkisen huomaavaisuuden ja ystévillisyyden tulisi olla osa ty0organisaation
arkea. TyOorganisaation arjessa voi esimerkiksi yhteisesti vaalia huomaavaisuutta ja ystavallisyytta.
Ystavéllisyyden ja huomioinnin osoittaminen tydpaikan arjessa saattaa olla melko vaivatonta, silld
kuten aiemmin tuli esille, ovat ndma toiminnot luonteeltaan usein lyhytkestoisia ja pienimuotoisia.
Tastd seuraa, ettd niiden soveltaminen tyopaikan arjessa ei ainakaan ldhtokohtaisesti vaikuta olevan

ajallisesti tai muutoinkaan vaivalloista.

Hakanen (2011, 60) korostaa vield, ettd positiivista huomiointia ja puhetta pitdisi harjoittaa
vahintddnkin kolminkertaisesti enemmin suhteessa negatiivisiin huomioihin ja puheeseen.
Tyoorganisaatiossa tulisi tétd taustaa vasten olla herkkia sille, ettei esimerkiksi tydorganisaatiossa
tapahtuva tyOyhteison sisdinen viestintd vérity liian negatiivissidvytteiseksi; tilloin voi olla riski

positiivisen ja tarkoituksenmukaisen keskustelun jaidmisestd kielteisen puheen alle.

TyOyhteisoon voimavaratekijand voidaan myos vaikuttaa esimerkiksi johtamisella: Sarkkinen (2020)
kirjoittaa miten osa johtajan tyOstd on tyOyhteison toimivuuden edistimistd. Téssd yhteydessé
Sarkkinen (2020) myds mainitsee, miten patevd esihenkild on aktiivisesti kiinnostunut tydyhteison
hyvinvoinnista. Edelld esitellyistd kuvauksista piirtyy esiin vaikutelma itseohjautuvasta johtajasta,
joka et suhtaudu valinpitiméttomasti tyoyhteison hyvinvoinnin edistimiseen. Viitattua taustaa vasten

voidaan siten tunnistaa johtajuuden vaikutus tyoyhteison toimivuuteen.

Organisaatio ja johto voi my0s uusien sekd ldhtevien tyontekijoiden kuuntelemisella ja
haastattelemisella saada tietoa tydyhteison tarkeistd voimavaroista ja puuttuvista voimavaratekijoista.
Tédminkaltaisella kuuntelulla voi saada oppia, jota voi hyddyntdd organisaation voimaannuttavien
kdytintojen kehitystyossd. (Hakanen 2011, 64.) Viitteessd kdy ilmi laadukas toimenpide, jossa
avainasemassa on tyOyhteison sisdisen tiedollisen pddoman hyddyntdminen voimavarojen
kehitystydssd. Seuraavaksi avataan tarkemmin tyon autonomiaa voimavaratekijiand; tyon autonomian

késite mddritellddn ja lisdksi analysoidaan tydhyvinvoinnin edistdmistd tyon autonomian avulla.
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4.3 Tyon autonomia tyohyvinvointia tukevana voimavaratekijini

Tyon autonomia tarkoittaa tyontekijén vapautta saada oma dénensd kuuluviin tirkeissd omaa tyota
koskevissa paitoksissd (Parker, Axtell & Turner 2001). Talldin tyontekija ei ikddn kuin olisi
passiivinen tyonantajan toimenpiteiden kohde, vaan hénelle osoitettaisiin luottamusta omaa tyota
koskevassa padtoksenteossa. Parkerin ym. (2001) mukaan tyon autonomia ilmenee my0s vapautena
tehdd tyotehtdvét tyontekijan valitseman ajan puitteissa ja tyontekijin vapautena paittdd tyon
tekemisen tavoista. Yang ja Zhao (2018) kirjoittavat, ettd tyon autonomialla on positiivinen yhteys
tyohyvinvointiin: tydhyvinvoinnin havaittiin nousevan dramaattisesti, kun tyontekijoilld oli korkea
tyon autonomian aste. On kuitenkin tirked hahmottaa, ettd tyon autonomia asettaa myds tyon
tuunauksen vastuita tyOntekijélle, jota avaan seuraavaksi Dettmersin ja Bredehoftin (2020)

huomioiden avulla.

Poikkileikkaavassa tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin 417 tyontekijdd, huomattiin tyon autonomian
kaksijakoinen vaikutus: tyon autonomian huomattiin olevan yhteydessd véhentyneeseen
uupumukseen, mutta autonomia vaikutti myos lisddntyneeseen tyon tuunauksen vaatimukseen, joka
on positiivisessa yhteydessd uupumukseen (Dettmers & Bredehoft 2020). Tydn tuunaaminen viittaa
erindisiin tyon organisoinnin keinoihin, kuten esimerkiksi tydtehtdvien kierrdtykseen, tyotehtdvien
monipuolisuuden lisddmiseen ja tyotehtdvien laajentamiseen (Kelly & Clegg 1983, 1). Vastuu
yksilolliseen tyon tuunaukseen voi asettaa “valttdiméttomin vaatimuksen” tyontekijille, joka voi

johtaa tyontekijédn lisdponnisteluihin ja johtaa heikentyneeseen tychyvinvointiin (Warr 1994, 89).

On siten viitteitd sithen, ettd tyon autonomian lisddminen ei ole suoraviivaisesti tyShyvinvointia
lisddvd toimenpide; tyon autonomia ndyttdd lisddvdn tyOhyvinvointia, mikéli tyontekijd onnistuu
hyddyntdméain autonomian tuoman vapauden oikein. Seuraavaksi analysoidaan toimenpiteitd, joilla
voidaan lisdtd tyon autonomiaa. Tamén tutkimuksen kannalta on tirked pureutua néihin
toimenpiteisiin, silld aiemmin tuotiin esille, kuinka tyon autonomialla voidaan potentiaalisesti lisita

tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Yksi toimenpide, jolla voidaan lisdtd tyon autonomiaa, on vertikaalinen tydtehtévien laajentaminen.
Tadma viittaa harkinnanvaraiseen tyon autonomian lisddmiseen, joka tarkoittaa, ettd tyontekijd voisi
paittdd enemmain tyotehtdvien organisoinnista ja toteuttamisesta. Se sisdltdd sellaisia muutoksia,

kuten harkinnan antamisen tyontekijélle siind, kuinka hén tekee tyotehtédvét tai aikatauluttaa tyonsa.
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Lisédksi vertikaalinen tyotehtdvien laajentaminen sisédltdd vapauden antamisen tyontekijille omien

tyotehtdvien tekemisen ajoittamisessa. (Kelly & Clegg 1983, 11.)

Tyo6tehtdavien laajentaminen on toinen toimenpide, jolla voidaan lisédtd tyon autonomiaa. Tydtehtdavien
laajentaminen viittaa samankaltaisten tehtdvien lisddmiseen tyontekijéllé, jolloin tyStehtdvien siséltd
ei radikaalisti muutu, mutta tyontekija saa vastuulleen lisdd muita osaamisalueensa kattavia
tyotehtdvid. Tyon autonomiaa voi myos lisdtd horisontaalisella tydtehtévien laajentamisella, joka
viittaa tydtehtdvien variaation lisddmiseen. Talloin tyontekijan téiden sisdltd muuttuu
monipuolisemmaksi ja tyOtehtdvit tulevat vaatimaan monenlaista erilaista kompetenssia. Aiemmin
mainittu tydtehtivien kierrdtys on my0s tyon autonomiaa lisdéva toimenpide. Tydtehtidvien kierrétys
merkitsee sitd, ettd tyOntekijoitd kierrdtetddn sddnnollisin véliajoin tyotehtivistd toiseen. Tyon
kierrdtys lisdd tyontekijan kokemuspohjaa, mutta toisaalta vaatii my0ds kykyé tyonantajalta kouluttaa

tyontekijoitd useampiin tyotehtiviin. (Kelly & Clegg 1983, 10-11.)

4.4 Oikeudenmukaisuus tyon voimavaratekijana

Aiemmin tdssd luvussa on kisitelty johtamista, tyOyhteison tukea, tydtehtdvien monipuolisuutta ja
tyon autonomiaa tyShyvinvointiin vaikuttavina voimavaratekijoind. Ndiden ohella on syytd tuoda
tarkasteluun vield erds tyon voimavaratekija Bakkerin ja Demeroutin (2007) tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallista: oikeudenmukaisuus. Oikeudenmukaisuus voi ilmeté tyOpaikalla esimerkiksi
johtamisen kautta: Hurme (2014) kuvailee oikeudenmukaisen johtamisen tietoperustaisena ja
johdonmukaisena paidtoksentekona, asianomaisten huomiointina sekd sellaisena esihenkilon
toimintana, joka ilmenee tyontekijoiden kunnioittamisena, rehellisyytend, sekd ystdvéllisend ja

tasavertaisena kohteluna.

Oikeudenmukaisuuden on havaittu vaikuttavan tydssa jatkamisen aikeisiin: Nokelan, Huhtakankaan,
Pesosen, Laitisen ja Kansteen (2021) hoitotyontekijoitd koskevassa tutkimuksessa havaittiin, ettd ne
hoitotyontekijét, jotka kokivat oikeudenmukaisuutta péaédtoksenteossa ja kohtelussa, jatkoivat
kokeneet vastaavanlaista oikeudenmukaisuutta tyossddn. Tdmid on viittaa oikeudenmukaisuuden
potentiaalisesti tyohyvinvointia tukevaan vaikutukseen. Huomattavaa on, ettd kokemus erityisesti
esihenkilon oikeudenmukaisuudesta lisési merkittavésti todenndkdisyyttd pysyé tyossd (Nokela ym.

2021). Tyontekijat ndyttdvét siten priorisoivan oikeudenmukaisuutta erityisesti esihenkilon
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toiminnassa. Osaltaan tima voi johtua siitd, ettd monesti ruohonjuuritason tydntekijat ovat melkein

pdivittdin tekemisissd juuri esihenkilon kanssa. Tadmid merkitsee sitd, ettd esihenkilon

Johtamisen oikeudenmukaisuudella on yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin, terveyteen ja
tyopaikkaan sitoutumiseen (Nokela ym. 2021). Oikeudenmukaisuudella vaikuttaa siten olevan
suhteellisen merkittdva yhteys tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Millaisten toimenpiteiden avulla voi
sitten lisdtd oikeudenmukaisuutta tyon voimavaratekijand? Sulander (2018) esittdd miten
oikeudenmukaisuuden periaatteita ja reiluutta voidaan integroida johtamiskoulutukseen, jonka ohella

voidaan priorisoida johtajan empaattisuutta.

Tadmaénkaltainen johtamiskoulutuksen kehittiminen voi potentiaalisesti olla hyvinkin tehokas
interventio oikeudenmukaisuuden lisddmiseksi organisaatioissa. Mikéli johtamiskoulutuksen kautta
voidaan esimerkiksi lisdtd esihenkildiden oikeudenmukaista johtamista, edistdd tdma tutkitusti (kuten
alemmin viitattiin) tyontekijoiden tyohyvinvointia. Seuraavaksi analysoidaan vield sitd, miten

epdoikeudenmukainen johtaminen vaikuttaa tydhyvinvointiin.

Epédoikeudenmukainen kohtelu vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin: tyontekijin kokiessa
epaoikeudenmukaista kohtelua hénen psyykkinen tyShyvinvointinsa heikkenee (Tepper 2001).
Mikéli ldhijohtaminen on epdoikeudenmukaista, voi tdmid ndkyd myO0s uupumusasteisena
visymyksend, tyoasioista irrottautumisen hankaluutena ja masennusoireina (Hurme 2014).
Kokemukset epdoikeudenmukaisuudesta vaikuttavat monella eri tasolla: epdoikeudenmukaisuus
vaikuttaa tyontekijdn terveyteen, motivaatioon tydssd, sitoutumiseen, tyoyhteison ilmapiiriin, tyossi
suoriutumiseen seki timén kautta myos tyon tuloksellisuuteen (Romana, Keskinen & Keskinen 2004,
5). Epdoikeudenmukainen johtaminen vaikuttaa edelli mainitun perusteella olevan merkittdva
pahoinvoinnin lisd4ja organisaatioissa. Epdoikeudenmukaisuus ndyttdd viitteiden perusteella laaja-

alaisesti vaikuttavan negatiivisesti tydhyvinvointiin.

Téssd osiossa on analysoitu teoreettisesti tyOhyvinvoinnin edistdmistd voimavaraldhtdisesti.
Seuraavassa padluvussa késitellddn tdimén tutkimuksen tutkimusmenetelmid. Ensimmaiisen kuvataan
tutkimuksen kohdeorganisaatio, jonka jilkeen kisitellddn teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia. Tamén
jilkeen kuvataan teemahaastattelua aineistonkeruun muotona, sekd kirjoitetaan reliabiliteetista ja

validiteetista timén tutkimuksen kontekstissa.
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5. TUTKIMUSMENETELMAT

5.1. Kohdeorganisaatio

Taméan tutkimuksen kohdeorganisaatio on logistiikkayritys, josta haastatellaan yhdeksai
toimihenkil6d. Organisaation liiketoiminnassa korostuu asiakasyritysten auttaminen kytkeytymisessa
globaaleille markkinoille. Organisaatio koordinoi asiakasyritystensd logistiikkaa logistisen
tietotaitonsa avulla. Organisaatiolla on hyvit globaalit verkostot ja titd kautta logistiikkaa

koordinoidaan my®s kansainviliselld tasolla.

Kohdeorganisaation anonymiteetin takaamiseksi organisaation nimed ei mainita. Pitdmélla
kohdeorganisaatio anonyymina suojellaan myos tutkimukseen osallistuneiden toimihenkildiden
anonymiteettia. Toimihenkildt, joita tutkimukseen haastateltiin, tyoskentelivit etdné sekd toimistossa.
Heidén tyonséd sisélsi logistiikkan koordinoimista, mutta he hoitivat myds muita organisaation

litketoimintaan liittyvié tehtivia.

Toimihenkildiden tyOntehtdvien hoitaminen tapahtui tietokoneella ja he kéyttivdt yrityksen
ohjelmistoja tyossddn. Toimihenkil6t eivat kuuluneet ylimpaan johtoon. Toimihenkil6t valittiin juuri
sitd kriteerid kéyttden, ettd heiddn rooliinsa ei kuulunut yrityksen ylin péédtoksenteko.
Toimihenkiloiden asema oli toisiinsa nidhden melko samanlainen, vaikka keskindistd eroa
tyotehtdvien sisdllossd  esiintyi. Tutkimuksen toteuttamisen kannalta toimihenkil6iden
samantyyppinen asema toimi hyvin. Ennen tutkittavien henkildiden valintaa organisaatiosta, yhtend
valintakriteerind korostettiinkin nimenomaan sitd, ettd valittavat haastateltavat ovat melko
samanlaisessa asemassa organisaatiossa. Haastateltavien valinnassa oli myos yhtena kriteerind se, etti
tutkimushaastatteluihin ~ valittavat tyontekijdt ovat toimihenkil6itd. Seuraavaksi kuvataan
teoriaohjaavaa siséllonanalyysia ja kuinka sitd sovellettiin tissd tutkimuksessa. Sisdllonanalyysin
prosessia kuvataan analyyttisesti vaiheittain, sekd osiossa taustoitetaan my0s teoriaohjaavaa

sisdllonanalyysia tarkemmin.

5.2. Teoriaohjaava sisallonanalyysi

Tutkimuksen aineiston analysoimisessa kdytettiin teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia. Tutkimuksen
toteutuksen kannalta teoriaohjaava siséllonanalyysi oli varsin toimiva ratkaisu. Aineiston

analysoimista sujuvoitti kattava ja laadukas teoria. Teoriaohjaava siséllonanalyysi ei sitonut
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liiallisesti tulkintaa pelkéstddn yhteen teoriaa, vaan tutkimusongelmassa teoria toimi 1dhinna tukena
ja se auttoi esimerkiksi analysointivaiheessa redusoinnissa, klusteroinnissa ja abstrahoinnissa.
Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissa analyysiyksikkojd seulotaan aineistosta, aikaisemman tiedon
ohjatessa tai auttaessa sisdllonanalyysia eklektiselld tavalla (Tuomi & Sarajarvi 2018)
Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissa kdytettiin Bakkerin ja Demeroutin (2007) tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallia apuna, erityisesti abstrahoinnissa, silld tdstd mallista 10ydetyt késitteet
niveltyivit hyvin yhteen aineistossa esiintyvien késitteiden kanssa. Seuraavaksi kuvataan tarkemmin

taman tutkimuksen siséllonanalyysia vaiheittain.

Sisdllonanalyysissa ~ muodostettiin ~ ensimméiisend  analyysikysymykset  ja  kerittiin
analyysikysymyksiin vastauksina aineistosta saatuja pelkistettyjd ilmauksia. Tdmén redusoinnin
jéilkeen alkoi klusterointivaihe, jossa kéytiin ilmaukset tarkasti ldpi, jonka jélkeen niistd etsittiin
samankaltaisuuksia ja eroja. Samantyyppiset ilmaukset ryhmiteltiin alaluokiksi, jonka jilkeen
alaluokkia ryhmiteltiin vield yldluokiksi. Tdmin jdlkeen yldluokkia yhdistettiin vield padluokiksi ja
muodostettiin tiivistdva kisite. Erityisesti tiivistidvien késitteiden 16ytdmisessé oli apuna tutkimuksen

teoreettisessa viitekehyksessa esille tuotu laadukas teoria.

Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin kéyttiminen auttoi tiivistimidin ja jisentdmiin aineistoa
tarkoituksenmukaiseen muotoon. Aineistosta nousi esille yllattdvidkin ndkokohtia ja tdma toi varsin
paljon rikkautta aineistoon. Analyysin aikana oli tirked pohtia tutkimuskysymyksid suhteessa
aineistoon. Analysointivaihetta auttoi suuresti onnistuneet tutkimushaastattelut; haastattelujen aikana
karttunut  aineisto  sisdlsi  tutkimuskysymysten  kannalta  olennaisen  informaation.
Tutkimushaastattelujen onnistumista oli takaamassa toimivat haastattelukysymykset, joilla
onnistuttiin tdsmaéllisesti kysyvéddn tutkimusongelman kannalta relevantteja asioita. Tutkittavat
onnistuivat sanoittamaan tutkimusongelman kannalta relevantteja nédkdkohtia erityisesti siksi, ettd

heita oli onnistuneesti perehdytetty olennaisiin késitteisiin, joita késiteltiin tutkimushaastatteluissa.

Témin tutkimuksen tulososiossa tuetaan tulosten esittdmistd tutkittavien puheesta otetuilla
katkelmilla, eli sitaateilla. Sitaateissa on osassa merkitty tekstiin tarkentavia késitteitd hakasulkeisiin,
jotta lukijalle kdvisi paremmin ilmi konteksti, josta puhutaan. Sitaateista on my0s karsittu tdytesanoja,
jotta teksti olisi selkedmpid ja tismallisempéd. Taytesanojen poistaminen ei kuitenkaan vaikuttanut
sitaattien sisdltdmadn asiaan, vaan niistd kdy ilmi sama sisilto, jota ne sisdlsivit ennen tdytesanojen

poistamista. Sitaattien tukeminen hakasulkeisiin merkityilld tarkentavilla sanoilla ja tdytesanojen
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poistaminen, toivat selkeytti ja johdonmukaisuutta tulososion tekstiin. Seuraavaksi kuvataan

aineiston kerddmistd teemahaastattelujen avulla.

5.3. Aineiston keraiminen teemahaastatteluilla

Tamédn tutkimuksen aineiston kerddmisessd teemahaastattelu osoittautui kaytdnnolliseksi ja
toimivaksi ratkaisuksi. Teemahaastattelun kysymykset muodostettiin tutkimuksen teoreettisen
viitekehyksen avulla. Teoreettisen viitekehyksen teemoja kdytettiin kysymysten teemojen ja sisdllon
rakentamisessa apuna. Kysymysten muodostaminen sujui hyvin, silld tutkimuksen teoreettinen
viitekehys oli tarpeeksi laaja sekd monipuolinen. Kysymysten rakentamisessa pyrittiin suhteuttamaan
niitd pdd- ja sivututkimuskysymykseen; tdménkaltainen suhteuttaminen auttoi tdsmdllisten ja
asiapitoisten kysymysten luomisessa. Teemahaastattelun kysymykset testattiin 14pi koetilanteessa,
ennen varsinaisten tutkimushaastatteluiden tekemistd. Koetilanne mahdollisti kysymysten

toimivuuden tarkastamisen kéytdnnossa.

Teemahaastattelussa yritetdin huomioida ihmisten antamat tulkinnat ja ihmisten omat
merkityksenannot. Haastateltavien ihmisten vapaasti tuottamalle puheelle jatetddn tilaa, huolimatta
siitd, ettd ennakolta madrdtyt teemat yritetddn tuoda esille kaikkien haastateltavien kanssa.
Teemahaastattelun tilanne on keskustelunomainen ja siind késitelldéin ennakolta rakennettuja
teemoja. Eri teemojen késittelyjdrjestystd luonnehtii vapaus, lisdksi on huomioitava, ettei jokaisen

haastateltavan kanssa pakolla tarvitse kdydé keskustelua kaikista teemoista samalla laajuudella.

Teemahaastattelua tekevélld tutkijalla on haastattelua varten muistiinpanot késiteltdvistd asioista,
jotta tutkija kykenee paremmin olemaan ldsnd haastattelussa, eikd hénen siten tarvitse keskittyd
haastattelupapereiden avaamiseen. Tutkija voi kdyttdd joitain avustavia kysymyksié tai avaintermeja
vuorovaikutuksen elavoittdmistd varten. Teemahaastattelu ei suoranaisesti ole yksityiskohtaisten
kysymysten  kysymistd  tdsmadllisessd  jdrjestyksessd, jotka  tutkija  kysyy  suoraan

haastattelulomakkeesta lukien. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Kuvatut teemahaastattelun tunnusmerkit ndkyivit myos tdmdn tutkimuksen teemahaastattelun
toteuttamisessa. Teemahaastattelu katsottiin sopivaksi tdhdn tutkimukseen erityisesti sen
joustavuuden ansiosta; joustavuus mahdollisti kysymysten esittdmisjédrjestyksen vaihtamisen, tai

kysymysten muokkaamisen tarpeen vaatiessa. Tdmén tutkimuksen aineiston kerddmisessd huomattiin
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ajoittain tarve teemahaastattelun kysymysten muokkaamiselle. Toisaalta haastatteluprosessin aikana
saatettiin myos vaihtaa kysymysten esittdmisjérjestystd, mikdli se huomattiin aineiston kerddmisen

kannalta tarkoituksenmukaiseksi.

Kokonaisuutena tdhin tutkimukseen saatiin kerdttyd monipuolinen ja laaja aineisto. Teemahaastattelu
edisti metodina hyodyllisen aineiston kerddmistd. Merkittdvdi on myds huomioida se, miten timén
tutkimuksen teemahaastatteluun osallistuneille selitettiin tutkimuksen avaintermistdéd auki ennen
haastatteluja. Tdmé osaltaan takasi sen, ettd tutkittavat osasivat sanoittaa mahdollisimman
tasmallisesti oman merkityksenantonsa teemoihin liittyen. Tutkittaville selitettiin tarvittacssa myos
haastattelujen aikana tutkimuksen kannalta kriittistd késitteistod. Kriittistd kasitteistod avattiin niin
sanallisesti kuin sopivien kuvioidenkin kautta; titd kautta tutkittaville toimihenkildille muodostui

kattava ja ymmérrettdva kuva tutkitusta aiheesta.

Tahan tutkimukseen osallistui 9 haastateltavaa ja haastateltavien valinnassa kriteeriné oli esimerkiksi
se, ettd haastateltavat eivit saa kuulua organisaation ylimpddn johtoon. Liséksi haastateltavien
valinnassa painotettiin sité, ettd he ovat samankaltaisessa asemassa organisaatiossa. Tietysti kaikkien
haastateltavien asema tai tyonkuva ei ollut samantyyppinen, mutta kokonaisuutena ajatellen
haastateltavat olivat melko yhdenmukainen ryhmai. Haastateltavat antoivat kukin melko yksilollisia
vastauksia tyOhyvinvointiin liittyen, mutta toisaalta vastauksissa oli havaittavista tiettyd

yhdenmukaisuutta esimerkiksi siind, miten tiettyjen tydn voimavarojen merkitystd painotettiin.

Haastattelut etenivdt ennalta médriteltyjen teemojen mukaisesti, vaikka teemojen sisdlld saattoi olla
tiettyd vaihtelua kysymysten esittdmisjirjestyksessi. Kaikissa teemahaastatteluissa edettiin kuitenkin
teemasta toiseen samanlaisella tavalla. Teemahaastattelujen ensimmadisind kysymyksind suosittiin
melko avoimia kysymyksid, jotka aktivoivat haastateltavia ajattelemaan aihealuetta. Liian
yksityiskohtaisten ja tdsmdllisten kysymysten esittiminen alussa olisi saattanut jaykistdd
haastattelutilannetta. My06s haastattelujen lopussa suosittiin avoimia kysymyksid siltid varalta, ettd

haastateltavilta olisi jiéinyt mainitsematta joitain tirkeitd ndkokulmia.

Teemahaastatteluihin osallistuneiden toimihenkildiden kanssa tyoskentely oli sujuvaa ja antoisaa.
Osa tutkittavista mainitsi, ettd kysymykset aktivoivat heitd ajattelemaan ty6hyvinvointia uudella
tavalla. Tdma vahvisti luottamusta haastattelukysymysten toimivuudesta ja samalla saatiin varmuutta

siitd, ettd haastateltaville oli muodostunut selked ja kokonaisvaltainen kuva tutkimusaiheesta.
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5.4. Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen validiteetin voidaan sanoa olevan hyvé, jos tutkimukseen on valittu oikea kohderyhma
sekd kysymykset. Validiteetin arvioinnissa kiinnitetiin my0s huomiota siihen, miten hyvin
tutkimuksen ote sekd tutkimuksessa sovelletut metodit sopivat yhteen tutkittavan ilmion kanssa.
Validiteetin toteutumisen kannalta on myds térkedd, ettd tutkimusote soveltuu hyvin tutkimuksen
kysymyksenasetteluun. Mikili validiteetti puuttuu tdysin, merkitsee tdmid kaytinndssd arvotonta
tutkimusta. Validiteetin epdonnistuminen tarkoittaa sitd, ettd tutkitaan eri asiaa, mitd ennakolta oli
tarkoitus tutkia. Huono validiteetti tarkoittaa empiiristen havaintojen, sekd koko tutkimuksen,

ajautumista sivuraiteille. (Hiltunen 2009, 3.)

Tassd tutkimuksessa katsotaan kéytettyjen menetelmien ja kysymysten soveltuvan hyvin
tutkimusaiheeseen. Tyohyvinvoinnin tutkimiseen soveltuu kvalitatiivinen tutkimusmenetelméa hyvin,
silld kvalitatiivinen metodi mahdollistaa subjektiivisten ndkemysten, ja monipuolisen seké
yksityiskohtaisen kerronnan késittelemisen. TyShyvinvoinnin kuvailemisessa subjektiiviset
tunnekokemukset ovat merkityksellisid ja niitd on luontevaa késitelld kvalitatiivisen tutkimusotteen
kautta. Samalla tavalla tdssd tutkimuksessa kéytetty kysymyksenasettelu oli varsin toimiva;
tutkimuskysymyksiin onnistuttiin siséllyttiméén tirkedt kisitteet, ja niiden avulla onnistuttiin

tasmallisesti tarkastelemaan haluttuja asioita.

Tutkimuksessa kéytetyt haastattelukysymykset olivat myds omiaan edistimédn tiedonkeruuta.
Haastattelukysymysten muotoilussa oli kiytetty apuna pdd- ja sivututkimuskysymystd, sekd
esimerkiksi teoreettista viitekehystd. Téalld tavoin onnistuttiin tiivistimddn kysymysmuotoon
relevantit késitteet, jotka myds haastateltavat ymmarsivat hyvin. Validiteetin varmistamiseksi kaikille
haastateltaville avattiin tirkeitd késitteitd myOs ennen tutkimushaastattelujen toteuttamista.
Haastateltavat saivat ennakkomateriaalina tiedoston, jossa oli selitetty tutkimuksen kannalta tirkeét
kisitteet sanallisesti, sekd myds kuvioiden avulla. Myds haastattelutilanteessa tutkittaville
toimihenkildille tarkennettiin ja selitettiin késitteitd tarvittaessa. Seuraavaksi avataan reliabiliteetin

kisitetta.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan kdytetyn tutkimusmenetelmén luotettavuutta sen osalta, miten hyvin
kédytetty menetelma mittaa tutkimuskohteeksi tarkoitettua ilmioté. Lisdksi reliabiliteetilla tarkoitetaan
sitd, miten toistettavasti sovellettu menetelmd mittaa tutkimuskohteeksi tarkoitettua ilmiGta.

Reliabiliteetti mittauksessa merkitsee sitd, ettd esimerkiksi mittaustulos ei ole sattumanvarainen.
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Reliabiliteetin varmistamisen kannalta tirked asia on se, ettd tutkimuksen aineisto jdsennellddn
sellaiseksi, ettd tutkimusta tarkastelevat kommentoijat saavat aineiston tarvittaessa, esimerkiksi

tarkastamista varten. (Hiltunen 2009, 11.)

Taman tutkimuksen reliabiliteetti varmistettiin kdyttdmalld sopivaa tutkimusmenetelmaa, joka oli
tarkoituksenmukainen tarkasteltavaa ilmidtd varten. Reliabiliteetti varmistettiin téssd tutkimuksessa
my0s jasentdmilld aineisto sellaiseen muotoon, ettd esimerkiksi tutkimusta lukevat kommentoijat
saavat sen sujuvasti tarkastamista varten. Myos tdmédn tutkimuksen muilla osa-alueilla pyrittiin
varmistamaan reliabiliteetti. Seuraavassa osiossa tullaan tarkastelemaan tdmén tutkimuksen tuloksia.

Tuloksia on kisitelty eri alaluvuissa, jotka on rakennettu timén tutkimuksen teemojen mukaisesti.

35



6. TULOKSET

Aineiston kasittelyn jdlkeen tutkimuksen analyysia varten saatiin muodostettua kolme keskeisté
teoreettista késitettd. Aineiston kisittelyssd késitteiden muodostamista auttoi vahva ja laadukas
teoreettinen viitekehys; erityisesti Bakkerin ja Demeroutin (2007) vaatimusten ja voimavarojen malli
oli varsin hyodyllinen aineiston kisittelyssd. Témén tutkimuksen prioriteetti on tarkastella tyon
voimavarojen vaikutusta tyohyvinvointiin, tarkoituksenmukaisten tutkimuskysymysten avulla.
Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin jdlkeen tyon voimavarat jaoteltiin 1) sosiaalisiin suhteisiin
perustuviksi voimavaroiksi, 2) organisaation rakenteisiin liittyviksi voimavaroiksi ja 3) tyon
organisointiin liittyviksi voimavaroiksi. Néiden teoreettisten pdédkasitteiden muodostamisessa auttoi

osaltaan Bakkerin ja Demeroutin (2007) tydn vaatimusten ja voimavarojen malli.

Tamd padluku alkaa tulosten esittelylld, jossa kdyn tutkimuskysymykseen liittyvid tuloksia lépi
midrdtyssd jarjestyksessd. Aloitan tulosten esittelyosion vastaamalla aineiston perusteella
padtutkimuskysymykseen: “Miten voidaan tyon voimavarojen avulla edistid toimihenkilGiden
tyohyvinvointia?”.  Vastaan tdhdn kysymykseen siten, ettd kéisittelen eri padkisitteitd
tutkimuskysymyksen kannalta omissa alaluvuissaan; tdimi tuo tdsmaéllisyyttd ja systemaattisuutta
analyysiin.  Pddtutkimuskysymyksen késittelyn ohella vastaan tulosten esittelyosiossa
alatutkimuskysymykseen: “Mitkd tyon voimavarat toimihenkilot kokivat tdrkeimmiksi oman
tyohyvinvointinsa kannalta?” Alatutkimuskysymys osaltaan tuo tdhdn tutkimuskysymykseen

perusteellista tietoa tutkimusongelmasta ja laajentaa paédtutkimuskysymyksen ndkdkulmaa.

6.1. Sosiaalisiin suhteisiin perustuvat voimavarat ja tyohyvinvointi

Sosiaalisiin suhteisiin perustuvat voimavarat, kuten tydyhteison tuki, esihenkilén tuki, johtaminen,
oikeudenmukaisuus ja psykologinen turvallisuus ilmenivdt aineistossa tyohyvinvoinnille hyvin
tarkeind voimavaroina. Erityisesti tydyhteison tuen merkitystd painotettiin haastateltavien puheessa
paljon; esimerkiksi tydkavereiden tuen néhtiin olevan tirkedé tyon osaamisen, tydssd jaksamisen ja
henkisen tuen kannalta. Haastateltavat olivat pdédosin tyytyvéisid etitydjérjestelyihin, mutta toiveita
tuli my0s kollegoiden tapaamisesta kasvokkain sekd yhteisistd tiimitapaamisista, jotka kohottaisivat
yhteishenked tyoyhteisossd. Haastateltavat priorisoivat omalle tydhyvinvoinnille tirkeédksi sitd, ettd

on sopiva tasapaino etdtyoskentelyn ja paikan pdilld tapahtuvan toimistotydskentelyn valilla.

36



Seuraavaksi tuodaan esille tutkimushaastatteluista nousseita sitaatteja, jotka korostavat kollegoiden
antaman tuen merkitysti tydhyvinvoinnille. Sitaatin loppuun on merkitty lyhenteelld ja numerolla se,

kenen haastateltavan nikemys on kyseessa.

”Mieluummin kylld ndkisin kollegoitani kasvokkain vdlilld ja nyt meilld on itseasiassa aika hyvd, kun
itseasiassa palattiin takaisin sinne toimistoon pikkuhiljaa. Sekin on hyvd edistys. Varmasti monet,
kuten mind myos, mieluummin tekisi kotona niin kuin toitd, mutta tota, tdd ihmiskontakti, kollegojen
kanssa tyoskentely kasvokkain, timd auttaa fyysisestikin tdssd jaksamisessa, ettei tartte olla yksin ja
miettid, ettd onko tehty oikein tai vddrin, ettd sitten kun ndhdddn nditd kollegoja, tai tiimildisid, niin

sitten ainakin tietdd missd mennddn oikeasti, ettd saa vihdn heiltdkin tukea.” (H7)

"Musta se on tdirkedd, ettd on semmoinen hyvd ja avoin ilmapiiri ja ihmisen tosiaan, niin kuin
sanottua, niin kohtelee toisiaan hyvin. Semmoiset olosuhteet on mun mielestd niin kuin ddrimmdisen
tdrkeitd, sen niin kuin ihmisten jaksamisen kannalta, ettd on semmoinen tyéyhteiso, jossa viihtyy ja

jonne mielellddn tulee sitten.” (HS)

Haastateltavat toivat siten selkedsti esille tyOkavereiden tuen positiivisen merkityksen
tyohyvinvoinnille. Kollegoilla ndhtiin olevan tirked rooli esimerkiksi ty0ssd vithtymisen ja ty0ssé
saatavan tuen kannalta. Kollegoja arvostettiin my0ds esimerkiksi tydtehtdvissd saatavan tuen osalta;
tyokavereiden apu  katsottiin  merkitykselliseksi  esimerkiksi  tyotehtdviin  liittyvissd
ongelmatilanteissa. Haastateltavien puheessa tuli monia kehitysehdotuksia tyokavereiden vélisen
yhteishengen kohottamiseksi. Seuraavaksi tuodaan esille erdén haastateltavan ndkemyksid niistd

toimenpiteistd, joilla on potentiaalia nostaa yhteishenked tyoyhteisossa.

"Tykkdisin  siitd, ettd talolla olisi yhteisid sddnnollisid tapaamisia, kuten virkistyspdivid,
titmilounaita, ehkd joskus sovittuja ldhipdivid. Eli tdlld hetkelldhdn ei ole mitddn pakollisia
ldhipdivid, ettd itsendisesti saa sitten pddttdid milloin kdy konttorilla, niin se olisi hyvd, ettd joskus
olisi kuitenkin niin kuin mahdollisuus tavata ihmisid kasvokkain ja mahdollisuus tutustua

kollegoihin.” (H6)

Kollegoiden tuen lisdksi tyoyhteisdssd néhtiin tdrkednd sosiaalisena voimavarana esihenkilon tuki.
Esihenkilon tuen katsottiin antavan tyOkaluja stressin hallitsemiseksi ja tuovan yleisesti
tydhyvinvointia. Esihenkilon ei vilttimatta odotettu toimivan ratkaisujen antajana, vaan enemminkin

tyontekijoiden omien péitdsten tukijana, joka takaa sen, etteivét tyontekijit ole yksin haasteiden
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edessd. Seuraavaksi tuodaan esille haastateltavan nikemyksid siitd, miten esihenkilon toiminta

konkreettisesti vaikuttaa tyShyvinvointiin.

“Toisaalta niin kuin sanoin, niin se esihenkilon tuki niille omille pddtéksille ja muille [tuo
hyvinvointia] ja sitten ongelmatilanteissa niin just se, ei vdlttimdttd se, ettd [esihenkilo] antaa ne
ratkaisut, mutta tukee niitd ratkaisuja mitd itse teen, niin silld lailla saa sitd mielenrauhaa ja se sitten
auttaa hallinnoimaan sitd stressid, sitten kun ei koe, ettd on yksin niitten tuota haasteiden edessd,
niin kylld md nden, ettd se sitd pakkaa pitdd niin kuin koossa sitten, ettd henkilokohtaisella tasolla

ainakin.” (HS)

Sitaatissa esille tuotu ndkemys esihenkilon tuen avusta stressin kisittelyssd on linjassa tdméin
tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen kanssa. Bakker ja Demerouti (2007) nimenomaisesti
kirjoittavat, miten tyontekijidn hyva suhde esihenkild6n saattaa lievittdd tyon vaatimusten stressaavaa
vaikutusta, silld esihenkilon arvostus ja tuki auttavat tyOntekijdd ndkemédn vaatimukset eri
perspektiivistd. Taméd dynamiikka vahvistuu todeksi esimerkiksi kahdeksannen haastateltavan
puheessa. Esihenkiloltd toivottiin myds esimerkiksi delegointitaitoja ja tyotehtdvien selkedd

viestimisté tyontekijoille.

"Sitten ehkd [toivoisi] myos tuota teamleaderilta taitoja, ettd osaa sitten myos tunnistaa niitd, ettd

jos se [tyomddrd] kasautuu vaan tietylle osalle tiimid, et osaa jakaa sitd tiimin kesken.” (H4)

”Sitd esimerkiksi esihenkiloltd saatua tukea [voisi kehittdd] niinku silleen. Vihdn ehkd semmoista
niinku selkedmpdd just ohjeistusta siitd, ettd mitd tdassd nyt niin kuin, mitd minun nyt konkreettisesti

pitdd tehdd, mitd minulta tismalleen odotetaan.” (H5)

Esihenkilon tuen merkitys tyohyvinvoinnille ndhtiin siten melko kokonaisvaltaisella tavalla;
esihenkil6ltd toivottiin henkisen tuen antamisen ohella myos tdrkedd substanssiosaamista, kuten
delegointitaitoja ja tyOtehtdvien sisdllon viestimistd tyOntekijoille. Ndiden esihenkilon taitojen
katsottiin olevan yhteydessd tyohyvinvointiin. Muita aineistossa ilmenneitd sosiaalisia
voimavaratekijoitd, joiden koettiin olevan hyddyksi tyohyvinvoinnille, olivat oikeudenmukainen
kohtelu, johtaminen, psykologinen turvallisuus ja tyontekijoiden huomiointi. Ndiden voimavarojen
merkitystd tyOhyvinvoinnille painotettiin haastateltavien puheessa hieman vdhemmén, jos niitd
verrataan aiemmin esille tulleisiin kollegojen ja esihenkilon tukeen. Toisaalta niiden merkitysté ei

sovi vidheksyd; haastateltavat ilmaisivat niiden positiivisen vaikutuksen tyShyvinvoinnille
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konkreettisesti. Seuraavaksi tuodaan esille haastateltavilta lainattuja sitaatteja, joissa korostetaan

oikeudenmukaisen kohtelun vaikutusta ty6hyvinvoinnille.

“Toisten kunnioittaminen tyopaikalla vaikuttaa siihen tyéhyvinvointiin, eli niin kuin ei kiusata toisia
tai silleen ammattimaisesti hoitaa asiat tai tyéasiat, ja vaikka jos joskus tuleekin erimielisyyksid, niin
pitdisi osata sitten ilmaista sitd fiksummin, koska sekin vaikuttaa, jos tyéilmapiiri on hyvd, niin

takuulla se tyéhyvinvointi on hyvdda.” (H7)

Aineistossa esille tulleet ndkemykset tukivat teoreettisessa viitekehyksessd esitettyja huomioita
oikeudenmukaisuudesta tyon voimavaratekijand. Teoreettisessa osuudessa tuotiin Tepperin (2001)
nikemys esille, jossa epdoikeudenmukaisen kohtelun kerrottiin vaikuttavan esimerkiksi tyontekijan
psyykkisen tyohyvinvoinnin heikkenemiseen. Tdmé ndkemys oli linjassa myds aineistosta esille
saatujen havaintojen kanssa, varsinkin seitseminnen haastateltavan osalta. Tyohyvinvoinnille
merkityksellisind tekijoind haastatteluissa mainittiin myds esimerkiksi johtaminen. Erds haastateltava

toi esille huomion siitd, kuinka organisaation johdolla on rooli tydilmapiirin rakentamisessa.

“Firman tai johdon pitdisi osata luoda se tyéilmapiiri.” (H7)

On syytd tuoda vield kaksi sosiaalisiin suhteisiin perustuvaa voimavaraa aineistosta: psykologinen
turvallisuus ja tyontekijoiden huomiointi. Aineistossa ndhtiin my0ds psykologisen turvallisuuden
rakentamisessa olevan keskeinen rooli johdolla. Psykologisen turvallisuuden ndhtiin osaltaan

mahdollistavan tyohyvinvointia organisaatiossa, kuten erds haastateltava asian ilmaisi.

"No kylld se mun mielestd pitdd olla semmoinen [ympdristd], jossa sitten jokaisella on hyvd olla, ettd
onko se nyt sitten psykologinen turvallisuus tai silleen, ja se on mun mielestd semmoinen, mikd lihtee
sitten ihan jo sieltd johdosta saakka, ettd pitdd luoda semmoista ilmapiirid, missd tyontekijdt pystyy

olla ja sitd kautta syntyy myos tyohyvinvointi.” (H4)

Tyontekijoiden huomioiminen nostettiin  myds esille tyon tdrkednd voimavaratekijana.
Tyontekijoiden huomioimisella tarkoitettiin aineistossa sitd, ettd tyontekijoiden yksilollistd déntd
kuullaan. Tyontekijéiden huomioimisella viitattiin myos aktiiviseen tyontekijoiden huomioimiseen,
silld tavalla, ettd tyontekijoiden olotilaa ja hyvinvointia tunnusteltaisiin, joka muodostaisi

tyontekijille kokemuksen vilittdmisestd. Tyontekijoiden huomioimisella néhtiin olevan merkittdva
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rooli tyohyvinvoinnin syntymisessd. Seuraavaksi tuodaan esille ajatuksia, joita ensimméinen

haastateltava mainitsi tyontekijoiden huomioimisesta.

”Mydskin se, ettd tdmmdisend aikana, kun tehdddn paljon etdtoitd, niin varmistettaisiin vdhdn, ettd
kaikki voi hyvin sielld kotioloissa. Yritettdisiin saada sitd [kiirettd] vihdn talttumaan ja niin kuin
jattid aikaa ihmisten kuuntelulle. Md oon aika klassisen kliseinen, mutta kuitenkin siitd se

tyohyvinvointi syntyy, ettd saa ddnensd kuuluville.” (HI)

Sitaatissa korostettiin tyontekijoiden huomioimista ja sitd, ettd tyontekijit saavat mahdollisuuden
vaikutta tydasioihin omalla ddnelldén. Haastateltavan puheesta kdvi ilmi, ettd etdtdissd monesti on
kiinnitettdva huomioita tyontekijoiden tydhyvinvointiin, silld esihenkildt eivét samalla tavalla voi olla
lasnd etdtyOssd, verrattuna tilanteeseen, jossa koko tyOyhteiso tyOskentelee organisaation toimistossa
lahipdivdnd. Thmisten kuuntelun tdrkedksi edellytykseksi haastateltava nosti juuri kiireen
hallitsemisen; kiirettd tdytyy yrittdd saada kontrolliin, jotta voidaan luoda puitteet tyontekijoiden

kuuntelulle.

Tdman osion sitaateissa on kuvailtu monipuolisesti sitd, miten timén tutkimuksen haastateltavat
kuvailivat erilaisten sosiaalisten voimavaratekijoiden merkitystdi omalle tyohyvinvoinnille.
Tarkemmin tissd osiossa haluttiin kuvailla erityisesti sitd, miten haastateltavat nikivét sosiaalisten
voimavaratekijoiden roolin tyShyvinvoinnin edistimisessd. Haastateltavat antoivat erilaisia
merkityksid ja painotuksia eri voimavaratekijdille, mutta eniten haastateltavat vaikuttivat antavan
painoarvoa kollegojen ja esihenkilon tuelle. Kollegoilta ja esihenkiloltd koettiin saatavan ohjausta,
tukea ja yhteisollisyyden kokemuksia. Erityisesti tarve yhteisollisyydelle ndyttaytyi suurena, ja tdhin
tutkittavien puheessa esitettiin ratkaisuna esimerkiksi tiimin yhteisten tapahtumien lisddmistd. My0s

ldhipdivid toivottiin, jotka ndhtiin sopivana vastapainona etityoskentelylle.

Tutkittavat pitivdt varsin paljon etdtyojirjestelystd, mutta aineistosta kédvi ilmi se, miten etatyotd
tasapainottamaan kaivattiin myds ldhipdivid toimistolla. Tdmédn katsottiin edistdvin tydyhteison
keskindistd vuorovaikutusta, ja samalla kollegat voisivat myos saada tukea toisiltaan tydasioiden
tekemisessd. Esihenkilon tuki oli my0s tarkedd ja esihenkiloltd kaivattiin tukea tyontekijoiden
ratkaisuille, sekd my0s kokonaisvaltaista henkistd tukea. Aineiston perusteella esthenkilon toivottiin
olevan erddnlainen “mahdollistaja”, joka omalla toiminnallaan luo puitteet tyontekijoiden sujuvalle
tyonteolle, seka tarvittaessa auttaa tydtehtiviin liittyvissd ongelmissa. Seuraavassa osiossa kisitelldin

tutkimuksen tuloksia organisaation rakenteisiin liittyvien voimavarojen kautta.
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6.2. Organisaation rakenteisiin liittyvit voimavarat

Tyon voimavaroja voi ilmetd organisaation rakenteissa, kuten esimerkiksi palkkauksessa,
uramahdollisuuksissa tai tyoturvallisuudessa (Bakker & Demerouti 2007). Aineiston analysoinnin
jédlkeen saatiin aineistosta seulottua sellaisia organisaation rakenteisiin liittyvid voimavaroja, kuten
tydohjeet, teknologia, koulutus, tyopaikan terveyspalvelut, tyosuhde-edut, it-tuki ja esimerkiksi
anonyymi palautekanava. Naméa kaikki néhtiin aineistossa voimavaroiksi, joiden avulla voidaan
potentiaalisesti edistdd toimihenkildiden tydhyvinvointia. Téssd osiossa tuodaan esille niitéd tuloksia,

joista ilmenee rakenteisiin liittyvien voimavaratekijoiden merkitys tyohyvinvoinnin edistimisessa.

Koulutus ilmeni aineistossa selkednd ja yhtend tirkeimmiksi koettuna tyon voimavaratekijand
kohdeorganisaatiossa. Erds haastateltava esitti toiveen koulutuksen laadusta: hén painotti, ettei
koulutus mielellddn saisi olla web-kurssin muodossa, joka tehtdisiin tdoiden ohella.
Kohdeorganisaation jarjestimi tyopsykologian luento sai erityistd kiitosta sisdllon puolesta, joka
katsottiin varsin hyddylliseksi. Koulutus ndyttidytyi aineiston perusteella olevan hyddyllinen
voimavara erityisesti siksi, ettd sen kautta koettiin saatavan tydkaluja ajanhallintaan, sekd tyontekoon.
Seuraavaksi tuodaan esille sitaatteja, joissa haastateltavat kuvaavat koulutuksen merkitysti

organisaation voimavaratekijana.

“Meilld on ollut esimerkiksi, plussana tyonantajalle siitd, niin meilld on ollut tyopsykologian
tammdoinen luento Teamsissa, jossa hdn kertoi, ettd sihkoisten viestimien kdyttod niin kuin vois vdhdn

silleen porrastaa, ettei yrittdisi tehdd kymmentd asiaa yhtd aikaa.” (H1)

”Sitten mun mielestd vois myoskin niin kuin harkita enemmdn jotain tdillaista, niin kuin koulutusta,

mutta ei mitddn tdillaisia web-kursseja, mitkd sd teet niin kuin tyon ohella.” (H2)
Koulutusta toivottiin my0s tydorganisaation erilaisista jarjestelmistd tydohjeiden muodossa, jotta
jérjestelmien kéyttod olisi mahdollisuus opiskella itsendisesti. Laadukkaiden tydohjeiden katsottiin

helpottavan tyontekoa ja sitd kautta tydhyvinvointia.

“Eri jdrjestelmien selkedt tyoohjeet, ettd olisi mahdollisuus myds niin kuin itsendisesti opiskella

Jdrjestelmien kdyttod.” (H6)
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”Tybohjeet, niin sitd kauttahan se sitten tuota tyonteko ikddn kuin helpottaa ja sitten lisdd sitd

tyohyvinvointia.” (H6)

Tyoohjeita priorisoitiin tutkittavien osalta melko paljon. Tydohjeiden merkitys ndhtiin tirkednd
edellytyksend tyOhyvinvoinnille, silld tyotehtdvdt ohjeiden kautta hallitseva tyontekijda kokee
todennikoisemmin tydhyvinvointia. Tydohjeita toivottiin esimerkiksi prosessikaavioina, jotka
niyttdisivat konkreettisesti, kuinka jarjestelmait, seké tyonteko toimii. Tutkittavien puheessa tuli ilmi,
ettd tyontekijdt ovat monenlaisten jirjestelmien kanssa tekemisissd, ja erds tutkittava painottikin
mahdollisuutta opiskella itsendisesti tydorganisaation jdrjestelmid. Mahdollisuuden opiskella

jarjestelmid itsendisesti katsottiin tuovan varmuutta tyotehtdavien hallitsemiseen.

Logistiikkayrityksen toimihenkil6itd haastateltaessa kidvi myds ilmi selked tyytyvéisyys tyosuhde-
etuihin ja terveyspalveluihin. Tydsuhde-eduista nautittiin yrityksessd esimerkiksi liikunta- ja
virikesetelien muodossa. Ruokaedusta ja Edenredin tyosuhde-edusta oltiin varsin tyytyviisid; ndiden
etujen nidhtiin edistdvidn tyOhyvinvointia. Erds haastateltava kiitti my0s tyOpaikan jirjestiméa

fysioterapeuttia konkreettisesta avusta fyysisen vaivan hoitamisessa.

Kylld se auttaa, kun meni niska jumiin, niin kylld todellakin auttoi, ettd pddsit tyopaikan

Jdrjestamdlle fyssarille.” (HI)

”Kaikki ndmd ruokaedut ja Edenred ja ndmd, niin kylldhdn nekin tietysti omalta osaltaan edistdd sitd
[tyohyvinvointia.” (H2)
"Meiddn yrityksen kohdalla edistdd tosi paljon se, ettd on esimerkiksi litkunta- ja virikesetelietu.”

(H2)

Toimihenkil6t esittivdt myds sellaisia kehitysehdotuksia, ettd karsittaisiin turhan tyon tekemistd pois
ja tehostettaisiin prosesseja esimerkiksi teknologian avulla. Prosessien tehostamisessa ehdotettiin
erddnd keinona esimerkiksi organisaation ulkopuolisen avun kéyttimistd hyodyksi. Prosessien
tehostamista ehdotettiin myds organisaation sisdisesti siten, ettd tyOntekijdt miettisivét yhteisesti
ryhmissd mahdollisia ongelmakohtia ja aikaa vievid tehtdvid. Teknologisten jarjestelmien osalta erés

haastateltava toivoi my0s parempaa tavoitettavuutta it-tuelta.
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”Voisi olla enemmdn heitd [it-henkiloitd] tavoitettavissa. Kylldhdn nyt jostain helpdeskistd ja ndistd
saa niin kuin ja kyllihdn sekin pelaa aika hyvin, mutta kuitenkin, ettd enemmdn ehkd it-puoli siind

mielessd, ettd kaikki ohjelmat tosiaan toimisivat. Ei tarvitsisi niin kuin odotella aina.” (H2)

”Sitten yrittdd niin kuin kdyttdd hyodyksi tietotekniikkaa ja automatisointia mydskin prosesseissa ja
katsoo niin kuin uudesta ndkékulmasta, ehkd mahdollisesta tuota, jos ne on pysynyt samalla tavalla

vuosikaupalla, niin sitten kdyttdd niin kuin ulkopuolistakin [apua] hyodyksi” (H6)

Aineistossa kdvi my0s ilmi, miten erds keino parantaa tyOhyvinvointia olisi vdylin luominen
anonyymien palautteiden antamiselle. Haastateltava painotti sitd aspektia, ettd monelle tyontekijille
voi olla vaikeaa antaa palautetta tai kyseenalaistaa asioita; tdmdn ongelman ratkaisemiseksi

ehdotettiin juuri mahdollisuutta antaa nimettomié palautteita.

"Md oon huomannut sen, ettd kaikki ihmiset ei ole valmiita, no ihmiset on erilaisia, kaikki ei uskalla
antaa palautetta tai kyseenalaistaa asioita, kylld se varmaan joku palautteen antaminen silleen ehkd
nimettomdnd, ettd se ei sit, jos jotkut ei uskalla antaa sitd, niin voisi olla ihan hyvd, ettd olisi

semmoinen [anonyymi viyld.” (H3)

Téasséd osiossa keskityttiin tuomaan aineistosta tuloksia esille siten, ettd keskityttiin tarkastelemaan
tulosten ilmenemistd organisaation rakenteisiin liittyvien voimavaratekijdoiden ndkokulmasta.
Haastateltavien ndkemyksid esitettiin toimihenkildiden tyShyvinvoinnin edistdmisestd, sekd
tairkeimmistd tyOn voimavaratekijoistd. Tarkeimméksi organisaation rakenteisiin liittyvdnd
voimavarana aineistosta erottui koulutus; koulutus tuli melko tihedsti esille haastateltavien
prioriteeteissa. Koulutusta toivottiin esimerkiksi tydohjeiden muodossa. Logistiikkayrityksen

jérjestimai tyopsykologian luentoa myds arvostettiin.

Koulutus koettiin tdrkednd voimavaratekijdnd erityisesti siitd syystd, ettd koulutuksen katsottiin
helpottavan tyontekoa, ja timén kautta edistdvén tyohyvinvointia. Koulutuksen katsottiin toimivan
tyontekijoiden tukena sille, ettd organisaation jarjestelmat hallittaisiin. Lisdksi koulutuksen katsottiin
edistdvin sdhkoisten viestimien kéyttod erityisesti siten, ettd viestimien kayttdd opittaisiin
porrastamaan. Tdméa ehkiisisi sitd, ettd tyontekijd ei tekisi lilan montaa asiaa yhtd aikaa, vaan
tyontekoa opittaisiin optimoimaan. Tdmén oppimisessa juuri tydorganisaation tyopsykologian

luentoa kiitettiin.
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Toiveita koulutuksen toteuttamistavasta esitettiin myds. Erds haastateltava mainitsi, miten hén ei
haluaisi koulutuksen olevan esimerkiksi verkkokurssimaisessa muodossa, joka tehtdisiin toiden
ohella. Tdman voi tulkita tarkoittamaan sité, ettd koulutuksen toivottiin olevan sujuvasti tyontekoon
integroitua, esimerkiksi aineiston perusteella juuri luento voisi olla sopivassa muodossa jarjestetty
koulutus. Ty0Oohjeita toivottiin my0s, ja sopivaksi tydoohjeeksi katsottiin esimerkiksi itsendinen
perehdytysmateriaali, jonka avulla jirjestelmien kaytt6d opeteltaisiin ty0organisaatiossa. Myds
tyoohjeet, jotka ovat itse tyOpaikalla saatavilla ovat mahdollisia. Koulutus néyttaytyi tutkittavien
puheessa tirkednd asiana tyOhyvinvoinnille. Aineiston perusteella koulutus néytti lisddvén

tyontekijdn osaamista tyOtehtivissé, joka taas tuo varmuutta, jonka kautta tydhyvinvointi edistyy.

Organisaation rakenteisiin liittyvistd voimavaroista my0s erilaiset tyosuhde-edut, kuten liikunta- ja
virikesetelit koettiin tdrkeind. Erés haastateltava kiitti konkreettisesti tyopaikkaa siitd, ettd hénelld oli
mahdollisuus hoitaa fyysistd vaivaansa tyopaikan jérjestdmailld fysioterapeutilla. Koulutuksen jélkeen
juuri tyosuhde-edut nayttaytyivét aineistossa tdrkeimpiné rakenteisiin liittyvinid voimavaratekijoina.
Ruokailuun ja litkuntaan oikeuttavien virikesetelien yhteys tyohyvinvointiin néhtiin selkeésti. Vaikka
koulutus ja tyOsuhde-edut erottuivat aineistossa selkeimpind rakenteisiin  liittyvind
voimavaratekijoind, nousi aineistosta silti myds erds hieman uudenlainen konkreettinen
voimavaratekijd: anonyymien palautteiden vdyld. Anonyymien palautteiden véyldi ei sellaisenaan
kisitelty timén tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessd, joten senkin puolesta se on aineistosta

noussut kiinnostava havainto.

Erds tutkittava painotti, miten kaikki tyontekijat eivét vélttimattd ole valmiita antamaan omilla
nimilléd ja kasvoilla suoraa palautetta, ja juuri tdhdn esitettiin ratkaisuksi anonyymia palautevaylia.
Téma voisi antaa tyontekijoille mahdollisuuden antaa palautetta ja kyseenalaistaa asioita, mutta juuri
anonyymisti. Tdmé voisi potentiaalisesti rohkaista useampia tyontekijoitd antamaan palautetta, joka
voisi olla tyoorganisaatiolle hyvinkin hedelmallistd. Samalla tyontekijit voisivat saada tunteen siité,
ettd heitd kuunnellaan, joka on omiaan edistimdédn tyohyvinvointia. Seuraavassa osiossa siirrytdin

tarkastelemaan tyon organisointiin liittyvid voimavaratekijoita.
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6.3. Tyon organisointiin liittyviat voimavarat

Voimavaratekijit voivat ndkyd tyon organisoinnin tasolla, kuten oman tyoroolin selkeytend,
vaikutusmahdollisuuksina tai pdétoksenteossa (Bakker & Demerouti 2007). Aineiston analysoimisen
jilkeen tdhdn tutkimukseen saatiin tiivistettyd tyon organisointiin liittyvid voimavaroja siten, ettd
aineiston analyysissa hyodynnettiin timén tutkimuksen teoreettista viitekehysté, kuten esimerkiksi
Bakkerin ja Demeroutin (2007) tydn vaatimusten ja voimavarojen mallia. Aineistosta nousi tyon
oranisointiin liittyviksi voimavaroiksi tyoroolin selkeys, tyon organisointi, yhteiset muistiinpanot ja
viestintd. Tarkedd on mainita se aspekti, ettd ndistd voimavaratekijoisti ei mikddn erottunut
tarkeydessddn selkedsti yli muiden aineistossa; haastateltavat priorisoivat mainittuja tyon

organisoimiseen liittyvid voimavaratekijoitd melko tasaisesti.

Tyo6hyvinvoinnin syntymiseen néhtiin vaikuttavan erdéin haastateltavan toimesta tyoroolin selkeys.
Haastateltava priorisoi sité, ettd tyontekijét tietdisivit oman roolinsa sekd muiden kollegojen roolit.

Tarkedna pidettiin sité, ettd jokainen tyontekija tietdd mitd tapahtuu organisaation muilla osa-alueilla.

“Ehkd se [loisi tyohyvinvointial, ettd kaikki tietdd mikd heiddn roolinsa on, mutta myos

organisaatiossa muutkin tietdisi, ettd mitd ne toiset tekee.” (H4)

Toimihenkil6t toivoivat myds tyon erddnlaista organisointia, jotta asioiden tekeminen organisaatiossa
helpottuisi. Tdméa voisi tapahtua erdéin haastateltavan mukaan esimerkiksi siten, ettd valitulle
henkil6lle annettaisiin mandaatti suunnitella ja hallita toiden tekemiseen ja suunnitteluun liittyvid

asioita.

”Tuota jotenkin tuntuisi, ettd voisi tehdd asioita paremmin, jos jollain olisi niin kuin organisaatiossa

aikaa, niin kuin vihdn paremmin suunnitella asioita ja hallita nditd asioita.” (H5)

Erdédnd ehdotuksena tyon voimavarojen kehittdmiseksi ehdotettiin yhteisten muistiinpanojen
kayttamistd. Yksi haastateltava toivoi tiimiltd esimerkiksi digitaalisen muistiinpanosovelluksen
(OneNoten) kayttod; talloin tiimi voisi kerédté tarkedd ja ajankohtaista informaatiota yhteen sijaintiin.
Haastateltava toimihenkilo katsoi tdmaéinkaltaisen ratkaisun ehkéisevan sitd, ettd tdrkedd tietoa

unohtuisi.
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”Sitten aattelin tdllaista, et olis hyvd niin kuin, et olis tiimilld joku semmoinen yhteinen, esimerkiks
OneNote, missd olis jokaisella vaikka oma sivu, ja minne sit kerdttdis tdirkedd ja ajankohtaista tietoa
niin kuin yhteen paikkaan. Ihmiset kuitenkin eri puolilla niin kuin tiimidkin saa niitd viestejd, ja voi
tulla hyvid ideoita, et niitd kerdttdis jonnekin yhteen paikkaan, ettd ne ei vaan olis sielld ihmisten

sdhkoposteissa ja unohtuu sinne.” (H6)

Téssd osiossa on tuloksia tyOon organisointiin liittyvien voimavaratekijoiden ndkokulmasta.
Kokonaisuutena tyon organisointiin liittyvien voimavarojen katsottiin tuovan selkeytti, hallittavuutta
ja tehokkuutta tyontekoon. Oman tydroolin selkeyttd priorisoitiin paljon, mutta toisaalta tyontekijét
katsoivat myos hyviksi sen, ettd organisaatiossa tiedostetaan myds kollegojenkin tydroolit. Tamén
katsottiin sujuvoittaman tyontekoa. TyOnteon tehostamiseksi esitettiin myds esimerkiksi jonkun
tyontekijin vastuuttamista tyon hallinnoimisesta; tilloin esimerkiksi jollain taholla/tyontekijilla olisi

valtuudet suunnitella, aikatauluttaa ja koordinoida tyota.

Mikdli jollain organisaation henkildlld olisi timd mandaatti hallinnoida ja suunnitella tyontekoa,
tdmén katsottiin toimivan edistdvana tekijidna sille, ettd asioita voitaisiin tehdd paremmin. Syytd on
mainita, ettd esimerkiksi tyoroolien selkeydessd esihenkilon viestinnélld katsottiin olevan tdrked
rooli; esihenkilon toivottiin selkedsti viestivét tyontekijoille heiddn tyotehtdvien siséltd, ja muut

tyontekoon liittyvit relevantit asiat.

Mielenkiintoinen yksittdinen voimavaratekijé, jota ei siind muodossa mainittu teoriassa, on yhteisten
muistiinpanojen kdyttdminen. Erds tutkittava nosti esille kehitystoimenpiteend esimerkiksi yhteisen
digitaalisen muistiinpanosovelluksen (OneNote) kdyton. Tama sovellus mahdollistaisi sen, ettéd tiimi
voisi keritd tarkedd ja ajankohtaista tietoa yhteen paikkaan keskitetysti. Tamén katsottiin ehkéisevin
sitd, ettd relevanttia informaatiota ei unohdu tai huku, ja tiedon kerddmisen keskitetysti yhteen

sijaintiin katsottiin luovan selkeyttd seka tehokkuutta tyontekoon.

Tyontekijdt voisivat laittaa omia ideoita sekd ajankohtaista ja tirkeéa tietoa yhteen sijaintiin. Talloin
relevantti informaatio ei unohdu esimerkiksi tyontekijoiden sdhkdposteihin. OneNoten nostaminen
tyotd tehostavaksi voimavaratekijéksi tuli uudenlaisena ja melko ylldttdvinkin asiana, silld tdmédn
tutkimuksen teoriassa ei ollut viittausta sellaisenaan vastaavaan muistiinpanosovellukseen. Aineiston
perusteella OneNoten kiyttd olisi omiaan edistimddn tyontekoa ja tdtd kautta mahdollisesti myos

tydhyvinvointia.
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Tutkittavat priorisoivat my0s hyvédad viestintdd tyon organisoinnissa. Hyvén viestinnidn katsottiin
ehkiisevin yksilollisid rooliepéselvyyksid, seké lisddvin myos tyontekijoiden ymmaérrystd muiden
tyorooleista. Muiden kuin oman tydroolin ymmairtdminen ndhtiin siten tdrkednd. Viestinnin
edistdessd oman ja muiden tyoroolien ymmarrysté, sen katsottiin tdtd kautta vaikuttavan positiivisesti
tyohyvinvointiin. Viestinnin tavasta ei suoranaisesti esitetty toiveita aineistossa, mutta sen katsottiin
olevan olennainen ty6n organisointiin liittyvd voimavaratekijd. Tyontekijat vaikuttivat
kokonaisuutena toivovan erityisesti esihenkiloltd selkedd, ja tyOroolien ymmairrystd edistivaa

viestintda.

Tarkedd on vield korostaa, ettd mikddn yksittdinen organisointiin liittyvd voimavara ei erottunut
selkedsti muita tirkedmpani aineistossa. TyoOntekijdt perustelivat kokonaisuutena kuitenkin samoista
syistd organisointiin liittyvien voimavarojen tdrkeyttd; organisointiin liittyvien voimavarojen
katsottiin tuovan hallittavuutta, selkeyttd, tehokkuutta ja ennustettavuutta tydntekoon. Tama ilmeni
selkeimpénd erityisesti tutkittavien toiveena siité, ettd selkedlld viestinndlld pysyttdisiin vélttdméaan
rooliepdselvyydet. Seuraavassa osiossa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia tydtehtdviin liittyvien

voimavarojen nidkokulmasta.

6.4. Tyotehtiviin liittyvit voimavarat

Tyon voimavarat voivat sijaita myds omien tyotehtdvien tasolla, jolloin ne ilmentyvit esimerkiksi
tyotehtdvien monipuolisuutena, tyon merkityksellisyytend, tyon autonomiana ja tyOstd saatuna
palautteena (Bakker & Demerouti). Tyon autonomiaa pidettiin tutkittavien toimihenkildoiden
keskuudessa hyvin tirkedna voimavaratekijand. Moni haastateltava niki tydssd nautitun autonomian
positiivisena vaikuttimena omalle tyShyvinvoinnille. Aineison analyysin jidlkeen tydn autonomia
ilmeni aineistossa tidrkeimpdnd tyotehtdviin liitettynd voimavarana haastateltavien keskuudessa.
Oman tyonsd aikatauluttamisen ja suunnittelun néhtiin edistdvin hyvinvointia. Tyon autonomia
koettiin my0s erityisen positiivisena tilana, verrattuna tilanteeseen, jossa oman tyon suunnittelu
tapahtuisi jonkun ulkoisen paineen seurauksena. TyOn autonomia néhtiin toivottuna
voimavaratekijdnd, jonka koettiin lisddvdn oman tyon hallitsemista ja sitd kautta tuovan
ennustettavuutta tyopdivain. Seuraavaksi tuodaan esille aineistosta esiin nousseita sitaatteja, joissa

tutkittavat toimihenkil6t painottavat tyon autonomian merkitystd tydhyvinvoinnille.

47



”Et pystyisit vaikuttamaan sithen omaan tyohon ja pystyy suunnittelemaan omaa tyopdividnsd ja
jollain tavalla niin kuin vaikuttaa siihen, ettd tota, no mihin md nyt tinddn keskityn, ettd kaikki se ei
tuu vaan niin kuin jonkun ulkoisen paineen, tai jonkun tdysin odottamattoman asian niin kuin

seurauksena.”(HS)

”Omien tehtdvien niin kuin erittdin hyvd hallitseminen, ettd pystyy itsendisesti tekemdcdn niitd toitd.
Varsinkin kun paljon ihmiset on etdnd nykyddn, niin se on erittdin tdrkedd [tyohyvinvoinnille], ettd

hallitsee omat tehtdvit kunnolla.” (H6)

”Noista mainitsemistani tdrkeistd, niin tota se, et ku on semmonen vapaa ja monipuolinen tyo, niin
se mahdollistaa sen oman tyon suunnittelemisen aika vapaasti, eli aikatauluttaa oman tyonsd ja

suunnittelee sen vapaasti. Se tuo sitd hyvinvointia edistivdd vaikutusta.” (H8)

Toinen merkittdva tyotehtiviin liittyvd voimavara, jota toimihenkil6t painottivat, oli tydstid saatu
palaute. Rakentavan palautteen merkitys néhtiin tirkednd tyohyvinvoinnille. Esimerkiksi hyvisti
suorituksista annetun palautteen néhtiin luovan tyontekijille vahvemman tietoisuuden siitd, missé on
onnistuttu, joka taas motivoi tyontekoon. Palautteen tirkeys on vahvistettu my0s
tutkimuskirjallisuudessa: Bakker ja Demerouti (2007) kirjoittavat, miten rakentava ja tdsmaéllisen
takka palaute auttaa tyontekijoitd ja esihenkil6itd parantamaan tai muuttamaan omaa suoritustaan.
Tédma ndkemys vahvistuu myo0s tdhin tutkimukseen kerétystd aineistosta. Seuraavaksi tuodaan esille
aineistosta noussut sitaatti, jossa haastateltava kuvailee palautteen merkitystd tyon

voimavaratekijana.

”Palaute ja arvostuskin on tossa itseasiassa tosi tdrkeitd, ettd md ainakin halkuaisin tietdd, ettd
teenké md hyvin téitd vai tota huonosti, koska ainakin mun mielestd, kun tyontekijd tietdd, ettd on
hoitanut tyén hyvin, siis palautetta annetaan myos, kun on mennyt hyvin, niin kylld se motivoi

1

enemmdn tyontekoon, koska tietdd, ettd on tehnyt jotain hyodyllistd firmalle ja myos itselle varmaan.’

(H7)

Aineistosta nousi esille myds tydtehtdvien monipuolisuus tirkednd voimavaratekijénd. Tyotehtdvien
monipuolisuus néhtiin positiivisena asiana omalle tyohyvinvoinnille. Erds haastateltava piti
monipuolisuutta tirkednd sen kannalta, ettei hin jumitu nykytilanteeseen, vaan pystyy kehittymaan

tyOssaan.
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”Se tyon kierto [edistdisi tyohyvinvointia], ettd sitten joskus tekisi jotain muuta, ettei vuosikymmenid

tee sitd samaa.” (H3)

”[tseasiassa just md puhuin tdnddn esihenkilon kanssa, niin tuosta juuri tehtdvien vaihtelevuudesta
ja monipuolisuudesta. Niin, ettd se on tosi tirkedd, ettd en jumitu niin kuin tdhdn nykytilanteeseen,
ettd pystyn vield kehittymddn tai tietdd ainakin, mitd muualla maailmalla tapahtuu. Se on aika

tdarkedd, toi vaihtelevuus.” (H7)

Aineistosta nousi esille my0s tyon tulosten ndkeminen tirkednd tyohyvinvointia lisddvéand
voimavaratekijdnd. Erds toimihenkild kuvaili oman tyShyvinvointinsa edistyvén erityisesti silloin,
kun hén sai tehtyd tirkedn sopimuksen. Seuraavaksi kuvataan konkreettisesti sitaattina sitd, miten

tutkittava toimihenkild kuvaili tyon tulosten ndkemisen merkitystd voimavaratekijéna.

“Kylldhdn se edistdd omaa tyohyvinvointia, jos saa vaikka maaliin jonkun sopimuksen, eli tyon

tulosten néikeminen tottakai edistdd [tyohyvinvointia].” (H1)

Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd aineistossa tyon autonomia niyttiytyi keskiméérin tdrkeimpana
tyotehtdviin liittyvdnd voimavarana. Vaikutti siltd, ettd toimihenkil6t arvostivat mahdollisuutta
kdyttdid omaa harkintaa tyOtehtdvien aikatauluttamisessa ja tyOpdivdn suunnittelussa.
Toimihenkildiden tyon luonne néytti vastausten perusteella mahdollistavan tyon autonomian. Tyon
autonomiaa painotettiin sen vuoksi, etté se toi hallinnan tunteen tyonteosta, seki oli omiaan lisddmaén
ennustettavuutta tyopdivadn. Tyon autonomia vaikutti aineiston perusteella olevan tydorganisaatiossa
sellainen voimavara, joka on saatavissa ja kdytettdvissd kohdeorganisaatiossa. Siten ei vaikuttanut

siltd, ettd tutkittavilla olisi ollut ongelmia hyddyntéda tyon autonomiaa organisaatiossa.

Tutkittavien toimihenkil6iden tyotehtdvit tai muu toiminta ei aiheuttanut ongelmia tyon autonomian
kanssa. Esimerkiksi etitydskentely ja toimihenkildiden tyon siséltd olivat sopusoinnussa autonomian
kanssa. Erds tutkittava korosti sitd, ettd varsinkin etdty0ssd autonomia on erittdin tirked
voimavaratekiji tyohyvinvoinnille. Tyon autonomian néhtiin edistivdn omien tehtévien hallitsemista,
ja tétd kautta tyontekijét pystyivit tekeméén toitd itsendisesti. Tyon autonomian priorisoiminen nékyi
melko ldpileikkaavana ilmiond koko aineistossa. Tyontekijdt korostivat sitd, ettd oman tyon vapaan
suunnittelun on hyvd ldhted tyontekijin sisdisen motivaation kautta, eikd esimerkiksi ulkoisen

paineen, tai ennustamattoman asian seurauksena. TyOon autonomian ndhtiin aineistossa
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mahdollistavan sitd, ettd omaa tydpdivddnsd voi suunnitella, ja samalla voi vaikuttaa sithen, mihin

tyontekija keskittyy.

Vapaan ja monipuolisen tyon katsottiin mahdollistavan oman tyon suunnittelua vapaasti, ja timén
katsottiin taas tuovan hyvinvointia edistdvdd vaikutusta. Tyon autonomia liitettiin my0s erddn
tutkittavan osalta oman tyOtehtdvdin hyvddn hallitsemiseen, jonka taas osaltaan ndhtiin olevan
yhteydessd hyvinvoinnin edistymiseen. TyOn autonomiaan liitettiin kokonaisuutena positiivisia
asioita ja aineistossa ei tullut esille autonomiaan liitettyjd negatiivisia aspekteja, vaikka esimerkiksi
teoriassa tuodaan esille Warrin (1987) havainto, ettd liiallinen tyon autonomia voi lisdtd
epavarmuutta, vaikeuttaa padtoksentekoa ja nostaa vastuun tasoa tyossd. Vastaavanlaisia autonomian
negatiivisia ilmentymié ei aineistossa esiintynyt, joka voi kertoa siitd, ettd kohdeorganisaatiossa on

osattu allokoida tyon autonomiaa optimaalisesti.

Tyotehtdvien monipuolisuutta priorisoitiin myds paljon tutkimushaastatteluissa. Tyotehtdvien
monipuolisuuden ndhtiin ehkiisevin erityisesti sitd, ettd tyontekijd ei pysdhdy kehityksessi. Erés
haastateltava mainitsi suoraan, miten tyStehtdvien vaihtelevuus edistdd tyohyvinvointia. Tyotehtaviin
liittyvistd voimavaroista priorisoitiin my0s palautteen merkitystd. Palautteen néhtiin lisddvén
tyontekijin itseluottamusta onnistumisissa, sekd toisaalta edistdvdn tyOntekijin oppimista, silld
palaute auttaa myds ymmirtimididn omat virheet. Tyon tulosten ndkemistd erdénlaisena
voimavaratekijdnid korostettiin my0s aineistossa. Kokonaisuutena tydtehtdvien monipuolisuutta,
palautetta, sekd tyon tulosten nédkemistd priorisoitiin melko tasaisesti tyotehtdviin liittyvind

voimavaroina.

Seuraavassa péddluvussa tehdddn tutkimukseen liittyvid johtopdétoksid. Tarkoituksena on kerrata
tutkimuksen tarkoitus ja tutkimukseen liittyvdt kysymykset. Tarkoituksena on myds antaa
tutkimuskysymyksiin vastaukset, pohjautumalla aiempiin lukuihin. Johtopditdsosiossa myods
pohditaan tdmén tutkimuksen tuloksia ja tarkastellaan tuloksia tutkimuskirjallisuuden ja eri teorioiden

kautta. Johtopéétdsosiossa tuodaan esille myos mahdolliset jatkotutkimustarpeet.
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7. JOHTOPAATOKSET

7.1. Tulosten pohdinta

Tamén tutkimuksen tarkoitus oli tapaustutkimuksen keinoin tutkia tyon voimavarojen merkitysta
tydhyvinvoinnille. Tutkimus toteutettiin  tutkimalla logistiikkayrityksessd tydskentelevid
toimihenkilGitd, joita haastateltiin puolistrukturoidun teemahaastattelun keinoin. Tutkimuksen
padtutkimuskysymys oli muodossa: “Miten voidaan tyon voimavarojen avulla edistdd
toimihenkiloiden tyohyvinvointia?” Alatutkimuskysymys oli muodossa: “Mitkd tyén voimavarat
toimihenkilot kokivat tirkeimmiksi oman tyohyvinvointinsa kannalta?” Tutkimushaastatteluissa
kertynyt aineisto oli varsin kattavaa ja laadukasta; timén ansiosta tutkimuksen tulososioon saatiin
tehtyd monipuolista analyysia ja tutkimuskysymyksiin saatiin myds aineistoa tarkastelemalla

vastatuksi.

Paitutkimuskysymykseen 10ytyi tdrked vastaus esimerkiksi sosiaalisiin suhteisiin perustuvista
voimavaratekijoistd; toimihenkilot kokivat tyOyhteison merkityksen varsin tirkedksi oman
tyohyvinvointinsa edistimisessd. Tdman tutkimuksen teoriassa myos vahvistettiin tyoyhteison tuen
merkitys tyOhyvinvoinnille. Tydyhteison tuki on voimavara, joka edistid selviytymistd tyohon
liittyvistd vaatimuksista (Tyoturvallisuuskeskus 2021). Aineistossa tydkaverit ndhtiin tirkeédnd tyon
osaamisen, tyOssd jaksamisen ja henkisen tuen kannalta. Toimihenkil6t kokivat, ettd tydyhteisod
saadaan voimavarana tehostettua siten, ettd lisdtadn esimerkiksi kasvokkain tapahtuvia tapaamisia ja
mahdollisuuksia tydyhteison yhteisiin tapaamisiin. Nédiden kehitystoimenpiteiden néhtiin olevan
potentiaalisesti yhteydessd ty6hyvinvoinnin edistymiseen. Tutkittavien suuren yhteisollisyyden
priorisoimisen vuoksi, on yhteisollisyyttd voimavaratekijdnd syytd avata tutkimuskirjallisuuden

avulla.

Tarve yhteenkuulumisesta merkitsee ihmisen kaipausta ihmissuhteisiin, jotka ovat Il&heisid.
Yhteenkuulumisen tarve merkitsee my0s toivomusta kuulua yhteis6on. Yhteenkuulumisen
kokemusta nauttivat suuremmalla todennikoisyydelld ne tyontekijét, jotka kokevat olevansa osa
tyOyhteisdd, jossa luotetaan toisiin, sekd jaetaan onnistumisen kokemuksia. Yhteenkuulumista
kokevat myos todenndkdisemmin ne, jotka kokevat omien ponnistelujensa tulevan huomatuksi ja
tunnustetuksi. Yhteenkuuluvuuden tarvetta tiyttdvdssd tyOyhteisdssd, voi kokea osallisuutta
sellaisesta yhteisOstd, jossa on kollektiivisia tavoitteita sekd keskindisen tuen ilmapiiri.
Taminkaltaisessa yhteisossd vallitsee my0s ilmapiiri, jossa toisia arvostetaan. (Hakanen 2011, 31.)
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Tutkittavien puheessa todentui Hakasen (2011, 31) esittdma kuvaus yhteisollisyyden merkityksesti;
tutkittavat arvostivat vastaavanlaisia piirteitd ja he priorisoivat tydyhteison tuen merkityksen hyvin
korkealle voimavaratekijand. Osaltaan tdmad ei tullut odottamattomana havaintona, silld
tyohyvinvoinnin teoreettisessa kirjallisuudessa on melko laajasti tunnistettu tyOyhteisén tuen
merkitys voimavaratekijdnd. Tarve yhteenkuulumiselle vaikuttaa olevan melko universaali asia
tyoyhteisdissd. On mahdollista, ettd etitydon yleistyminen voi asettaa haasteita yllépitdd kiintedd
yhteisollisyyttd tyoyhteisossd. Toisaalta on mahdollista, ettd yhteisollisyys sellaisenaan ei kérsi
etdyon yleistyessd, vaan se enemmaénkin muuttaa muotoaan. Tdmén tutkimuksen haastateltavat eivét
suoranaisesti ndyttineet kokevan etityon uhkaavan tyOyhteison tukea voimavarana.

Toimihenkildiden puheessa korostui enemmain se aspekti, ettd yhteisollisyyttd pitié vaalia.

Vaikka tutkittavat olivat péddsddntdisesti tyytyvdisid etdtyQjdrjestelyihin, toivoivat he my0s
vastapainoksi ldhipdivid toimistolla, joka olisi omiaan edistimédn yhteisollisyyden kokemusta.
Kasvokkain tapahtuvien tapaamisten katsottiin tuovan tyOyhteison jdsenille yhteenkuuluvuuden
tunnetta, sekd kasvokkain tapaaminen tarjoaa samalla mahdollisuuden ratkoa yhteisesti
ongelmatilanteita toissd. Vaikka etitydskentely ja teknologian kayttd mahdollistivat viestinnin
tyokavereiden kesken, priorisoitiin silti kasvokkain tapahtuvien tapaamisten merkitystd ty0yhteison
yhteenkuuluvuuden lisddmiseksi. Yhteisollisyyttd katsottiin aineiston perusteella voitavan edistda
niin virallisilla kuin epévirallisilla tapaamisilla; epavirallisia tapahtumia voisivat olla esimerkiksi

tydyhteison yhteiset juhlatapahtumat, ja virallisempia tapaamisia voisivat olla esimerkiksi ldhipdivit.

Myds oikeudenmukainen kohtelu ndhtiin aineistossa tirkednd sosiaalisiin suhteisiin perustuvana
voimavarana. Tutkimukseen osallistunut toimihenkilé esimerkiksi kuvaili, miten toisen
kunnioittaminen tydpaikalla vaikuttaa tyohyvinvointiin, ja hdn painotti sitd, miten toisia ei tulisi
kiusata ja korosti tydasioiden ammattimaisen hoitamisen tirkeyttd. Hdn myos kertoi, ettd
erimielisyyksissd tulisi osata kommunikoida fiksusti, silld ty6ilmapiiri hinen mukaansa vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Tdmén tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessé kirjoitettiin myds siitd, miten
toisten oikeudenmukainen kohtelu vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Hakanen (2011, 59—60) esimerkiksi
kirjoittaa miten ystdvéllisyyden ja huomaavaisuuden pienimuotoinen ja lyhyt luonne mahdollistaa
myoOs niiden soveltamisen kiireisessd tyOrytmissd ja niilld on potentiaali edistdd tyokavereiden
hyvinvointia oletettua enemmain. Johtopédidtoksind tistd voidaan todeta, ettd niin aineiston kuin
teoriankin valossa, voidaan tydyhteisdssd hyvilld kidytostavoilla edistdd tydhyvinvointia yllattavankin

paljon.
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Oikeudenmukainen kohtelu vaikuttaa olevan myos sellainen voimavaratekija, jonka hyodyntdminen
ei vaadi taloudellisia investointeja samalla tavalla kuin tietyt muut voimavarat. Oikeudenmukaista
kohtelua voi harjoittaa kdytdnnossd ilmaiseksi tyOyhteisossd. Oikeudenmukaista kohtelua voi
vakiinnuttaa tyOyhteisOssd arkisilla teoilla, ja tdtd kautta pyrkid integroimaan sitd
organisaatiokulttuuriin. Erds tutkittava ilmaisi sen, miten hén ei pidd toisten negatiivissdvytteisesta

syyttelystd, vaan hin toivoi enemmankin rakentavaa lahestymistapaa ongelmien ratkaisuun.

Esihenkil6illd voidaan myos olettaa olevan suuri rooli oikeudenmukaisuuden vakiinnuttamisessa
tyOyhteisdssd; esihenkild voi oman esimerkin kautta auttaa hyvien kdytostapojen juurruttamisessa
tyoyhteisoon. Esihenkilon johtamisella on siten potentiaalia edistdd oikeudenmukaisuutta, ja tdmén
vuoksi johtamiskéytintoihin on tirked kiinnittdd huomioita, kun halutaan lisitd oikeudenmukaisuutta
tyoyhteisossd. Tutkimushaastattelussa erds tutkittava myos ilmaisi, miten hén toivoisi tyokuormaa
jaettavan niissi tilanteissa, jossa tyokuorma esimerkiksi kasautuu litkaa yhteen paikkaan. Tutkittava

painotti esihenkilon kykyéd huomata tyokuorman epitasainen jakautuminen.

Oikeudenmukaisuus merkitsee tydyhteison sisilld sitd, ettd kaikilla on tasavertaiset mahdollisuudet
saada ddnensd kuuluviin ja viestid omia ideoita. Oikeudenmukaisuus merkitsee myos sitd, ettd
paitoksenteon periaatteita luonnehtii avoimuus ja ldpindkyvyys. Niitd periaatteita tulee myos
noudattaa systemaattisesti kaikkien tyOyhteison jdsenten kanssa. Oikeudenmukaisuus on tdrked
johtamiseen liittyvd voimavara. (Hakanen 2011, 57-58.) Ndistd tutkimuskirjallisuudessa esitetyisti
nidkemyksistd tulee vahvistus aiemmin tekstissd esitetylle huomiolle johtajan vaikutuksesta
oikeudenmukaisuuteen; koska oikeudenmukaisuus liittyy johtamiseen, voidaan johtopditoksena

ndhda esihenkilon tirkeys oikeudenmukaisuuden mahdollistajana tydyhteisossa.

Esihenkilon viestimiselld, delegoimisella, arkisella johtamisella ja kdytdstavoilla on titd taustaa
vasten merkitystd siind, miten hyvin oikeudenmukaisuutta pystytddn integroimaan tyoyhteisoon.
Delegointitaidot ovat keskeinen asia, jota esihenkiloltd toivottiin tdmén tutkimuksen aineistossa.
Delegointitaidoilla esihenkilon ndhtiin voivan vaikuttaa tyGtehtivien tasaiseen jakamiseen, jotta

tydkuormaa ei esimerkiksi kasaudu litkaa yhteen tiimiin.

Epitasa-arvoiset menettelytavat vaikuttavat negatiivisella tavalla yksittdisen tyontekijan ja koko
tyoyhteison hyvinvointiin. Tasa-arvo itsessddn ei merkitse sitd, ettd jokaista tyontekijdd tulisi
kohdella tdysin samalla tavalla, silld tyontekijoiden erilaiset tyotehtdvdt esimerkiksi saattavat

vaikuttaa odotuksiin, joita tyontekijoille asetetaan. Tasa-arvoinen kohtelu tydyhteisossd merkitsee
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sitd, ettd esimerkiksi toimintaa koskevat ohjeet ja sddnndt koskevat tydyhteison kaikkia jdsenid
samalla tavalla. Mikéli esihenkilo esimerkiksi antaa erityiskohtelua yksittéiselle tyontekijélle, voi
tdmid aiheuttaa ristiriitoja tyOyhteison sisélld, ellei erityiskohtelulle ole hyvin perusteltua syyta.

(Virolainen 2012, 39.)

Néméd huomiot tasa-arvon merkityksessd pitkélti pativit myos tdmédn tutkimuksen aineistossa;
tutkittavien puheesta kantautui tietynlainen ldhtdoletus siité, ettd tyontekijoitd kohdellaan samoilla
periaatteilla tyoyhteisossd. Epdoikeudenmukainen kohtelu saattaa vaikuttaa hyvinkin negatiivisesti
tyohyvinvointiin. Virolainen (2012, 38) esimerkiksi kirjoittaa, miten tyouupumuksen riskitekijoita
ovat esimerkiksi tyokuorman epéitasainen jakautuminen, epitasa-arvoinen palkkaus ja
tasavertaisuuden puute ylennyksissd. Tdmad toimii merkittdvind perusteluna sille, miksi

oikeudenmukaisuus on merkittdvé tyon voimavaratekija.

Virolainen (2012, 34) kirjoittaa myds, miten tutkimuksessa on havaittu epdoikeudenmukaisesta
kohtelusta johtuvan stressin lisddvin syddnveritulpan tai masennuksen riskid ldhes 50 %. Taméa
korostaa epdoikeudenmukaisesta kohtelusta aiheutuvan stressin negatiivisia seurauksia keholle ja
mielelle. Epdoikeudenmukainen kohtelu ei tdtd taustaa vasten ole vdhdpitdoinen asia, vaan sen
korjaaminen on koko tyOyhteison yhteinen asia. Epdoikeudenmukainen kohtelu voi aiheuttaa yksilon
lisdksi vaikutuksia koko ty0organisaatioon, jos huonosta kohtelusta oireileva tyontekija esimerkiksi
oireilee kokemaansa stressid siten, ettd hdn purkaa sitd muihin, tai suoriutuu tydtehtavistién heikosti
stressin  vuoksi. Kaksi merkittdvdd toimenpidettd, joilla tutkittavat toimihenkil6t toivoivat
oikeudenmukaisuutta edistettdvin, olivat johtaminen seké viestintd. Seuraavaksi vield tarkennetaan

ndiden toimenpiteiden roolia oikeudenmukaisuuden edistdmisessd tyoyhteisossa.

Viestinndn merkitystd tutkittavien keskuudessa korostettiin paljon, silld viestinnilld ndhtiin olevan
vaikutusta sithen, miten tasapuolisesti toimihenkil6t kokivat tulevan kohdelluksi. Konfliktitilanteissa
erds tutkittava toivoi rakentavaa viestintdd, ja samalla hén painotti, ettd toisten aggressiivista syyttelya
tulisi vélttdd. Tutkittava kuvasi tarkemmin, ettd erimielisyyksissd ilmaisun tulisi olla “fiksua”. Tasta
on tulkittavissa, ettd konfliktitilanteissa osapuolten tulisi vélttda liiallisia tunnereaktiota, ja keskittya

yhteisymmaérryksen 16ytdmiseen, sekd toistensa kuuntelemiseen.

Tutkimuskirjallisuudessa on mainittu viestinnistd kehityskohteena: Virolainen (2012, 188) miten
melko yleinen kehityskohde tydorganisaatioiden keskuudessa on juuri viestintd. Myds tdmén

tutkimuksen kohdeorganisaatioissa korostettiin viestinndn merkitystd tyShyvinvoinnille, toisaalta
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viestinndn tilaa ei kuvattu huonoksi; ldhinnéd tutkittavat korostivat yleiselld tasolla viestinndn
merkitystd tyOhyvinvoinnille. Téstd syystd on syytd vetdd johtopddtOksend, ettd viestinnin
kehittdmiselld voidaan kohdeorganisaatiossa vaikuttaa positiivisesti oikeudenmukaisuuteen, ja sité
kautta tyohyvinvointiin. Aineistosta nousi esille myos toinen merkittdva toimenpide, jolla voidaan
vahvistaa oikeudenmukaisuutta tyon voimavaratekijénd: johtaminen. Seuraavaksi avataan sitd, miten
johtamisella voidaan edistéd oikeudenmukaisuuden kokemista tyoyhteisdssé, palvelevan johtamisen

esimerkin avulla.

Palvelevaa johtamista luonnehtii eettisyys. Palveleva esihenkild investoi omaa aikaansa
tyontekijoiden palvelemiseen, jotta voidaan saavuttaa hyvid tuloksia. Tamén lisdksi palveleva
esihenkild kuuntelee tyontekijoiden tarpeita sekd pyrkii vastaamaan niihin. Palveleva esihenkil®
tukee myds tyontekijoiden osaamista sekd yksilollistd kehittymisté, ja mahdollistaa yhteisollisyyden
tunteen kokemisen. (Hakanen 2011, 77.) Ndamé kuvatut esihenkilon ominaisuudet ovat omiaan
luomaan puitteita sille, ettd tyoyhteisossd voidaan kokea oikeudenmukaisuutta. Tarkedd on valttaa
sitd, ettd tehddén toisin kuin puhutaan; esihenkilon toiminnan tdytyy olla konkreettisesti
oikeudenmukaista, sekd esthenkilon tulisi  pyrkid juurruttamaan sekd levittimééin
oikeudenmukaisuuden kaytint6jd laajalle tydyhteiso6n. Nédin toimimalla voidaan luoda hyvit
mahdollisuudet sille, ettd oikeudenmukaisuus tyon voimavaratekijani kukoistaa tydyhteisossa, ja téta

kautta my0s tydohyvinvointia voidaan kokea.

Vastauksena alatutkimuskysymykseen voidaan nostaa sosiaalisista voimavaroista kollegojen tuen ja
esthenkilon tuen merkitys. Esimerkiksi esihenkilon tuen néhtiin auttavan stressin hallinnoimisessa.
Esihenkiloltd odotettiin esimerkiksi henkisen tuen antamista, delegointitaitoja sekd tydtehtdavien
siséllon ymmarrettdvad viestimistd tyontekijoille. Erds toimihenkild nosti esille sen, miten hén ei
viélttdmattd halua esihenkilon antavan hénelle ratkaisuja, mutta enemmaénkin hin halusi esihenkilon
tukevan niitd ratkaisuja, joita hén tekee. Tamén tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessé todettiin,
ettd esihenkilon tehtdviin kuuluu esimerkiksi varmistaa, ettd tyon sujuvuudesta voidaan kdydi
keskustelua, sekd my0s se, ettd tyOntekijit pddsevit vaikuttamaan ty6honsd; tdlld toiminnalla
esihenkilo takaa tyontekijoiden hyvinvoinnin (Tyoturvallisuuskeskus 2022). Tidmé teoreettinen
nakokulma vahvistui tdmén tutkimuksen aineistossa todeksi; toimihenkil6t odottivat vastaavanlaisia

asioita esihenkil6ltd my0s tutkittavassa organisaatiossa.

Aineiston perusteella esihenkilon tukea tyon voimavarana voidaan vahvistaa siten, ettd esihenkild

voisi pyrkid esimerkiksi etdtyOskentelyn aikana varmistaa tyontekijoiden hyvit oltavat, sekd
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tarvittaessa tarjota tyotehtdvissd tukea. Esihenkilon tulisi my6s varmistaa tyotehtidvien sisdllon
tasmallinen viestintd tyontekijoille, silld juuri tdta aspektia painotettiin paljon aineistossa. Esihenkil®
voi antaa tukea my0s tyontekijoiden itsendisille ratkaisuille, mutta esimeriksi uudempien
tyontekijoiden osalta, voi esihenkild antaa vield vahvempaa tukea ratkaisuihin, mikéli uudelle
tyontekijélle ei esimerkiksi ole ehtinyt kertyd vahvaa osaamista uusista tyotehtivistd. Esihenkilo voi
myo0s viestid tyontekijoille muiden organisaation jidsenten tydrooleja, jotta yksittdiset tyontekijat
saisivat laajemman perspektiivin tyOyhteison osaamisesta ja toiminnasta. Esihenkild voisi toimia
erddnlaisena “mahdollistaja”, jotta voisiin luoda paremmat olosuhteet tyohyvinvoinnin kokemiselle.
Seuraavaksi avataan vield tutkimuskirjallisuudesta hyvédn esihenkilon toimintaa, jotta téssa

tutkimuksessa tehtyjd havaintoja saadaan taustoitettua teoreettisesti.

Esihenkilé voi toimia erddnlaisena “tilanhoitajana”, jolloin esihenkild toimii vastuullisesti koko
tyoyhteison, eikd pelkdstdén oman etunsa, hyddyksi. Esihenkild voi oman tiiminsé roolimallina ajaa
eteenpdin kollektiivista vastuullisuutta, seki edistdéd laajemman perspektiivin ndkemysté tyonteon ja
tyOyhteison tavoitteista. (Hakanen 2011, 80.) Tétd taustaa vasten voidaan perustella esimerkiksi
esihenkilon roolia myds viestijdnd; esithenkild voi hyvilld viestinndlld selkeyttdd tyontekijoille
organisaation toimintaa laajasti, jolloin tyOntekijit saavat paremman késityksen tyonteon tavoista
seki organisaation tavoitteista. Tdmankaltainen toiminta on omiaan vahvistamaan esihenkilon tukea

tyon tdrkednd voimavaratekijana.

Téssd tutkimuksessa esihenkilon tuki luokiteltiin sosiaalisiin suhteisiin perustuvaksi tyon
voimavaratekijdksi, ja syytd on korostaa, ettd timén tutkimuksen aineistossa esihenkilon tuki ilmeni
melko tdrkednd tyon voimavarana. Mielenkiintoinen havainto on myds se, miten tutkittavien
toimihenkildiden kehitysehdotukset esihenkilon tuen parantamiseksi, olivat melko yhteneviisid

teoreettisessa viitekehyksessé esitettyjen kehitystoimenpiteiden kanssa.

Tutkimushaastatteluissa toimihenkilot toivoivat esihenkil6ltd juuri erddnlaista “mahdollistajan”
roolia; esihenkildltd toivottiin siis tyontekijoiden potentiaalin hyddyntimistd, henkisen tuen
antamista, tyoOtehtdvien optimaalista delegointia sekd myds tyontekijoiden yksilollisten
ominaisuuksien huomioimista. Viestinndn merkitystd esihenkilon toivottavana ominaisuutena ei voi
litkkaa korostaa; toimihenkil6t toivoivat esihenkildltd selkedd ja ymmarrettivdd viestintdd, jotta
tyontekijoille tulisi selkedmpi kuva tyOnteosta ja organisaation toiminnasta. Aineistosta tuli myos
selkedsti esille se, miten tydhyvinvoinnille tirkedné edellytyksend nihtiin esihenkilon tyontekijoiden

kuunteleminen. Esihenkilon tulisi siten pyrkid kuulemaan tyontekijoiden yksilolliset toiveet,
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kehitysehdotukset sekd muut huomiot, jotta tyontekijoille syntyisi tunne aidosta vilittimisestd ja
omasta merkityksestd. TyoOntekijan dinen kuulemisella voidaan potentiaalisesti edistdd
tydhyvinvointia, sekd samalla tydyhteiso voi saada omaksuttua kdyttoonsa tyontekijoiden hallitsemaa
hiljaista tietoa”. Hiljainen tieto voi ajoittain olla hyvinkin térkeda ja kattavaa informaatiota, johon ei

valttamattd ilman tyontekijoiden kuuntelemista olisi péésty kéasiksi.

Paitutkimuskysymykseen, joka késitteli tydhyvinvoinnin edistimistd tyon voimavarojen kautta,
160ytyi myos térkeitd vastauksia myOs organisaation rakenteisiin liittyvistd voimavaroista.
Haastateltavat kokivat esimerkiksi koulutuksen tirkednd rakenteisiin liittyvdnd voimavarana, jolla
voidaan edistdd tyohyvinvointia. Tutkittavat toimihenkildt toivoivat organisaatiolta koulutusta
esimerkiksi tydohjeiden muodossa, silld timdn nihtiin tehostavan tyon osaamista ja sitd kautta
tyohyvinvointia. Erds toimihenkil6 toivoi, ettei koulutus olisi varsinaisesti web-kurssina tdiden ohella
toteutettavaa. Tdma voisi kertoa siité, ettd koulutusta ei toivota saatavan liian “jaykdssd” muodossa,
vaan koulutukselta toivotaan mahdollisesti jouhevuutta ja mielenkiintoisuutta. Liséksi koulutus voisi
olla sopivasti integroituna vaikkapa tyOpdivdin, jotta tyontekijdille ei kasaudu vapaa-ajalle tyohon

liittyvid koulutustehtdvia, jotka voisivat potentiaalisesti hdiritd tyon ja vapaa-ajan rajaa.

Tutkimushaastatteluissa erds toinen haastateltava oli varsin tyytyvédinen logistiikkayrityksessi
jarjestettyyn tyopsykologian luentoon; tydpsykologian luento koettiin hyddylliseksi esimerkiksi
sahkoisten viestimien kdyton porrastamisessa. Tamé oli aineistosta esille noussut koulutuksen
konkreettinen hyoty. Koulutusta toivottiin myos itsendisen perehdytysmateriaalin muodossa. Télloin
tyontekijdt voisivat esimerkiksi saada organisaatiolta jdrjestelmien kayttoon liittyvid
koulutusmateriaaleja. Koulutusmateriaalit voisivat esimerkiksi olla kirjallisia ohjeita, tai esimerkiksi

videotallenteita.

Erds haastateltava puhui myos prosessikaavioita tydohjeina. Télloin tyOyhteisdssd voitaisiin
esimerkiksi luoda visuaalisia materiaaleja, jotka perehdyttavit tydorganisaation prosesseihin. Toiveet
koulutuksen muodosta ja sisdllostéd olivat melko yksilollisid, ja subjektiiviset toiveet onkin hyva ottaa
huomioon koulutuksen suunnittelemisessa ja toteuttamisessa. Vastauksena alatutkimuskysymykseen
voidaan myo0s todeta, ettd organisaation rakenteisiin liittyvistd voimavaratekijoistd koulutus

ndyttdytyi aineistossa tdrkeimpinéd voimavarana tyohyvinvoinnille.

Tyon organisointiin liittyvistd voimavaroista mikédn ei taas tdrkeydessdén erottunut ylitse muiden;

tydn organisointiin liittyvid voimavaroja priorisoitiin toimihenkildiden keskuudessa melko tasaisesti.
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Péaédtutkimuskysymyksen osalta organisointiin liittyvistd voimavaroista voidaan nostaa aineistosta
esille tiarked yksittdinen tyon organisointia parantava voimavaratekiji: tiimin yhteiset muistiinpanot.
Eréds tutkimukseen osallistunut toimihenkil6 kuvaili, miten esimerkiksi tiimin yhteiselld OneNote-
sovelluksen kéytolld voitaisiin kerdtd ajankohtaista ja tarkeéé tietoa yhteen paikkaan. Toimihenkilo
ndki timén kdytdnnon luovan mahdollisuuden kerétd ideoita ja tirkedd tietoa keskitetysti yhteen
paikkaan, eiké tdlloin térked informaatio olisi pelkédstdén ihmisten sdhkdposteissa, jolloin se saattaisi
unohtua sinne. Kokonaisuutena tdimé kdytantd tehostaisi tyon organisointia, jolla olisi potentiaali

edistdd taas tyohyvinvointia.

Laajemmin ajateltuna olennaista ei valttimatta ole se, ettd muistiinpanosovelluksena kéytetdin juuri
OneNotea; sovellus voi olla myds jokin toinen, tai tietoa voidaan ylipddtddn kerdtd eri tavalla
keskitetysti. Térkedmpdd on ajatus yhteisistd muistiinpanoista, silli niiden avulla voidaan
potentiaalisesti edistdd tyohyvinvointia voimavaraldhtdisesti. Itse muistiinpanoihin voitaisiin myds
kerdtd esimerkiksi tyontekijoiden kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin lisddmiseksi, jolloin

kehitysideat eivdt unohdu tai jad hydodyntamatta.

My®ds tyoroolien selkeys nihtiin aineistossa sellaisena voimavarana, jolla on potentiaali edistda
tyohyvinvointia. Erds haastateltava painotti tarkedna sité, ettd tyontekijit tietdisivit oman ja muiden
tyoroolit selkedsti ja tdsmdillisesti. Tarkednd pidettiin aineistossa myos sitd, ettd jokainen tyontekija
tietdisi mitd tapahtuu organisaation muilla osa-alueilla. Tyoroolien tdrkeys voimavaratekijdnd on
tunnistettu myds tutkimuskirjallisuudessa: Hakanen (2011, 55) kirjoittaa miten oman tydroolinsa
tietdvat tyontekijit voivat olla luovempia tyonteossa, sekd tuunata tyontekoa itselleen
mielekkddmmaksi kollektiivisten tavoitteiden raameissa. Aineistosta kdvi ilmi se, miten hyvéilld
viestinnélld ja esimerkiksi esihenkilon johtamisella voidaan varmistaa se, ettd tyoroolit muodostuvat

selkeiksi tyontekijdille, joka taas osaltaan edistdd tydhyvinvointia.

Aineistossa ei pelkistddn korostunut oman tyoroolin ymmartdmisen tarkeys; tutkittavat pitivdat myos
tarkedna sitd, ettd tyontekijoilld on myds tietoisuus kollegoiden tydrooleista, ja ylipddtién siitd, mitd
organisaation muilla osa-alueilla tapahtuu. Tdma voi yleisesti tuoda tdsmillisyyttd tyontekoon, vélttaa
turhan tyon tekemistd, sekd sujuvoittaa prosesseja. Esihenkilon viestimisen ohella, myds
tyontekijoiden keskindiselld viestinndlld voidaan potentiaalisesti lisdtd tydroolien ymmarrysti
organisaatiossa, ja luoda puitteet saumattomalle yhteisty6lle kollegoiden kesken. Rooliristiriidoilla ja
epaselvilld viestinnélld voidaan potentiaalisesti luoda tilanne, jossa tybhyvinvointi heikkenee

organisaatiossa merkittavasti.
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Tutkimuksen tulososiossa vastattiin tutkimuskysymyksiin myds tyotehtdviin liittyvien voimavarojen
nikokulmasta. Ty6tehtdviin liittyviin voimavaroihin kdsitetdén tdsséd tutkimuksessa, erotuksena tyon
organisointiin liittyvistd voimavaroista, esimerkiksi tyotehtdvien monipuolisuus, tyon autonomia ja
tyon tulosten ndkeminen. Kyseessd on siis puhtaammin tyon sisdltoon liittyvd voimavara, eikd

suoranaisesti tyon ulkoiseen jdrjestdmiseen liittyvd voimavara.

Vastauksena paidtutkimuskysymykseen aineistosta 10ytyi erds tidrked tyotehtdviin liittyva
voimavaratekijd: tydtehtdvien monipuolisuus. Tutkittavat toimihenkilét mainitsivat, miten
tyotehtdvien monipuolisuudella voidaan edistdd tyohyvinvointia, silld esimerkiksi tyon
vaihtelevuudella voitiin taata se, ettei tyontekijd joudu tekemién pitkid aikoja pelkdstdén samoja
tyotehtavid. Erds tutkittava piti tydtehtdvien monipuolisuutta myds tirkednd sen kannalta, ettd tyossd
pystyy kehittymédn, joka estdd juuttumisen samaan tilanteeseen. Aineistosta ilmeni se, miten erés
toimihenkild oli jutellut esihenkildiden kanssa tehtdvien vaihtelevuudesta ja monipuolisuudesta.
Esihenkilon johtaminen voikin olla erds potentiaalinen tekiji, jolla voidaan varmistaa tyotehtdvien
monipuolisuus tyontekijoille; tima saattaisi vaatia aktiivista keskustelua esihenkilon ja tyontekijan

vililld, jotta esihenkil6lle valittyisi tyontekijin esittdmait toiveet tydtehtdvien monipuolisuudesta.

Johtamisen roolin merkitys tyohyvinvoinnin kehitystydssd on tunnistettu tutkimuskirjallisuudessa:
Virolainen (2012, 134) kirjoittaa, miten johtamisella luodaan edellytyksid ja olosuhteita tyonteolle,
sekd tatd kautta my0s tyohyvinvoinnin kehitystyolle. Johdolla ollessa rooli ty6hyvinvoinnin
kehitystydssd, voidaan paitelld se, ettd tita kautta johdolla on myds rooli mahdollistaa tyotehtdvien
monipuolisuus niille tyontekijdille, jotka toivoisivat monipuolisuuden lisddmistd. Tyotehtdvien
monipuolisuutta ja  esimerkiksi kehittdvyyttd on painotettu myds perusteellisemmin
tutkimuskirjallisuudessa. Tamén tutkimuksen tuloksissa tydtehtdvien monipuolisuus ndyttaytyi
tarkednd tyotehtiviin liittyvdnd voimavarana, joten on tdrkedd vield avata tutkimuskirjallisuuden

nidkokulmaa tyotehtdvien monipuolisuuteen ja kehittivyyteen voimavaratekijana.

Moninaiset ammatilliset vaatimukset ja kehitystd ruokkiva tyd ovat sellaisia aspekteja, jotka luovat
puitteet yksilon kykyjen, kokemuspohjan ja potentiaalien hyddyntdmiseen tydpaikalla.
Ideaalitilanteessa tima ilmenee siten, ettd tyontekijd saa tilaisuuden hyddyntdd omia vahvuuksiaan
tyOssddn. Puitteet kehittyd omassa tyossd edistdd itseluottamusta ja titd kautta myds tyon imua.
(Hakanen 2011, 52.) Nami tutkimuskirjallisuudessa esitetyt huomiot todentuivat myds tdmén

tutkimuksen tuloksissa; esimerkiksi erds tutkittava selkedsti ilmaisi, miten tydtehtdvien
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monipuolisuus ehkiisee hdnen paikalleen juuttumista, sekd edistdd myos kehitystd. Sama tutkittava
oli ilmaissut, miten hén kivi juuri niistd asioista keskustelua esihenkilonsd kanssa. Téstd voidaan
vetdd johtopddtoksind se, miten esihenkil6illi voi olla tdrkedkin rooli luoda mahdollisuudet
tyotehtdvien monipuolisuudelle; esihenkilé voi kdydd keskustelua tyontekijoiden kanssa, sekd
tarkkailla tyontekijoiden toiveita ja motivaatiota. Téatd kautta voidaan luoda motivoituneille
tyontekijoille sopiva ja yksilollinen urapolku, monipuoliset tydtehtdvit ja tilaisuus kehittyd sekd

saada onnistumisen kokemuksia.

Alatutkimuskysymykseen vastaamisessa, ndyttdytyi aineistossa erds tyotehtdviin liittyva
voimavaratekija selkedsti tdrkeimpdna: tyon autonomia. Tydn autonomiaa priorisoitiin tirkedksi
tutkittavien toimihenkildiden keskuudessa. Tyon autonomian merkitysté painotettiin esimerkiksi sen
vuoksi, ettd se mahdollistaa omien tehtdvien hallitsemisen, joka taas aineiston perusteella ndhtiin
tarke&dnd omalle tydhyvinvoinnille. Tyon autonomia vaikutti mahdollistavan tyon suunnittelemisen ja
aikatauluttamisen vapaasti. Erds haastateltava kuvasi, miten hénelle on mielekéstd suunnitella oma
tyOpdiva ja padttad siitd mihin keskittyd, verrattuna tilanteeseen, jossa tyopaivad méadrittdvit vahvasti

ulkoinen paine tai odottamattomat asiat.

Haastateltava siten korosti sitd, miten tyOnteon suunnittelemisen on hyvéd ldhted sisdisestd
motivaatiosta, eikd esimerkiksi ulkoisen tiukan aikataulun seurauksena. Tdma sisdinen motivaatio
vaikutti olevan tydhyvinvoinnille kestdvdd. Ulkoinen ja negatiivinen paine tydnteon
suunnittelemiseen saattaisi aiheuttaa sen, ettd tyontekijélle syntyy yliméadriista stressid, jolloin hdnen
tyonteostansa tulee impulsiivista reagointia erilaisiin odottamattomiin muuttujiin. Téll6in
tyontekijélle ei vélttimattad jad aikaa kuunnella omia subjektiivisia mieltymyksiddn ja toiveitaan
tyonteon tavasta. Tutkimuskirjallisuudessa tarkennetaan titd sisdisen motivaation merkitystd tyon

autonomiassa. Seuraavaksi titd avataan tarkemmin.

Itsendisyys merkitsee henkilon sdidtelykykyd omasta eldméstd ja toiminnasta. Thmisen saadessa
kokemuksen siitd, ettd hdn toimii vapaaehtoisesti yksilollisestd tahdostaan, on hidn suuremmalla
todenndkoisyydelld myds motivoitunut sisdisesti. Yksilolle voi syntyd vapaaehtoisuuden kokemus
esimerkiksi siitd, ettd hdn saa mahdollisuuden soveltaa yksil6llisid ratkaisuja tyonteossa. Toisaalta
tdma vapaaehtoisuuden kokemus voi tulla myds ulkoisesta pyynnosté tai velvollisuudesta, kuten tyon
muutoksista, jos tdhdn liittyy selkeédt perustelut sekd tyontekijdn subjektiivisten kokemusten ja

tunteiden huomioiminen. Myds esimerkiksi sellaiset tyOtehtdvit, joissa voi soveltaa omia
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vahvuusalueita sekd kdyttdd omaa harkintakykyédnséd tuloksen saavuttamisessa, voi tiyttdéd tarpeen

itsendisyydestd. (Hakanen 2011, 31.)

Nédmé Hakasen (2011, 31) huomiot tukevat my0s tdmdn tutkimuksen aineistosta esille nousseita
havaintoja. TyoOntekijdt arvostivat itsendisyyttd ja kokivat tirkedksi sen, ettd he saivat sovitettua
tyotehtdvit omiin subjektiivisiin vahvuuksiin ja mieltymyksiin. Erés tutkittava esimerkiksi korosti
sitd, ettd itsendisessd tyonteossa hén arvosti esihenkilon tukea, mutta ei vilttimatta toivonut saavansa
suoria ratkaisuja esihenkiloltd, vaan hian odotti ikddn kuin esihenkilon tukevan omia ratkaisujaan,
jolloin ty0ssé jdi tilaa autonomialle. Toisaalta timénkaltainen tilanne edellyttda sitd, ettd tyontekija
hallitsee ja osaa omat tyoOtehtdvinsid, jolloin hidn voi soveltaa yksilollistd harkintaansa tyohon
liittyvissd padtoksissd, ilman, ettd esihenkild tarjoaa jokaisessa tilanteessa valmiita ratkaisuja

tyontekoon.

Aineistossa ilmentyi toimihenkildiden korkea arvostus tyon autonomiaa kohtaan. Ainestoa
tulkittaecssa vaikutti siltd, ettd tyon autonomiaa voidaan mahdollisesti lisdtd luottamalla
Tyontekijan saadessa tdrkedd tietotaitoa, hénelle syntyy osaamista tyOnteosta ja oman tyonsa
suunnittelusta ja aikatauluttamisesta. Toisaalta on tiarked4 mainita timén tutkimuksen aineistosta se,
ettd vaikka tyon autonomiaa ja etdtyotd arvostettiin paljon, niin kaipasivat tyontekijdt silti melko
paljon tyOyhteison tukea, erityisesti tyokavereiden ja esihenkilon osalta, omassa ty0ssddn. Sopiva
tasapaino itsendisen tyon ja kollektiivisen tyonteon vililld néyttidytyi tarkoituksenmukaisena ja

toimivana ratkaisuna tyohyvinvoinnille.

Tyon autonomian merkitys on tunnistettu myods tutkimuskirjallisuudessa: Hakanen (2011, 53)
kirjoittaa miten ithmiset kaipaavat itsendisyyttd ty0ssddn sekd siitd, miten sopiva madrd itsesddtelya
tyossd on yksi tirkeimpid tyon voimavaratekijoitd, silld se mahdollistaa tyon ilon ja uudistuksiin
tahtadvin toiminnan. Ndma huomiot tyon itsendisyyden hyodyistd vahvistuivat todeksi myds timin
tutkimuksen aineistossa. Tutkittavien toimihenkildiden puheista ilmeni melko selkeésti se, miten
tydhyvinvoinnin parantumiseen voidaan vaikuttaa lisddmélld tyon autonomiaa. TyOn autonomia
néhtiin padsdantoisesti sellaisena tyon voimavarana, joka tukee tyontekoa. Toisaalta tydn autonomia
voi aiheuttaa ongelmia, jos sitd ei hyddynnetd oikein. Téamin tutkimuksen teoreettisessa
viitekehyksessd mainitaan asiasta: Warr (1987) kirjoittaa, miten liiallinen tyon autonomia voi lisitd
epavarmuutta, vaikeuttaa pdatoksentekoa ja nostaa vastuun tasoa tyOssd. Tédstd voidaan tehdid se

johtopdétds, ettd tyon autonomiaa tulee olla oikeassa suhteessa sithen, mikd on tyOntekijin
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osaaminen, tyonkuva ja konteksti. Seuraavaksi avataan vield tdmin tutkimuksen teoreettisessa

viitekehyksessé esitettyd nikokulmaa siithen, miten voidaan lisdti tyon autonomiaa.

Erds toimenpide, jolla voidaan edistdé tyon autonomiaa, on vertikaalinen tyotehtévien laajentaminen.
Tama tarkoittaa harkintaan perustuvaa tyon autonomian lisddmistd, joka merkitsee sitd, ettd tyontekija
voi pdittdd enemmidn tyOtehtdviensd organisoimisesta sekd toteuttamisesta. Vertikaalinen
tyotehtdvien laajentaminen siséltdd myos sellaisia muutoksia, kuten harkinnan antamisen
tyontekijédlle omien tyotehtdvien tekemisen tavassa ja aikatauluttamisessa. (Kelly & Clegg, 1983, 11.)
Osaltaan timénkaltaisia huomioita myds tutkittavat todensivat puheessaan; tutkittavat toimihenkilGt
ilmaisivat, miten he halusivat autonomiaa paittdd oman tyon tekemisen tavasta, aikataulutuksesta

sekd muusta koordinoinnista. Tdmin katsottiin olevan erityisen tirkeda tyohyvinvoinnille.

Toimihenkikdiden tyon luonne ja tydtehtdvien sisdltd vaikutti mahdollistavan tydon autonomian
soveltamisen. Tyon autonomia ei vilttimatta sovi kaikenlaisiin tydtehtéviin, mutta toimihenkildiden
osalta autonomian soveltamisen helppouteen vaikutti erityisesti se, ettd heilla oli mahdollisuus tehda
toitd etind joustavasti. Todenndkoisesti myds toimihenkildiden tydtehtévien sisdlto oli sellainen, ettd
niiden parissa toimiminen mahdollisti autonomian sujuvan soveltamisen. Tyontekijit kokivat myds
tarkednd, autonomian vastapainoksi, kollegoiden ja esihenkilon tuen. Varsinkin vaikeissa tilanteissa

kollegoiden ja esihenkildén apu koettiin tdrkedna.

Vaikka tyonteko tapahtui merkittiviltd osin etdnd, ei aineistossa ilmennyt suoranaista kritiikkié
etityoskentelyd kohtaan. Etidtyoskentely nidytti sopivan tyontekijdille, ja aineiston perusteella
etityoskentely ndytti toimivan synergiaedun tavalla tyon autonomian kanssa. Erds haastateltava
toisaalta toivoi myos, ettd esimerkiksi etityOssd esihenkild voisi kysyé tyontekijoiden vointia, ja téitéd

kautta tarkistaa, ettd kaikki on kunnossa.

Esihenkilon aloitteellisen tyontekijoiden huomioimisen voisi titd taustaa vasten ndhdd edistdvin
tydhyvinvointia, seké tukevan tydn autonomiaa. Aineiston perusteella tyon autonomian edellytyksené
ndhtiin se, ettd tyontekijdt osaavat tyOtehtdviensd sisdllon. Vasta tdmin jdlkeen voitiin nauttia
taysimittaisesti tyon autonomiasta, ja toteuttaa oman tydnsd suunnittelemista, aikatauluttamista ja
koordinoimista. Seuraavaksi korostetaan vield teoreettisesta viitekehyksesta tirkeitd ndkokulmia tyon

voimavaroihin.
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Tyon voimavaratekijoiden tehostamiseen liittyy suomalaisessa tyOeldmdssd merkittdvin, mutta
samalla vajavaisesti hyodynnetty mahdollisuus. Toivottavaa on, ettd ty0yhteisdssd toimimattomia
asioita korjattaisiin. Vailla huomiota saattaa kuitenkin jdéda sellainen asia, joka ei suoranaisesti ole
huonossa kunnossa, mutta silla olisi mahdollisuus tehostaa tyontekoa. Samaan aikaan jo olemassa
olevia vahvuuksia tulisi huomioida, sekd kehittdd niistd sellaisia vahvuuksia, jotka kestdisivét

heikompinakin aikoina tydyhteison tukena.

Tyon voimavarat takaavat sen, ettd tydyhteison jasenet kykenevit ja ovat motivoituneita panostamaan
parhaansa mukaan tyohon. Osa tyon voimavaroista on ilmaisia, kuten my0s riippumattomia eri
suhdanteista, sekd niitd voi milloin vain tydorganisaatiossa edistdd ja kehittdd. Tarkedd on myos
huomioida, ettd moniin tydssd koettuihin vaatimuksiin ja kuormittaviin tekijoihin voi olla lyhyessa

(Hakanen 2011, 50.)

Témai tutkimus on osaltaan pyrkinyt laajentamaan nékdkulmaa tydn voimavarojen merkityksesta
tyohyvinvoinnille. Tutkimuksen tuottama tieto osaltaan tuo perspektiivid myos Hakasen (2011, 50)
esittimdidn huomioon siitd, ettd tyon voimavarojen vahvistamiseen liittyy vajaasti hyddynnetty
mahdollisuus. Tutkittavien toimihenkiléiden ndkokulmia analysoimalla pyrittiin tiivistiméan
tyohyvinvoinnin voimavaraldhtdiselle edistimiselle relevantit ndkokulmat. Tama tehtiin vastaamalla
mahdollisimman  tdsméllisesti ja  tutkimusongelmaan ndhden sopiviksi muotoiltuihin
tutkimuskysymyksiin. Juuri tdssd johtopddtososiossa kerrattiin tutkimuksen tarkoitus, seké
tutkimuskysymykset ja annettiin ndihin tutkimuskysymyksiin vastaukset aiempien lukujen

perusteella.

Téssd osiossa tuloksia on pyritty tarkastelemaan analyyttisesti ja monipuolisesti, tarkastelemalla
tuloksia esimerkiksi tdiméin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen valossa. Tuloksista on pyritty
tekemdiin selkeitd ja laadukkaita johtopaitoksid, joilla on pyritty tuomaan lisdarvoa tydhyvinvoinnin
akateemiseen tutkimuskenttidn, sekd myds esimerkiksi tutkimuksen kohdeorganisaatiolle, joka voi
mahdollisesti hyOtyéd tdssd tapaustutkimuksessa tuotetusta informaatiosta. Seuraavaksi kisitelldén

vield jatkotutkimustarpeita omassa alaluvussaan.
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7.2. Jatkotutkimustarpeet

Tamén tutkimuksen tarkoitus oli tarkastella voimavaraldhtdisesti tyOhyvinvoinnin edistimista
logistiikkayrityksessd. Tarkoituksena oli myos 10ytdd kohdeorganisaation toimihenkildiden mielesti
tairkeimmaét tyon voimavarat, joilla voidaan edistdd tyohyvinvointia. Tutkimuksessa keskityttiin
tarkastelemaan nimenomaan tydsuhteeseen liittyvid voimavaroja. Télloin tutkimuksen nidkokulman
ulkopuolelle jdi esimerkiksi tyontekijin persoonallisuuspiirteisiin liittyvdt voimavaratekijét, tai
esimerkiksi tyontekijédn vapaa-ajalta tai perhe-eldmaisté tulevat voimavarat. Niistd kokonaisuuksista
16ytyy monipuolisesti mielenkiintoisia voimavaratekijoitd, joilla voi olla suurikin potentiaali

vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Jatkotutkimustarpeita ajatellen, voisi tulevaisuudessa tutkia esimerkiksi sitd, miten tyOntekijan
yksilolliset persoonallisuuspiirteet, kuten avoimuus tai ekstroversio, vaikuttavat tyontekijéiden
tydhyvinvointiin. Lisdksi tulevaisuuden tutkimuksissa voisi tarkastella juuri vapaa-ajan tai perhe-
elimdn voimavarojen vaikutusta tyohyvinvointiin. Lisdksi niitd kokonaisuuksia voi tutkia siitd
nidkokulmasta, ettd niistd pyritddn 10ytdmédn tyohyvinvoinnille tirkeimmét voimavarat. Tami
laajentaisi perspektiivid ty6hyvinvoinnin edistimisestd voimavaraldhtdisesti. Voimavaraldhtdinen
tyohyvinvoinnin edistiminen on tirked teema, ja tutkimus siitd tarjoaa potentiaalisesti hyodyllistd
informaatiota esimerkiksi tydeldmadn sovellettavaksi. Hakanen (2011, 50) kirjoittaa miten tyon
voimavarojen vahvistaminen on suomalaisessa tyOeldmdssd saatavilla oleva, mutta heikosti

hyddynnetty mahdollisuus.

Voimavaraldhtdinen tyohyvinvoinnin edistiminen on laaja teema, jonka vuoksi on tirkedd tutkia
erilaisia voimavaroja ja niiden vaikutuksia tyohyvinvointiin. Aiemmin mainitut jatkotutkimustarpeet
esimerkiksi persoonallisuuspiirteiden tai vapaa-ajan voimavarojen vaikutuksista, auttaisivat osaltaan
ymmartimédidn voimavaraldhtéisen tyO6hyvinvoinnin edistimisen laajaa teemaa. Tutkimalla
tulevaisuudessa monipuolisesti erilaisia voimavaratekijoitd voidaan tuottaa tirkedd tietopohjaa niin
akateemiselle = maailmalle, sekd myds tydeldmélle.  Lisdtutkimus  tyShyvinvoinnin
voimavaraldhtdisestd edistimisestd voi ratkaista monia ikdvid yhteiskunnallisia ongelmia, kuten

sairauspoissaoloja, syrjdytymistd, tyottomyyttd tai mielenterveysongelmia.
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LIITE 1. HAASTATTELURUNKO

ALOITUS

1. Millaisena koet oman tyohyvinvointisi tilld hetkella?

2. Millaisina koet oman ty0si voimavarat tdlla hetkella?

TYON VOIMAVARAT

3. Mitka ty6si voimavarat koet tarkeimmiksi oman tydhyvinvointisi kannalta?

4. Mill4 tavalla tyon voimavarat edistdvit omaa tyohyvinvointiasi?

5. Millé tavalla kehittéisit oman tydsi voimavaroja, jotta ne tukisivat tehokkaasti
tyohyvinvointia?

6. Kummat tyon voimavarat koet tirkeimmaéksi: aineelliset voimavarat vai aineettomat
voimavarat?
7. Mité kehitystoimenpiteitd kohdistaisit oman tydsi voimavaroihin?
8. Millaisia vaatimuksia tydssési on?
9. Miten tydn vaatimuksista selviytymistd voisi mielestdsi parantaa tyossisi?
10. Millainen on tydsi vaatimusten ja voimavarojen suhde?

11. Koetko tydn voimavarojen auttavan tydsi vaatimuksista selviytymisessi?

TYOHYVINVOINTI

12. Millaiset tekijat tdlld hetkelld vaikuttavat omaan ty6hyvinvointiisi?
13. Mahdollistavatko télld hetkelld oman tydsi voimavarat tydhyvinvoinnin kokemista?

14. Mitka voimavaratekijit voisivat edistdd omaa tyohyvinvointiasi parhaiten?

TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN TYON VOIMAVAROILLA

15. Miten voidaan mielestdsi tyon voimavarojen avulla edistdé tyopaikkasi toimihenkildiden

tyohyvinvointia?
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16. Millaiset tekijét ja olosuhteet ndet tirkeina sille, ettd tydhyvinvointia voi synty&d?

17. Miten tuunaisit omaa tyotési tyohyvinvointisi maksimoimiseksi?

LOPUKSI

16. Tuleeko sinulle mieleen muuta, jota haluaisit oman tydhyvinvointisi edistdmisesti tyon

voimavarojen avulla?
17. Onko sinulla vield jotain kerrottavaa tyohyvinvoinnillesi tdrkeimmistd tyon voimavaroista?

18. Kysyinko mielestési olennaisia asioita tydhyvinvoinnin edistdmisestd tyon voimavarojen avulla

seki tarkeimmisté tyon voimavaroista?
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