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Johtamisella on tarkea rooli tydntekijdiden hyvinvoinnissa. Tydhyvinvointia ja johtamista on mie-
lekasta tarkastella nykydan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Johtamisessa tulisi huomioida
organisaation toiminnan tuloksellisuuden lisaksi tydntekijoiden hyvinvoinnin edistdminen. Etatyo
luo uuden ulottuvuuden seka tydntekijoiden hyvinvoinnille etta johtamiselle, joten on tarkeaa tut-
kia johtamisen merkitystd tydhyvinvoinnille etatyon kontekstissa. Tassa tutkimuksessa tarkastel-
laan, miten tydntekijat jasentavat johtamisen merkitysta tydhyvinvoinnille etatydssa.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, ja se jakautuu teoreettiseen ja
empiiriseen osioon. Teoreettisessa osiossa esitellaan tutkittavan ilmion kannalta olennaista aikai-
sempaa tutkimusta ja kirjallisuutta. Siind kdydaan lapi tydhyvinvoinnin kasitetta, tydhyvinvoinnin
johtamista ja etatydn johtamisen yhteytta tyohyvinvointiin. Empiirinen aineisto koostuu teema-
haastatteluista. Tutkimusta varten haastateltiin neljaa tydntekijaa, joista jokainen tydskentelee
etdnd joko koko- tai osa-aikaisesti. Kerattya aineistoa analysoitiin laadullisella teoriaohjaavalla
siséllénanalyysilla, jossa yhdistyvat aineistolahtdisyys ja esitelty teoria.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan paatella, etta tydhyvinvoinnilla on huomattava merkitys
tybssa jaksamisen kannalta. Tuloksissa korostui etatyon rooli yhtena tyéhyvinvoinnin I&ahteena.
Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointia etatydssa maaritelldan seka sita tukevien ettd heikentavien
tekijoiden kautta. Esihenkildn toiminta, kuten palautteen antaminen ja tydntekijéiden kuuntelemi-
nen, nayttaytyy tutkimuksen perusteella keskeisend osana etatydssa koettua tydhyvinvointia. Ai-
neiston analyysin perusteella johtamisella on yhteys tydhyvinvoinnin lisaksi tydssa koettuun pa-
hoinvointiin.

Tutkimus osoittaa, etta tydntekijat luonnehtivat tydhyvinvointia kokonaisvaltaisena ilmiona, jossa
yhdistyvat fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin ulottuvuudet. Téma tutkimus vahvis-
taa kasitysta siita, etta esihenkildn rooli ja johtaminen voidaan nédhda olennaisina tekijoina tyohy-
vinvoinnin muodostumisessa etatydssa. Aiheen jatkotutkimuksen kannalta olisi hyddyllista tutkia
tarkemmin pelkastaan etatyota tekevia tydntekijoita. Olisi myOds mielenkiintoista tutkia lisaa tutki-
muksessa tunnistettujen tydhyvinvoinnin ja etatyon haasteiden mahdollista yhteytta johtamiseen.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Yksilon kokemukset tdissd vaikuttavat hdneen niin tydpaikalla kuin sen ulkopuolella
(Danna & Griffin, 1999). Hyvinvoinnin kéasitettd on médritelty monilla tavoin eri tieteen-
aloilla (Schulte & Vainio, 2010), mutta nykydin voidaan pitdd mieluisana hyvinvoinnin
tarkastelua kokonaisvaltaisesti. Yleinen tapa on tarkastella hyvinvointia fyysisestd,
psyykkisestd ja sosiaalisesta ndkdkulmasta (Grant ym., 2007), ja méérittelyssi korostuu
usein yksilon subjektiivinen kokemus omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta (Suonsivu,
2011). Schulten ja Vainion (2010) mukaan ty6hyvinvointia voidaan luonnehtia siten, etti
hyvinvoivat tyontekijét pystyvit hyddyntdmiin potentiaalinsa omaksi ja organisaationsa
hyodyksi. Tyontekijoiden hyvinvoinnilla on siis keskeinen rooli sekd tyontekijoiden it-

sensd etti organisaation kannalta.

Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd on tutkittu laajasti, ja monissa tutki-
muksissa on tunnistettu johtamisen yhteys tyohyvinvointiin (Sonnentag ym. 2023; Ro-
bertson & Cooper, 2018; Baptiste, 2008; Kuoppala ym. 2008). Modernissa johtajuudessa
korostetaan esimerkiksi avointa tiedonkulkua, kuuntelemista, tyontekijoiden autonomiaa
sekd henkildston osaamisen kehittimistd (Manka, 2023). Niita tekijoitd, kuten osaamisen
kehittdmistd (Suonsivu, 2011) ja autonomiaa (Zito ym., 2019; Charalampous, 2019), on

tunnistettu myos tyohyvinvoinnin lahteiksi.

Uuden ulottuvuuden niin johtamiselle kuin tydntekijéiden hyvinvoinnille luo etétyd.
Vuonna 2020 alkanut koronapandemia pakotti tyontekijoitd etdtyohon, ja etdtydn suosio
on pitkélti sdilyttinyt asemansa. Esimerkiksi Suomessa vuonna 2022 koronarajoitusten
hellittimisen myo6td ainakin puolet tydajasta etityotd tekevien madrd kasvoi edellisestd
vuodesta kahdella prosenttiyksikolld 11 prosentista 13 prosenttiin, kun taas pelkistdin
etityotd tekevien miérd laski kolmella prosenttiyksikolld 14 prosentista 11 prosenttiin
(Leskinen, 2023). Etdjohtamisen yhteyttd tyontekijoiden hyvinvointiin on tutkittu jonkin

verran (Charalampous, 2019; Monzani, 2022), mutta kaikkia kolmea tekijdd yhdistavéa



tutkimusta on viela toistaiseksi suhteellisen vahan. On siis tiarkedd tutkia tarkemmin, mil-
lainen merkitys johtamisella on ty6hyvinvoinnille etitydssé, joka on ilmioni tullut jaa-

dikseen.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tédmin tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten tyontekijét jisentdvét johtamisen mer-
kitystéd tyohyvinvoinnille tyoskennellessddn etidnd. Tutkimuksessa tarkastellaan, misté te-
kijoistd tyohyvinvointi koostuu tydskennellessé etéind sekd miten tyontekijét kokevat joh-
tamisen merkityksen kokemassaan ty6hyvinvoinnissa etity0ssd. Tutkimuksen padkysy-
mys on:

Millainen merkitys johtamisella on tyontekijoiden kokemalle ty6hyvinvoin-

nille tydskenneltéessd etdnd?

Padkysymyksen lisdksi pyritddn vastaamaan kahteen alatutkimuskysymykseen, jotka aut-

tavat paatutkimuskysymyksen analysoinnissa:

1. Misté tekijoistd tydhyvinvointi muodostuu?

2. Miten tyShyvinvointia voidaan johtaa etéityon kontekstissa?

Molempiin alatutkimuskysymyksiin vastataan sekd teorian ettd empiirisen aineiston
avulla. Tutkimuksen empiirinen aineisto kerédtdan haastattelemalla neljda tyontekijaa. Ta-
voitteena on selvittdd, miten tyOntekijét jdsentdvit omia kokemuksiaan tydhyvinvoinnista

ja sen johtamisesta etdtydssa.

1.3 Keskeiset Kisitteet ja rajaukset

Hyvinvointia on kautta eri tieteenalojen mééritelty kolmen ulottuvuuden avulla, jotka ovat
psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi (Grant ym., 2007). Grantin ym. (2007)
mukaan psyykkinen hyvinvointi viittaa yksildiden subjektiivisiin kokemuksiin, fyysinen
hyvinvointi ruumiilliseen terveyteen ja sosiaalinen hyvinvointi ihmissuhteisiin. Myos

tyohyvinvointia madriteltiessd on mieluisaa ottaa huomioon hyvinvoinnin kisitteen



laaja-alaisuus. Dannan ja Griffinin (1999, 360) ndkemyksen mukaan hyvinvointi tydpai-
kalla muodostuu tyohon liittyvien tyytyviisyys- tai tyytyméttomyystekijoiden liséksi
muiden eldmdn osa-alueiden, kuten perhe-eldméén liittyvien tekijoiden, sekd yleisen
psyykkisen ja fyysisen terveyden pohjalta. Tampereen yliopiston Ty6hyvinvoinnin tutki-
musryhmén (2024) tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli puolestaan kuvaa tyShyvin-
vointia ilmentyméni, johon vaikuttaa organisaatio, yksilo, yhteiso tyd ja johtaminen, ja
joka ilmenee tydntekijin omina kokemuksina niin koetusta hyvinvoinnista kuin mahdol-
lisesta pahoinvoinnista. Téssd tutkimuksessa keskitytidén johtamisen ndkdkulmaan ja sii-

hen, miten johtaminen ja tyohyvinvointi ovat yhteydessi toisiinsa.

Yuklin (2002) mukaan johtaminen on prosessi, jossa vaikutetaan toisiin siten, ettd he ym-
mértavit ja ovat yhtd mieltd siitd, mité tarvitsee tehdé ja miten. Prosessissa siis johdetaan
yksildiden ja kollektiivien pyrkimyksid yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Ldmséin ja
Péivikkeen (2013) mukaan johtajuuden miéritelmé sisdltdd oletuksen tavoitteiden luon-
teen yhteisollisyydesti, eli kyseessé ei ole pelkéstién johtajan henkilokohtaisten padmaa-
rien tavoittelu. Heiddn mukaan mééritelméan sisiltyy myds ajatus johtajan ja johdettavan
vélisen suhteen vuorovaikutteisuudesta, mikd korostaa johtajuutta molemminpuolisena
vaikuttamisprosessina eikd vain johtajan ominaisuuksina. Tdsséd tutkimuksessa johtami-
sen kdsitteen tarkastelussa tydhyvinvoinnin kontekstissa hyddynnetddn Tarkkosen (2012,
78) mairitelmad tyohyvinvoinnin johtamisesta, joka sisédltdd neljd ndkokulmaa: strategi-

nen johtamisen, henkiljohtamisen, asiajohtamisen ja hallinnollisten asioiden johtamisen.

Kolmas keskeinen tutkimuksen ndkdkulma on tyShyvinvointi etityon kontekstissa. Etd-
tyo voidaan méidritelld tavanomaisen tyontekopaikan ulkopuolella tapahtuvana tydsken-
telyné, jossa kéytetddn elektroniikkaa ollessa vuorovaikutuksessa muiden, niin organisaa-
tion sisélld kuin ulkopuolella olevien kanssa (Baruch, 2001; Feldman & Gainey, 1997).
Englanniksi etétyostd puhutaan usein kotoa tydskentelystd” (work-from-home, WFH),
silld etityon tekopaikkana toimii yleensi tyontekijén koti tai muu vapaa-ajanasunto (Es-

kelinen ym., 2024).

Etdtyo ei ole tydbmuotona uusi mutta se on kasvattanut suosiotaan merkittdvasti viime
vuosina. Yhtend merkittdviand syynd voidaan pitdd vuonna 2020 alkanutta koronapande-
miaa, jonka yhteydessd jopa 40 prosenttia tyontekijoistd siirtyi ldhestulkoon kokonaan
etatyoskentelyyn (Kokkinen, 2020). Etityé kasvatti suosiotaan EU:ssa hitaasti jo ko-

ronapandemiaa edeltdvind kymmenend vuotena ajoittaisena tydskentelytapana (Milasi



ym., 2021). Vuonna 2022 23,1 prosenttia 15—64-vuotiaista suomalaisista tydskenteli
etdnd vihintddn puolet ajasta (McEvoy, 2023). Etéityd on tullut jddddkseen, ja tima luo
uusia haasteita ja mahdollisuuksia organisaation johdolle. Tutkimuksen tavoitteena on
tarkastella, mitkd tekijat muodostavat tyShyvinvointia tydskenneltiessd etédnd ja miten

tyontekijit jdsentdvit johtamisen roolia kokemassaan ty6hyvinvoinnissa etdtydssé.

1.4 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu viidestd pddluvusta, joista ensimmaéinen keskittyy tutkimuksen taus-
toittamiseen ja tavoitteiden avaamiseen. Tavoitteiden selkeyttdmiseksi ja teoreettisen vii-
tekehyksen pohjustamiseksi luvussa miéritelladn tutkimuskysymykset seki keskeiset ké-

sitteet ja rajaukset.

Toinen pédluku késittelee teoreettista viitekehystd, jossa esitellddn aiheeseen liittyvaa ai-
kaisempaa tutkimusta ja kirjallisuutta. Luvussa avataan myds TyShyvinvoinnin tutkimus-
ryhmén (2024) kehittimaa tyohyvinvoinnin mallia ja Tarkkosen (2012) tydhyvinvoinnin

johtamisen osa-alueita, jotka luovat pohjaa empiirisen aineiston tarkemmalle analyysille.

Kolmannessa, tutkimusmetodologiaa késittelevissa padluvussa, esitellddn tutkimuksen
toteuttamiseksi valittu tutkimusmenetelmé ja empiirinen aineisto seké analyysitapa. Nel-
jénnessé padluvussa avataan tutkimuskysymysten nikokulmasta olennaisia empiirisen ai-
neiston tuloksia teorian pohjalta valikoitujen padteemojen avulla. Lopuksi viidennessé
padluvussa vedetddn yhteen tutkimuksen tuloksia ja pohditaan johtopadtoksid, tutkimuk-

sen rajoitteita seka jatkotutkimusmahdollisuuksia.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN PERUSTA

2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnista keskusteltaessa aihetta voidaan ldhestyd monista eri ndkdkulmista. Or-
ganisaatioissa tyohyvinvointikeskustelu voi todellisuudessa keskittyd tydpahoinvoinnin
ilmentymiin, kuten sairauspoissalojoen seurantaan (Suonsivu, 2011). Ty0hyvinvoinnin
tutkimus onkin saanut alkunsa 1920-luvulla stressitutkimuksesta, jolloin keskiossd oli
tyontekijdn suojaaminen terveysuhkilta. Tutkimus eteni yksiléiden reaktioista ympériston
arsykkeiden, kuten tydolojen, stressivaikutusten huomiointiin ja alettiin puhua tyon kuor-

mittavuudesta, jos tyon vaatimukset ylittivdt tyontekijén edellytykset. (Manka, 2023)

Ty6hyvinvoinnin késitteen kdyton nykyisessd muodossaan voidaan katsoa yleistyneen
vasta 1990-luvun puolivilisti eteenpdin, jolloin painopiste siirtyi tyokyvyn yllépidosta ja
edistdmisestd tyohyvinvointitoimintaan ja tydeldimén laadusta puhumiseen (Tarkkonen,
2012). Tarkkonen (2012, 23) esittdd, ettd tyohyvinvointi muodostuu organisaation, tyon,
ihmisten, ty6turvallisuuden ja tyOssd jaksamisen liséksi laajalti henkisestd hyvinvoin-
nista. Hinen mukaan henkinen hyvinvointi tydssé siséltdd monia eri ulottuvuuksia, kuten
tyotyytyvdisyyden, tyon haasteellisuuden ja hallinnan, tyon merkityksellisyyden ja mie-

lekkyyden seki arvostuksen ja oikeudenmukaisuuden kokemukset.

Ty6hyvinvoinnin tutkimuksessa on siirrytty selvittiméién yha laajemmin niité ty6hon liit-
tyvid ja tyon ulkopuolisia tekijoitd, jotka mahdollisesti heikentdvét tai edistdvét hyvin-
vointia tyossd (Sonnentag ym., 2023). Brummelhuis ja Bakker (2012) puolestaan esittivét
tutkiessaan tyon ja kodin vélisid resursseja, ettd konflikti ndiden kahden vililld voi hei-
kentdd yksilon henkilokohtaisia resursseja, ja titd kautta esimerkiksi kovat vaatimukset
ja heikot resurssit ty0ssd voisivat vaikuttaa negatiivisesti myds tyontekijan kotieldméén.
Toisaalta puhuttaessa tydhyvinvoinnista ei voida unohtaa tyontekijdn omaa vastuuta. Yk-
silon hyvinvointiin lukeutuu esimerkiksi elaméinhallinta eli usko omiin vaikutusmahdol-

lisuuksiin, itseluottamus ja positiivinen ajattelutapa (Manka, 2023).



2.2 Tyohyvinvoinnin ilmentymét

Téssi tutkimuksessa tyohyvinvoinnin tarkempaan tarkasteluun hyddynnetédén Tampereen
yliopiston ty6hyvinvoinnin tutkimusryhmén tutkimusjohtajan Heikkild-Tammin (2024)
Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaista mallia, joka perustuu Mankan (2016), Robertsonin ja
Cooperin (2011) sekd Nielsenin ym. (2018) teoksiin. Mallissa tyhyvinvointiin vaikutta-
vat tekijét on jaoteltu organisaatioon, yksiloon, yhteisoon, tyohon ja johtamiseen. Lisdksi
mallissa on eroteltu tyShyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden lisdksi tavat, joilla tyohy-
vinvointi ilmenee joko hyvinvointina tai pahoinvointina. TyShyvinvoinnin ilmentymaét on
mallissa (kuvio 1) jaoteltu tydssd koettuun flow-tilaan, tydn imuun ja tyotyytyvéisyyteen,

kun taas kielteisid eli tydpahoinvoinnin ilmentymid ovat ty6hon leipadntyminen, stressi

ja uupumus.
Tyohyvinvoinnin Tydpahoinvoinnin
ilmentymat ilmentymat
Flow- Tyon Tyotyy- Leipainty- Stressi ja
tila imu tyvaisyys minen uupumus

KUVIO 1 Tyohyvinvoinnin ilmentymdit (Heikkild-Tammi, 2024, muokattu)

Flow-tila ilmentdd tyohyvinvointia, ja silld tarkoitetaan sellaista ihanteellista tilaa, jossa
tyon haasteellisuus ja tekijin taidot kohtaavat. Flow-kokemukseen kuuluvat esimerkiksi
uppoutuminen, ajan tajun menettdminen seka virittyneisyyden tunne. (TyShyvinvoinnin
tutkimusryhma, 2024.) Flow-tilaa on tutkittu koettavan enemmén tyonteon kuin vapaa-
ajan yhteydessd (Bryce & Haworth, 2002). Zito ym. (2019) tutkivat esimerkiksi tyon re-
surssien, jotka tutkimuksessa méériteltiin esihenkilon tueksi ja tyon autonomiaksi, sekd

tyossd koetun flow-tilan yhteyttd sairaanhoitoalan tyontekijoiden henkildkohtaisiin re-



sursseihin, joita olivat tyon osaaminen ja mindpystyvyys tyossi. Koetun flow-tilan ja esi-
henkildn tuen sekd tyon autonomian vililld 10ytyi vahvaa korrelaatiota. Liséksi tutkimus-
tulokset osoittivat vahvaa yhteyttd tyossd koetussa hyvinvoinnissa tyon resurssien ja

flow-tilan valilla.

Ty6n imu viittaa tydssd koettuun myodnteiseen motivaatio- ja tunnetilaan (Tyohyvinvoin-
nin tutkimusryhmi, 2024). Tyon imu on kokonaisvaltainen ja pysyva tila, johon liittyy
tarmokkuus sekd tyon kokeminen energisoivana ja stimuloivana, jolloin tydlle halutaan
omistaa aikaa ja vaivanndkod (Johnson ym., 2018). Mankan (2023) mukaan tyon imu
liittyy olennaisesti tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malliin. Hén kuvaa erityisesti
tyon voimavarojen selittdvin tyon imua siten, ettd tyon erilaiset voimavarat, kuten vaiku-
tusmahdollisuudet ja esihenkilén kannustus, voivat johtaa tydn imun kautta ty6hon sitou-
tumiseen. Tyon voimavarojen oletetaan tyon imun edistdmisen lisdksi vihentévin tyon

vaatimuksista aiheutuvia haittoja (Bakker & Demerouti, 2017).

Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhmén (2024) mukaan tyStyytyviisyys liittyy ty0ssa koettuun
sopeutumiseen. Tyotyytyviisyyttd voidaan jisentdd positiivisena tunnetilana, joka on
seurausta tyonteosta. Sithen vaikuttavat niin motivaatiotekijét, kuten menestyminen ja
tyon mielenkiintoisuus, kuin ymparistoon liittyvit tekijét, esimerkiksi sosiaaliset suhteet,
tyon organisointi ja palkitseminen. (TyShyvinvoinnin tutkimusryhmi, 2024). Tyotyyty-
viisyys on my0s negatiivisesti yhteydessd henkiloston 1dhtoaikeisiin (Edwards-Dan-

dridge ym., 2020; Fasbender ym., 2019) ja vaihtuvuuteen (Grifteth ym., 2000).

Ty6hon leipdéntyminen eli toisin sanoen tyohon tylsistyminen tarkoittaa, ettd tyontekija
ei koe tyotddn merkitykselliseksi eikd tyonteko innosta. Se on yksi tydpahoinvoinnin il-
mentymistd. Leipddntynyt tyontekijé ei esimerkiksi pysty hyodyntimédn tyossdin taito-
jaan tai osaamistaan riittdvasti. (TyShyvinvoinnin tutkimusryhma, 2024.) Ty6hon ajoit-
tain tylsistyminen on normaalia (Heikkild-Tammi, 2024), mutta pitkalld aikavalilla yksi-
toikkoinen tyd voi johtaa tyOtyytyméttdmyyteen ja toistuviin poissaoloihin (Caplan ym.

1975, Saito ym., 1972, Fisherlin, 1993, 395 mukaan).

Ty6pahoinvointi voi my0ds ilmeté stressind tai uupumuksena. Mankan (2023) mukaan
stressi voi olla positiivista, jolloin tydnteko on tuloksellista ja se voi auttaa tyontekijaa

huippusuoritukseen, mutta stressin muuttuessa negatiiviseksi tydsuoritus kérsii. Manka



(2023) toteaa, ettd pitkittyneend stressi voi johtaa jopa ammatillisen itsetunnon laskuun
ja kyynistymiseen. Hinen mukaan stressi voi johtua monista eri tekijoistd, kuten liian
suuresta tyomaérastd, koetusta hallinnan puutteesta, tyon vdhéisesti palkitsevuudesta tai
epdreilusta kohtelusta. Pahimmillaan stressi voi kehittyd tyduupumukseksi, jolloin tyon-
tekijdn voimavarat ovat ehtyneet, ja uupumus saattaa laukaista sairauksia esimerkiksi ma-

sennusta (Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhmé, 2024).

2.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Mankan (2023) mukaan johtamisessa mennddn kohti yhd kokonaisvaltaisempaa mallia,
ja hyva johtaminen on yhteydessd niin organisaation suorituskykyyn kuin ihmisten hy-
vinvointiin. Siind yhdistyy seki toiminnan tuloksellisuus ettd tyontekijéiden hyvinvoin-
nin edistiminen (Juuti, 2016). Juutin (2016) mukaan ihmisten johtamisessa haasteet pii-
levét psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden osallisuudessa, silld mukaan tulevat ihmisten
mielen sisdiset asiat ja ihmisten véliset suhteet, kuten mielikuvat, tunteet ja vuorovaiku-
tus. Koska johtajuutta on nykypéivind mielekésté tarkastella tyontekijin ja -antajan véli-
send molemminpuolisena vaikutusprosessina eikd vain johtajan henkildkohtaisina omi-
naisuuksina (Ldmsd & Péivike, 2013), johtajuuden voidaan nihdd muodostuvan ryhmén
kollektiivisesta toiminnasta (Manka, 2023). Néin ollen tydntekijit voivat omilla ominai-
suuksillaan tdydentdd esihenkil6d, ja tyopaikoilla johtajuutta voidaan jakaa ryhmén kes-

ken (Manka, 2023).

Esihenkildiden vastuuta erityisesti tyGhyvinvoinnin johtamisessa ei voida kuitenkaan si-
vuuttaa. Esimerkiksi Suomessa Tyoturvallisuuslaki velvoittaa ”tydnantajaa ennaltaehkai-
semédn tyOstd ja tydympdristostd johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden
haittoja” (TTurvaL 1:1.1 §). Henkil6stod on kuitenkin hyvé osallistaa esimerkiksi tyShy-
vinvoinnin kehittimisen tavoitteiden méérittelyssd ja ty6hyvinvointisuunnitelman laati-
misessa (Manka, 2023), ja tukena voi olla myds tydsuojelun yhteistoimintahenkildstod

seki tyoterveyshuollon asiantuntijoita (Tarkkonen, 2012).

Johtaminen on my®ds tutkitusti yksi tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Esimerkiksi

Baptiste (2008) tutki henkildstdjohtamisen yhteyttd tyohyvinvointiin julkisella sektorilla.



Tutkimuksessa tyOhyvinvointi madriteltiin tyontekijoiden sitoutumisena, tyotyytyvaisyy-
tend sekd tyon ja muun eldmén vélisti tasapainoa koskevana tyytyviisyytend. Tuloksissa
kévi ilmi, ettd johdon osoittama tuki ja tyontekijoiden luottamus johtoon olivat ratkaise-
via johdon ja tyontekijoiden suhteiden kannalta, ja ne edistivit tyontekijoiden hyvinvoin-

tia.

Johtamisen vaikutusta ty6hyvinvointiin on tutkittu erilaisten johtamistyylien ndkdkul-
masta sekd yleiselld tasolla. Lundqvist ja Wallo (2023) tutkivat kirjallisuuskatsauksessaan
johtamisen tdrkeyttd tyontekijoiden hyvinvoinnille ja suoriutumiselle tyontekijoiden
tyoskennellessd eténd. Tutkimuksen kvantitatiivisen osuuden perusteella oli mahdollista
tunnistaa tunnettuja ja tutkittuja johtamistyylejé, kuten palvelujohtamista ja osallistavaa
johtamista, ja niiden yhteyttd hyvinvointiin tydssd. Kvalitatiivisen osuuden perusteella
tunnistettiin puolestaan erilaisia johtamisen kéyttdytymisen kategorioita, kuten kommu-
nikaatio ja informointi, tukeminen ja empatian osoittaminen seka kontrolli ja rajojen aset-
taminen (Lundqvist & Wallo, 2023). Tutkimuksessa selvisi, ettd johtamisella on olennai-

nen merkitys tyontekijoiden hyvinvoinnille heidén tydskennellessa kotoa kasin.

2.4 Tyohyvinvoinnin johtamisen osa-alueet

Tésséd tutkimuksessa tyohyvinvoinnin johtamisen analysointiin hyddynnetdan Tarkkosen
(2012, 78) jaottelua, joka siséltid neljd eri tyShyvinvoinnin johtamisen osa-aluetta: stra-
teginen johtaminen, henkildjohtaminen, asiajohtaminen ja hallinnollisten asioiden johta-
minen. Tdmén jaottelun avulla voidaan huomioida mahdollisimman laajasti ty6hyvin-
voinnin johtaminen ja sen nikyminen organisaation eri tasoilla, sekd yksittdisten tyonte-

kijoiden ettd laajemmin koko organisaation ty6hyvinvointitoiminnan nédkdkulmasta.

Tarkkosen (2012) mukaan ty6hyvinvoinnin strateginen johtaminen on johtamisen muo-
doista vaikutukseltaan kokonaisvaltaisin, ja siin tulisi médritelld ty6hyvinvointitoimin-
nan perustarkoitus, yleistavoitteet seké keskeiset toimintamallit. Hin korostaa, ettd orga-
nisaatiossa tulisi olla méaériteltynd tydhyvinvoinnin todellisuus eli sen hetkinen tila, ha-
luttu tyShyvinvoinnin taso seké keskeisimmaét tydolosuhdetekijét ja niithin vaikuttavat toi-

mintatavat, joilla voitaisiin saavuttaa haluttu lopputulos. Tyohyvinvoinnin strategista joh-
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tamista voidaan siis pitdd organisaation hyvinvoinnin peruspilarina, ja siind luodaan edel-
lytykset ty6hyvinvoinnin kehittdmiselle. Tarkkonen (2012) ehdottaa, ettd toimivampana
vaihtoehtona voidaan pitdé tyopaikan tyohyvinvointiohjelmaa. Hén painottaa, ettd johdon
lisédksi muilla esihenkilStehtivid suorittavilla osapuolilla tulee olla riittdva ymmaérrys tyo-

hyvinvointitoiminnasta sen onnistumiseksi.

Ty6hyvinvoinnin henkildjohtaminen keskittyy johtoasemassa tydskentelevén ja johdetta-
van viliseen vuorovaikutukseen, jossa johdettavan tulisi saada esimerkiksi palautetta,
neuvoja seki arvostuksen ja oikeudenmukaisuuden kokemuksia (Tarkkonen, 2012). Mo-
dernissa johtajuudessa oletuksena on, etti esihenkild huomioi tyon organisoinnissa tyon-
tekijoiden reilun ja oikeudenmukaisen kohtelun (Manka, 2023). Tarkeimpdné henkil6-
johtamisen ilmentymina voidaan pitdé esihenkilon ja alaisen vélistd kehityskeskustelua,
jossa tulisi kartoittaa tyShyvinvointitilannetta (Tarkkonen, 2012). Kehityskeskusteluja on
kuitenkin kritisoitu esimerkiksi siitd, ettd sovittuja asioita ei toteuteta kaytannossa tai kes-
kusteluihin ei valmistauduta riittdvésti (Manka, 2023). T4lloin niistd saatava hyoty voi
jaada vahaiseksi. Henkiljohtamista on myds tilanteen vaatiessa kontrolli ja ohjaaminen,
esimerkiksi tyOyhteiso- tai palautumiskéyttdytymisen ongelmiin puuttuminen (Tarkko-

nen, 2012).

Tyd6hyvinvoinnin asiajohtamisella tarkoitetaan tyohyvinvointia koskevan monitieteelli-
sen tiedon hyddyntédmistd niin fyysisiin kuin psykososiaalisiin tydoloihin tyShyvinvoin-
nin eri osa-alueiden edistdmiseksi. Téahén kuuluu olennaisesti esimerkiksi tyohon liitty-
vien vaarojen ja haittojen selvittiminen ja arviointi, tyohyvinvointitoiminnan kaytdnnén
suunnittelu, toimeenpano ja seuranta. Onnistunut asiajohtaminen tukee tyohyvinvointia
niin tydolosuhteiden kuin ty6hon liittyvien henkil6kohtaisten jérjestelyiden kautta. (Tark-

konen, 2012.)

Viimeinen ty0hyvinvoinnin johtamisen osa-alue eli hallinnollinen johtaminen tarkoittaa
nimensd mukaisesti tyohyvinvointiin liittyvien hallinnollisten, kuten palvelussuhteeseen,
yhteistoimintaan ja vakuutusyhtidihin liittyvien asioiden hoitamista johdon toimesta. Jos
ndmé perustavanlaatuiset tydsopimukseen, tydehtosopimukseen tai tydlainsdddantdoon
liittyvét asiat eivét toteudu, eiviat muutkaan tyOnantajan puheet tydhyvinvoinnista niyt-

tdydy uskottavina tyontekijdn ndkokulmasta. (Tarkkonen, 2012.) Téssd tutkimuksessa
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hallinnollinen johtaminen rajautuu empiirisessd osiossa tutkimuksen ulkopuolelle kandi-
daatintyon laajuuden rajallisuuden vuoksi eli empiirisen aineiston tuloksia tarkastellaan

vain strategisen johtamisen, henkildjohtamisen ja asiajohtamisen ndkdkulmista.

2.5 Etiatyon johtaminen ja tyohyvinvointi

Etityoskentelyssé tyotd tehddin sovitusti organisaation ulkopuolella tyonantajan eli 14hi-
tyOstd poiketen tyoskentely ei tapahdu tyonantajan toimipisteeltd (Eskelinen ym., 2024).
Etityoskentelyn on tutkittu lisddvén positiivisia tunteita (Anderson ym., 2015, Charalam-
pous ym., 2021), mutta ei rajattomasti. Goldenin ja Veigan (2005) tutkimuksessa selvisi,
ettd aluksi tyotyytyviisyys lisdédntyi etityotuntien kasvaessa, mutta lopulta tasaantui. Eta-
tyon hyotyjd ovat esimerkiksi tehokkaampi tydskentely, pienempi héiriotekijoiden méaara

ja tydomatkoissa sddstetty aika (Benitez, 2023).

Charalampouksen ym. (2021) mukaan organisaatio voi vahvistaa etity0ssé koettuja po-
sitiivisia tunteita reilulla kohtelulla ja joustavuudella. He tuovat esiin, etti etitydssa tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin kannalta kriittisend tekijdnd voidaan pitdé tyopisteen ergonomi-
suutta. Riskind etdtydsséd voi puolestaan olla esimerkiksi taukojen viliin jattdminen, pit-
kien tyopdivien tekeminen, ongelmat teknologian kanssa ja yksindisyyden kokeminen
(Charalampous ym., 2021). My6s Benitez (2023) on nostanut etityon suurimmiksi haas-

teiksi yksindisyyden, vuorovaikutuksen ja tyOpdivésti irrottautumisen.

Mankan (2023) mukaan tyontekijoiden ergonomiaa ja tyokykya vahvistavilla toimenpi-
teilla rakennetaan pohjaa tyohyvinvoinnille, ja johtamisen seki tydprosessien joustavuu-
den tarjoamat mahdollisuudet tyontekijoille sdédelld omaa tyotd ovat mukana luomassa
tatd pohjaa. Etdtyoskentely ei siis poista tyOntekijén velvollisuutta huolehtia omasta hy-

vinvoinnista, mutta johto voi toimillaan edistdd henkildston hyvinvointia etdtyossa.

Etdjohtamisessa johtaja ja tyontekija eivdt kohtaa kasvokkain péivittdin tai edes kuukau-
sittain, silld tyontekijé tekee tyotd etdélld kokonaan tai osittain (Vilkman, 2016). Etityon
johtamisessa tarvitaan samoja taitoja kuin ldhijohtamisessa, mutta luottamuksella on tu-
kitusti erityisen suuri merkitys etdjohtamisessa (Manka, 2023). Virtuaalisessa tydympé-
ristossd luottamusta tulisi rakentaa avoimella ja riittdvallda kommunikoinnilla (Vilkman,

2016).
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Luottamuksen lisdksi etdtydssd korostuukin vuorovaikutus. Fyysisesti eri tilassa tyosken-
tely saattaa johtaa vuorovaikutuksen viahenemiseen, ja vuorovaikutuksen uupuessa on ris-
kind tydyhteison yhteisollisyyden tunteen heikkeneminen, silld yhteisollisyys ei muo-
dostu tai pysy ylld yhtd hyvin tyontekijoiden kohtaamisten vihentyessi (Vilkman, 2016).
Vuorovaikutuksella saadaan aikaan sosiaalista pddomaa, joka lisdd esimerkiksi luotta-
musta ja verkostoitumista (Manka, 2023). Viestintdkanavia my0s kdytetdin aktiivisem-
min, kun osapuolet luottavat toisiinsa (Vilkman, 2016). Luottamus ja vuorovaikutus ovat

siis toisistaan riippuvaisia, ja molemmat keskeisid elementteja etéjohtamisen kannalta.

Etityon johtamista ja sen yhteytté tyontekijoiden hyvinvointiin koskevassa tutkimuksessa
on tunnistettu tekijoitd, jotka vaikuttavat positiivisesti tyontekijoihin. Charalampous ym.
(2019) tutkivat johtamisen vaikutusta etityontekijoiden uraan ja kehitykseen, ja he tun-
nistivat kidytannon edellytyksid etityontekijoiden hyvinvoinnin edistdmiseksi. Néité oli-
vat esimerkiksi autonomian myontdminen, mikromanageerauksen vilttiminen, luotta-
muksen tunteen vélittiminen seki sosiaalisten tukiverkkojen luominen etityontekijéiden
ja esihenkildiden vilille. Samankaltaisia tuloksia oli havaittavissa Monzanin ym. (2022)
tutkimuksessa, joka kisitteli positiivisia johtamiskdytintdjd etidtyOympéristdssd, kuten
tyontekijoiden mahdollisuuksia asettaa tavoitteita ja sdétaad itse tyotehtdvidin kotona. Tut-
kimustuloksissa ilmeni, etti positiivisilla johtamiskédytdnn6illd johtajat voivat yllapitaa

tai jopa lisétéd tyontekijoiden sitoutumista ja tavoitteiden saavuttamista.

2.6 Yhteenveto

Tutkimuksen teoreettinen perusta luo pohjaa tutkimuksen empiiriselle osiolle, jossa hyo-
dynnetdén teoriassa esiteltyjd tyohyvinvoinnin ja -pahoinvoinnin ilmentymid ja tyohy-
vinvoinnin johtamisen osa-alueita alatutkimuskysymyksien tarkempaan tarkasteluun.
Teoreettinen perusta osoittaa, ettd etdtyohon liittyy tunnistettuja hyotyjd ja haittoja tyo-
hyvinvoinnin ndkokulmasta (Benitez, 2023; Charalampous ym., 2021), ja my0s johtami-
sella on tutkittu yhteys tyontekijéiden hyvinvointiin (Charalampous ym., 2021; Chara-
lampous, 2019; Monzani ym., 2021).

Ty6hyvinvoinnin ilmentymiin kuuluvat esimerkiksi esihenkilon tuki ja vaikutusmahdol-

lisuudet tyohon (Manka, 2023). Nama tekijat liittyvit tutkitusti johtamiseen (Baptiste,
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2008; Lundqvist & Wallo, 2023). Tyohyvinvoinnissa on tunnistettu sosiaalinen hyvin-
vointi yhtend hyvinvoinnin ulottuvuutena (Grant ym., 2007), joten myds vuorovaikutusta

ja sosiaalisia suhteita voidaan pitdd tydhyvinvoinnin kannalta olennaisina.

Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhmin (2024) mukaan tyohyvinvoinnin ilmentymid ovat
flow-tila, tyon imu ja ty6tyytyvéisyys. Flow-tilassa tyontekijd kokee tyon haasteellisuu-
den kohtaavan omien taitojensa kanssa siten, ettd hdn kokee esimerkiksi uppoutumista
tyohon ja ajan tajun menettdmistd (TyShyvinvoinnin tutkimusryhma, 2024). Tyon imu on
tilana pysyvampi, ja siind tyon vaatimukset ja voimavarat kohtaavat sopivasti (Manka,
2023), jolloin tyontekijd haluaa omistaa resursseja, kuten aikaa, tyontekoon (Johnson
ym., 2018). Tyotyytyvéisyys puolestaan ilmentdé tyontekijan sopeutumista tyohon ja hi-
nen kokemaa positiivista tunnetilaa tyonteon seurauksena (Tyohyvinvoinnin tutkimus-

ryhmad, 2024).

Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhmén (2024) mukaan tyShyvinvointia voidaan jésentdd
myo0s tyOpahoinvoinnin ilmentymini, joita ovat stressi, uupumus ja tyohon leipddntymi-
nen. Stressin pitkittyessd tyosuoritus karsii ja pahimmillaan stressi voi johtaa tyduupu-
mukseen. Leipddntyminen eli tydhon tylsistyminen on seurausta esimerkiksi osaamisen
hy6dyntdmisen puutteesta, ja leipdéntynyt tyontekiji ei pidéd tyotddn merkityksellisend.

(Tydhyvinvoinnin tutkimusryhmé, 2024.)

Johtamisajattelussa korostuu nykyédn johtajan ja tyontekijin vilisen suhteen molemmin-
puolinen vuorovaikutus (Lamséd & Pidivike, 2013), ja riittdvén vuorovaikutuksen tirkeys
koetun yhteisollisyyden tunteen kannalta on tunnistettu myo0s etitydssd keskeiseksi teki-
jéksi (Vilkman, 2016). Tyohyvinvoinnin johtamista voidaan jaotella Tarkkosen (2012)
mukaan strategiseen johtamiseen, henkiljohtamiseen, asiajohtamiseen ja hallinnolliseen
johtamiseen (Tarkkonen, 2012), joista viimeinen rajautuu timén tutkimuksen ulkopuo-
lelle. Tarkkosen (2012) mukaan tydohyvinvoinnin strateginen johtaminen luo perustaa tyo-
hyvinvoinnin johtamiselle, silld sen avulla luodaan ne keskeiset tavoitteet ja toimintamal-
lit, joilla tydhyvinvointia aktiivisesti kehitetddn. Hinen mukaan tyohyvinvoinnin henki-
l6johtamisessa korostuu esihenkilon ja tyontekijén vélinen vuorovaikutussuhde, ja esi-
henkilon tulisi esimerkiksi antaa tyontekijdlle palautetta ja arvostuksen kokemuksia

mutta tarvittaessa my0s ohjausta. TyShyvinvoinnin asiajohtaminen puolestaan keskittyy
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tydolosuhteisiin, kuten vaarojen ja haittojen selvittdmiseen ja arviointiin, sekd mahdolli-

siin tyohon liittyviin yksilokohtaisiin jdrjestelyihin (Tarkkonen, 2012).

Etityon on tutkittu lisddvén tyontekijoiden positiivisia tunteita (Anderson ym., 2015;
Charalampous ym., 2021), ja johtamiskdytdnngilld, kuten joustavuudella ja autonomian
myOntdamiselld, voidaan puolestaan edistda etityontekijoiden ty6hyvinvointia entisestdin
(Charalampous, 2021; Charalampous, 2019; Manka, 2023; Monzani, 2022). Etdtyon joh-
tamisessa tarvittavat taidot eivét poikkea ldhijohtamisesta, mutta siinid korostuu vuoro-
vaikutuksen ja luottamuksen merkitys (Manka, 2023; Vilkman, 2016). Fyysisesti eri pai-
koissa tydskenteleminen voi vihentdéd vuorovaikutusta, ja luottamuksen muodostuminen

edellyttda riittdvdd kommunikointia (Vilkman, 2016).
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3 METODOLOGIA

3.1 Tutkimusmenetelman kuvaus

Tutkimusongelman perusteella méardytyvit paatokset siitd, miten ja millaista aineistoa
tulisi hankkia (Hirsjarvi ja Hurme, 2022). Tutkimuksen ldhestymistavaksi valikoitui kva-
litatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaista on suppea,
harkinnanvarainen kohdejoukko sekd pyrkimys ymmartdé ilmiotéd syvéllisesti (Heikkild,
2017). Kvalitatiivista 1dhestymistapaa voidaan pitii tdssi tutkimuksessa mieluisana, silld
siind pyritddn ymméartdmiin tutkimuskohdetta ja kuvailemaan tutkittavaa ilmiotd eli
tyontekijoiden kokemuksia siitd, millainen merkitys johtamisella on eténd tydskennelta-

essd tyohyvinvoinnissa.

Aineiston keruu toteutettiin haastattelemalla. Tutkimushaastattelut voivat erota toisistaan
strukturointiasteen perusteella eli esimerkiksi sen mukaan, kuinka kiintedsti kysymykset
on muotoiltu (Hirsjédrvi ja Hurme, 2022). Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset
ovat haastateltaville samat, mutta vastauksia ei ole rajoitettu valmiisiin vaihtoehtoihin,
vaan he saavat vastata omin sanoin (Eskola ja Suoranta, 1998). Tassé tutkimuksessa kay-
tettiin teemahaastattelua, jota voidaan pitdd puolistrukturoituna menetelmdnd eli siind
haastattelun aihealueet olivat kaikille haastateltaville samat, mutta kysymysten tarkka
muoto ja jarjestys saattoivat vaihdella. Teemahaastattelussa painoarvo on keskeisten tee-
mojen varassa etenemiselld ja tutkittavien ddnten kuulumisella. (Hirsjdrvi ja Hurme,
2022.) Témai tukee tutkimuksen tarkoitusta eli halua ymmart4é haastateltavien tulkintoja

ennalta méarityistd aihepiireistd, kuten ty6hyvinvoinnista.

3.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen empiirinen aineisto muodostuu neljistd teemahaastattelusta. Haastatelta-
vaksi valittiin nelja tyontekijad, joista yksi tyoskentelee tdysin eténd, yksi etind muuta-
maa piivad kuukaudessa lukuun ottamatta ja kaksi hybriditydssid. Myds hybridityoti te-
kevid pyydettiin pohtimaan vastauksia pddosin etdtyon nikokulmasta, silla haastatteluky-

symyksissd painotettiin etdtyon kontekstia. He saivat kuitenkin halutessaan tuoda vas-
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tauksissaan ilmi kokemuksia l&hi- ja etdtydskentelyn eroista. Hybridityotd tekevét haas-
tateltavat tyOskentelevit saman organisaation sisélld, mutta eri tehtdvissd. He ovat mo-
lemmat tydskennelleet nykyisissd tehtdvissddn noin kahdeksan kuukautta. Kaksi muuta
haastateltavaa ovat eri organisaatioissa, ja heisti toinen on ollut tydssddn jo yli 30 vuotta,

kun taas toinen noin kuusi vuotta.

Haastattelut toteutettiin maaliskuun 2024 aikana etdyhteyksin Teams-videopuheluiden
vilitykselld. Haastateltaville kerrottiin etukéteen haastatteluiden nauhoittamisesta. Haas-
tattelut litterointiin eli kirjoitettiin puhtaaksi tekstimuotoon haastatteluiden jdlkeen, ja
anonymiteettid uhkaavat tiedot poistettiin tai korvattiin merkinnilld X. Haastattelujen
keskeiset tiedot, kuten haastateltavien lyhenteet ja haastattelujen kestot, koottiin tauluk-

koon 1.

Haastattelurunko (liite 1) oli kaikille haastateltaville sama, mutta teemahaastattelulle omi-
naisesti kysymysten tarkka muoto ja painotukset vaihtelivat haastateltavasta riippuen.
Haastattelujen etenemisen sujuvuuden varmistamiseksi kysymykset oli jaettu etukéteen
teemoittain. Teemoja olivat ty6hyvinvointi yleisesti, etityd ja johtaminen. Lopuksi esi-

tettiin haastattelukysymyksid, joissa yhdistyi useampia teemoja.

Taulukko 1 Haastattelut

. Kesto Litteroitu
Paivamaara )
(m:s) sivumaari
Haastattelu 1
14.3.2024 32:07 8
(HI)
Haastattelu 2
25.3.2024 56:39 11
(H2)
Haastattelu 3
28.3.2024 38:22 8
(H3)
Haastattelu 4
28.3.2024 49:26 10
(H4)
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3.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi ldhti liikkeelle litteroinnista, jonka jdlkeen litteroinnit luettiin ldpi use-
ampaan otteeseen. Lukemisessa pyrittiin kiinnittdméén huomiota haastattelurungon en-
nalta méérittyihin teemoihin, ja koodaamaan néitd luokittain. Koodaamisessa hyddyn-
nettiin tekstink&sittelyohjelman korostustydkalua. Teemoittelun avulla pyrittiin tunnista-
maan aineistosta niité piirteitd, jotka yhdistivét haastateltavia ja pohjautuivat teorian tee-
moihin (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Hirsjdrven ja Hurmen (2022) mukaan haastatteluai-
neistosta esiin nousevien asioiden vertailu keskendin on tarkedd, jotta analyysi ei jdé pin-
nalliseksi. Pddteemoiksi muodostui lopulta tydhyvinvointi etdtydssé ja tydhyvinvoinnin

johtaminen etitydssa.

Empiirisestd aineistosta teemoittelun avulla tunnistettuja teemoja analysoitiin laadulli-
sella teoriaohjaavalla sisdllonanalyysilli. Teoriaohjaavassa analyysissd yhdistyy aineis-
toldhtoisyys sekd teoreettiset kytkenndt eli siind hyddynnetdén abduktiivista pdattelya
(Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Etityon koettuja hyotyja ja haittoja on tutkittu aineistoléhtoi-
sesti. Tyohyvinvoinnin kohdalla empiirisestd aineistosta tunnistettuja elementteji on lii-
tetty tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Analyysirunko (taulukko 2) toimii mal-
linnuksena téstd tybhyvinvoinnin siséllonanalyysista. Alaluokat on muodostettu aineiston

perusteella, kun taas yldluokat on tuotu teoriasta (Tuomi & Sarajérvi, 2018).

My0s toisen pddteeman, tyohyvinvoinnin johtamisen etéitydssd, analyysissd hyddynnet-
tiin teoriaohjaavaa sisdllonanalyysié: ensin aineiston pohjalta tunnistettiin teemoittelun
avulla piditeemaa ilmentivid nakemyksid (Tuomi & Sarajirvi, 2018), jotka sitten yhdis-

tettiin teoriassa esiteltyihin tyohyvinvoinnin johtamisen osa-alueisiin.
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Taulukko 2 Sisdllonanalyysi tyohyvinvoinnista

Alaluokka Yliluokka Pailuokka

Yhdistdava luokka

Uppoutuminen
Uuden kehittdminen
Ajan tajun menettdminen
Tyotehtdvien riittdva haas-
teellisuus
Haasteellisuuden ja taito-
jen kohtaaminen

Flow-tila

Oivallusten saaminen
Yhteisty kollegoiden
kanssa
Riittdvé lepo
Merkityksellisyyden tunne
Jatkomahdollisuudet tyo-

uralla Ty6n imu
Jatkuva kehittyminen ilmentymit

Tyohyvinvoinnin

Riittdvd miird haasteita
Jatkuva uuden oppiminen

Tydilmapiiri
Kokemus merkitykselli-
syydesta
Osaamisen arvostaminen
TyOnantajan tarjoamat
edut
Hyvit suhteet kollegoihin
ja esihenkil6ihin

Tyotyyty-
Vaisyys

Tyd6tehtivien rutiininomai-
suus
Liian suuri tyomaara

Koettu hallinnan puute
Paikalleen jaméhtimien

Vihiinen palkitsevuus . C
Tyopahoinvoinnin
Epéreilu kohtelu yop

Esihenkilon odotusten epé-
selvyys
Merkityksellisyyden puute
Taitojen ja osaamisen hyo-

dyntdmisen puute

Stressi

ilmentymit

Leipadnty-
minen

Tyotehtavien yksitoikkoi-
suus
Liian vdhdinen tyOmaari

Tyohyvinvoinnin
kokemukset

etiatyossi
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimustuloksia tarkastellaan aluksi tydhyvinvoinnin nékokulmasta. Ensin avataan
haastatteluiden tuloksia etéitydssd koettujen hydtyjen ja haasteiden kannalta ja tdmén jil-

keen tyohyvinvoinnin ja -pahoinvoinnin ilmentymid analyysirungon mukaisesti.

Ty6hyvinvoinnin etitydssd kasittelyn jdlkeen tarkastellaan ty6hyvinvoinnin johtamiseen
etityOssa liittyvid tuloksia. Tulokset kdydadn ldpi aiemmin esiteltyjen Tarkkosen (2012)
tyohyvinvoinnin johtamisen osa-alueiden, eli tyohyvinvoinnin strategisen johtamisen,

henkildjohtamisen ja asiajohtamisen kautta.

4.1 Tyohyvinvointi etityossa

4.1.1 Kisitykset etityon hyodyista

Etityon rooli yhtend tydhyvinvoinnin ldhteend korostui haastateltavien vastauksissa. Yksi
haastateltavista tyoskenteli tdysin etédnd, yhdelld oli noin kaksi 1&hipdivdd kuukaudessa,
kun taas kahdella muulla haastateltavalla etd- ja 1dhity6t jakautuivat kuukausitasolla
suunnilleen puoliksi, eli he tekivit hybridityotd. Erityisesti etityon tuoma rauha ja jousto
tyontekoon saivat kiitosta haastateltavien keskuudessa. Jokainen haastateltavista oli sitd
mieltd, ettd etdnd tyOskennellessd on paremmat edellytykset keskittyd tyontekoon. Seu-

raavat lainaukset mallintavat niitd kokemuksia;:

Md tykkddn ihan hirvedsti etdtyostd, [ ...] tykkddn tyoskennelld yksin ja rau-
hassa, ettei ole kauhea hdlind koko aikaa. (H1)

Etdtyoskentelystd en luopuisi endd millddn, ettd sehdn on aivan loistavaa,
koska siind on niin valtava jousto sithen omaan tyoaikaan. Ja sitten etd-
tyossd ehkd keskittymiskyky on parempi, koska sd pystyt keskittymddn te-

keilld olevan asiaan rauhassa kotona. (H2)

Kolmen haastateltavan vastauksista kdvi myds ilmi, ettd he kokevat saavansa enemmén

aikaiseksi tehdessdin toité etdnd. Hybridityota tekevien haastateltavien vastauksia yhdisti
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nidkemykset siité, ettd heilld on kotona tydskennellessd vahemmaén hdiridtekijoitd kuin

toimistolla:

No md tykkddn siitd, ettd md saan keskittyd ihan tdysin ja rauhassa, mulla
on sielld tyopaikalla ehkd niin paljon niitd hdiriotekijoitd, ettd jotenkin

sitten ei saa yhtd paljon aikaiseksi kuin kotona. (H3)

Ehkd sitten myos tavallaan saa enemmdn aikaiseksi pdivdin aikana, kun ei

ole niitd keskeytyksid. (H4)

Vastuun ja valvonnan suhteen kukaan haastateltavista ei ollut huomannut merkittavaa
eroa etityoskentelyssd ldhitydskentelyyn verrattuna. Haastateltavat olivat yhtd mieltd
siitd, ettd vastuu on tydssd sama tydskentelypaikasta riippumatta. Valvontaa ei mydskdén
pidetty etityOssa tiukempana vaan yhteinen konsensus oli, ettd esihenkil6t luottavat tyon-
tekijoiden hoitavan tarvittavat tyotehtdvdt. Vapauden suhteen haastateltavilla oli hieman
erilaisia ndkemyksid, mutta tdmékin liittyi ldhinnd itse tyonkuvaan ja tyotehtdviin eikd
tyontekopaikkaan. Etdtyd ei siis erottautunut vapaudessa ratkaisevaksi tekijaksi yhtd

haastateltavaa lukuun ottamatta:

No kylld md koen, ettd on enemmdn vapautta, kun on etdnd. Se on varmaan
Jjust se, kun pystyy toimimaan niin paljon tehokkaammin, sitten jdd sitd sem-
moista ylimddrdistd aikaa ja vapautta tehdd jotakin muuta, vaikka sitten

Jjotakin nditd itsensd kehittdmisen... (H3)

4.1.2 Kisitykset etityon haasteista

Kun haastateltavilta kysyttiin etityon haittapuolia, jokaisen haastateltavan vastauksissa
nousi esiin ensimmaéisend vuorovaikutuksen vajavaisuus eténd tydskenneltdessé, ellei sii-
hen kiinniteta erityistd huomiota. Etdtyota tehdessd korostui my0s sosiaalisten suhteiden
merkitys tyon ulkopuolella. Seuraavat lainaukset kuvaavat nditd haastateltavien nike-

myKksié:

Se [hyvd vuorovaikutus] tosin vaatii sen, ettd meiddt on opetettu verkkovuo-

rovaikutukseen, se vaatii sen, ettd meiddn kaikki tiimin jdsenet, jotka sielld
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verkossa toimii niin toimii samalla tavalla: pitdd niitd kameroita auki ja

mikkidkin auki, ettd me ollaan oikeasti ldsnd siind hetkessd. (H2)

Kyllihdn sd oot aika yksin siind sen pdivdin ja vililld on tosi hiljaista sillain,
ettd ehkd just sitten ei ole sitd sosiaalista kanssakdymistd niin paljon. Sitten
oikeastaan tdytyy tyopdivin jilkeen aina ldihtee kylld johonkin ulos sieltd

neljdn seindn sisdltd. (HI)

Sen liséksi, ettd vuorovaikutuksen puutteellisuutta pidettiin etdtyén huonona puolena,
haastateltavat ilmaisivat kokevansa ajoittaisena haasteena tyon ja vapaa-ajan erottamisen
tyonteon tapahtuessa kotoa kasin. Pelkéstédn etdtyotd tekevd haastateltava toi sosiaalisen
eldmédn lisdksi litkunnan merkityksen, johon hdnen mukaan tulee kiinnittdd enemmaén
huomiota nyt verrattuna aikaan, jolloin hén tydskenteli vield osittain toimistolla ja sai

tyomatkoilla litkuntaa.

Etityon heikkouksiksi tunnistettiin myos taukojen viliin jéttdminen, puutteet ergonomi-
assa ja tyOpdivistd irrottautuminen. Tama korostui erityisesti hybridityoté tekevilld haas-
tateltavilla, silld he ilmaisivat, ettd toimistolta lahtiessd on helpompi myds konkreettisesti
padstid irti tyopdivistd kuin kotona. Haastatteluissa toistuikin ndkemys siitd, ettd etdnd

tehdyn tyOpdivén jélkeen on tarked poistua kodin ulkopuolelle:

Niin se on kylld auttanut tosi paljon, ettd on ldhtenyt sitten vaan konkreet-
tisesti pois kotoa, ja sitten on ajatellut sen kdvelyn aikana ne tyoasiat. Sitten

sd tuut kotiin ja oot taas kotona etkd tyopaikalla. (H3)

Naistd haittapuolista huolimatta etitydskentelyd pidettiin mieluisana tyoskentelymuotona
eikd kukaan haastateltavista olisi ollut halukas luopumaan siitd. Haastateltava, jolla oli
muutama lahitydpédiva kuukaudessa, kuitenkin ilmaisi, ettei hian haluaisi mydskédén luo-
pua ldhitydskentelystd kokonaan. Hybridityotd tekevét haastateltavat eivit myoskédan sa-
noneet haluavansa siirtyd tiysin etdtyohon, mutta toinen heisti sanoi, etté etétyotd voisi

olla nykyistd enemmain.
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4.1.3 Tyohyvinvoinnin ilmentymiit

Haastateltavat erittelivét tyShyvinvoinnin kokemusta monien eri tekijéiden kautta. Yhte-
neviistd oli, ettd kaikki haastateltavat kokivat tyohyvinvoinnin merkityksen todella kes-

keiseksi:

Hyvinvointi tyossd merkitsee mulle hyvin paljon, se on hyvin oleellinen te-
kijd oman jaksamisen kannalta. Se on ihan oikeastaan timmdinen perus-

ldhtokohta tyonteolle, ettd meiddn tyohyvinvointiasiat ovat kunnossa. (H4)

Mitd merkitsee hyvinvointi téissd niin monta asiaa, koska se on niin koko-
naisvaltainen. Ty6 voi tuoda mulle valtavasti hyvinvointia ja onnistumisen
kokemuksia ja sit se voi myos syodd ihan valtavasti voimavaroja ja sitd

kautta sitd pahoinvointia téihin. (H2)

Aineistoa analysoitiin teoriaohjaavasti tydohyvinvoinnin ilmentymien kohdalla eli empii-
risestd aineistoista teemoittelun avulla tunnistettuja elementtejd yhdistettiin teoriassa esi-
teltyihin tyohyvinvoinnin ilmentymiin. Ty6hyvinvoinnin ilmentymid ovat teorian mu-
kaan flow-tila, tyon imu ja tyotyytyvéisyys (TyShyvinvoinnin tutkimusryhmi, 2024), ja
nditd tunnistettiin myos empiriasta. Suurin osa haastateltavista kuvaili tydssd kokemaansa
flow-tilaa uusien oivallusten saamisen ja riittdvéin haasteellisten tydtehtdvien kautta,

minkd seurauksena he kokivat esimerkiksi ajan tajun menettdmista:

Sulla oli semmoinen olo, ettd md haluan tehdd vaan tdtd ja sitten md haluan
dkkid valmista, niin siind ehkd herdd semmoinen flow-tila. Sd oot just sopi-
vasti siind, ettd mitenhdn tdd pitdisi tehdd, mutta se ei ole sulle ylitsepdidse-

mdttomdn vaikeeta. (H2)

Yksi haastateltavista nosti esiin flow-tilan kokemisen kannalta olennaisena tekijana tyo-
kavereiden kanssa yhdessi tehtdvén tyon: han kuvaili kokevansa flow-tilaa eniten silloin,
kun hén tyostid etdnd yhdessé kollegan kanssa projektia. Vaikka tyonteko tapahtuu fyy-
sisesti eri paikoissa, molemminpuolinen kannustaminen ja tuki edistdvét hdnen koke-
maansa flow-tilaa. Liséksi haastateltava totesi, ettd riittdvéa lepo ja sopiva tydmédrd luovat

flowta.
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Ty6n imun nidkokulmasta haastateltavien keskuudessa nousi esiin ndkemys siité, etti tyon
tulisi tuntua merkitykselliseltd. Merkityksellisyyttd pidettiin erittdin tdrkeénd motivaation
kannalta. Motivaation kohdalla toistuivat myds kehittymismahdollisuuksien merkitys

niin nykyisessd tyotehtdavéssi kuin pidemmalld aikavililld uralla:

Mulle motivaatio ja tdd jatkuva kehittyminen on semmoinen ykkosasia. Ja
sitten se merkityksellisyyden tunne, ettd md koen, ettd se mun tyo on merki-

tyksellistd, niin se on yksi iso asia. (H2)

Pystyy myos motivoimaan itseddn ajattelemalla, ettd kun tekee hyvin ne
olemassa olevat tyétehtivdt [...] niin se voi kuitenkin jollain aikavdlilld

viedd eteenpdin, ja sitten siitd on mahdollisuus taas edetd toisentyyppisiin

tehtdviin. (H4)

Esihenkilon roolia motivaation edistimisessd pidettiin keskeisend. Nekin haastateltavat,
jotka eivit itse kokeneet esihenkilonsd motivoivan heitd, sanoivat toivovansa sitd. Yksi
haastateltavista oli sitd mieltd, ettd esihenkilon kannustus motivoisi hdntd suoriutumaan
entistd paremmin. Toinen haastateltava sen sijaan ilmaisi, ettd hinen esihenkilonsid myds
tietdd nykyisen tyon olevan tyontekijan “vélietappi”, ja he tyOskentelevit yhdessd sitd
kohti, ettd haastateltava voi kehittyd seuraavaa tehtéivdd varten. Samainen haastateltava
nosti esiin tydon voimavarojen ja vaatimusten jakautumisessa sen, ettd ajoittaiset suuret
tyOmédrit tai tiukat aikataulut eivdt tunnu yhti raskailta, koska ne jakautuvat tasaisesti ja
tydolot ovat muuten hyvit. Tadmai tukee aikaisemmin esitettyd Bakkerin ja Demeroutin
(2017) ndkemysti siitd, ettd tyon voimavarat voivat vihentdd vaatimusten aiheuttamaa

kuormitusta:

Kylld md koen, ettd niiden [vaatimusten ja voimavarojen] vililld on ihan
hyvd tasapaino. Vaikka vdlilld on kovia tavoitteita ja aikataulut on tiukat ja
ei ole taukoja ollenkaan tai pitdd jdaddd ylitoihin, niin ei se tunnu raskaalta,
kun sitten kuitenkin pysyy tasapainossa se vaakakuppi. Voisin kuvitella, ettd
jos olisi nditd vaatimuksia ja aikatauluja ja sitten olisi jotenkin vajavainen

se tyohyvinvointi niin se olisi huomattavasti raskaampaa sitten. (H3)
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Tyotyytyvéisyyttd haastateltavat madrittelivit muun muassa tyon riittdvan haasteellisuu-
den, omien vahvuuksien hyddyntdmisen, tyohon vaikuttamismahdollisuuksien ja esihen-
kilon osoittaman osaamisen arvostamisen kautta. Haasteltavat korostivat myds tydilma-
piirid, suhteita kollegoihin seké esihenkilon toimintaa. Seuraavat lainaukset ilmentédvét

osaa néistd tekijoista:

No ehkd just varmaan sitten, ettd on kuitenkin vihdn sitd haastetta, ettd se
ei tosiaan ole ihan sitd ihan sitd samaa joka pdivd, vaikka paljon tulee kylld

selkdrangasta jo siis asioita. (HI)

Tyotehtdvit on itselle sopivia, riittdvin haasteellisia ja missd voi kéyttdd
omia vahvuuksia [ ...] tyotyytyvdisyyteen vaikuttaa tietenkin hyvd ja toimiva
suhde esihenkiloon, silld tavalla, ettd kommunikaatio pelaa, ja toimivat suh-

teet tyokavereihin. (H4)

Osa haastateltavista nosti esiin my0ds toimivan tyoterveyshuollon, virkistdytymismahdol-

lisuudet ja tyonantajan tarjoamat edut tyotyytyvéisyyteen vaikuttavina tekijoiné:

Ja no jos md mietin ihan yleiselld tasolla tyon mielekkyyttd, niin siihen
vaikuttaa kylld myos ne tyonantajan tarjoamat edut. ettd kyllihdn ne aina

tekee siitd tyostd houkuttelevampaa, kun on jotakin etuja. (H3)

4.1.4 Tyopahoinvoinnin ilmentymit

My0s tydpahoinvoinnin ilmentymié tarkasteltiin teoriassa esiteltyjen tydpahoinvoinnin
ilmentymien mukaisesti. Tydpahoinvoinnin ilmentymid ovat stressi, leipddntyminen ja
uupumus (TyShyvinvoinnin tutkimusryhmé, 2024). Uupumuksen kokemuksia ei haastat-

teluissa kuitenkaan suoraan kartoitettu eivitkd haastateltavatkaan nostaneet termii esille.

Ty0ssd koettua stressid lisddvind tekijoind pidettiin koettua hallinnan puutetta, esihenki-
161t tulevien tai muiden tyShon liittyvien vaatimusten ja odotusten epdselvyyttd, eparei-

lua kohtelua sekéd vidhiistd palkitsemista. Tyotehtdviin liittyvad stressid kuvailtiin liian
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suurena tyomadrind ja tyotehtdvien sekalaisuutena. Myos tydtehtivien liiallista rutiinin-
omaisuutta ja tunnetta paikalleen jimahtdmisestd pidettiin stressaavana. Seuraavat lai-

naukset mallintavat osaa niista stressitekijoista:

Vililld on semmoinen tunne vaan, ettd hirvedsti vaaditaan, mutta sitten taas
tyonantajalta ei ihan kauheasti tule mitddn hyvid uutisia ja mitddn kehitystd
Jja palkitsemista. Se on tdssd mun tyopaikassa ihan nollissa toi palkitsemi-

nen. (HI)

No henkilokohtaisesti stressaannun siitd, ettd jos yhtikkid tulee vaikka
hirved mddrd erilaisia irrallisia tehtdvid. Ja vield pahempi, jos nyt ollaan
Jjo pdivdn pddttyessd sielld ihan lopussa, koska sitten ne jdd sun mieleen
viimeisimpdnd siitd pdivdstd, ettd "no niin nyt sitten ne jdi niitd asioita

huomiselle tai ensi viikolle”. (H3)

Epdreiluuden kokemus tuo aivan hirvedtd pahoinvointia. (H2)

Ty0dssé leipddntymisti eli tylsistymistd aiheutti itse tydtehtdvien kohdalla niiden yksitoik-
koisuus, vdhdisyys tai kesken loppuminen. Laajemmin tyossé leipddntymistd kuvailtiin
koetun merkityksellisyyden tai mahdollisuuksien hyddyntdd omaa osaamista puuttumi-
sena. Yksi haastateltava peilasi vastaustaan aiempaan tyohonsd, jossa hén oli kokenut
tylsistymisté péivittdin, koska tyo kavi liian rutiininomaiseksi. Toinen haastateltava puo-
lestaan kuvaili aihetta, jonka parissa hdn tydskentelee, mielenkiintoiseksi, mutta itse tyo-

tehtdvid turhan helpoiksi:

Tdd on kiinnostava aihe, minkd kanssa md teen tyotd, mutta kylld se var-
masti pidemmdn pddlle, jos puhuttaisiin ihan vuosista, niin kylld se [liian
helppo tyo] olisi todella raskasta sitten. Kun ndd mun tyotehtdvit on sem-

moisia, mitkd periaatteessa kuka vaan pystyisi tekemddn. (H3)
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4.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen etityossa

4.2.1 Tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen

Haastateltavien kokemukset oman tydpaikkansa tyShyvinvoinnin keskeisien toiminta-
mallien toimivuudesta vaihtelivat melko paljon. Kaikki haastateltavat osasivat nimetd
tyopaikkansa erilaisia tyShyvinvoinnin tilan selvittdmisen ja mittaamisen keinoja, mutta
nidkemykset niiden toteutumisesta olivat toisistaan poikkeavia. Yksi haastateltava, jolla
oli enemmin negatiivisia kokemuksia tyohyvinvoinnin kehittdmisestd, nosti keskeisim-
pané haasteena kyselyjen kohdalla sen, ettd kynnys totuudenmukaisen palautteen antami-
seen voi olla korkea: kyselyn anonymiteetistd huolimatta on mahdollista, ettd tyontekija
tunnistetaan, koska tyotd tehddén suhteellisen pienessa tiimisséd. Toinen haastateltava taas

koki, ettd kyselyitd ei viedd kaytintoon:

Se tuntuu, ettd se on se tdirkein, ettd sd vaan teet sen [kyselyn] ja kukaan ei
kysy, ettd no miten se meni ja ymmdrsitko sd siitd kaikki. Se vaan tdytyy

tehdd ja se tehdddn ja that's it, sitten jatketaan eteenpdin. (HI)

Kahdella muulla haastateltavalla oli pdinvastaisia kokemuksia tyéhyvinvoinnin kehitta-
misestd. Heididn nidkemyksissd kdvi ilmi, ettd johto on tarttunut esimerkiksi tyotyytyvii-
syyskyselyissd esiin tuotuihin ongelmiin. Niin kuin seuraavat lainaukset osoittavat, vas-
tauksissa korostui se, ettd he uskovat johdon tekevén aktiivista ty6td tyohyvinvoinnin pa-

rantamiseksi my0s jatkossa:

Ne [kyselyt] ei todellakaan ole silleen, ettd niitd kysellddn ja sitten ne hau-
tautuu johonkin laatikkoon, vaan ettd ihan aktiivisesti kylld koko aika yri-
tetddn, ettd olisi ihmisilld sitten parempi se tyéhyvinvointi ja tyéssd jaksa-

minen. (H3)

Jatkuvasti seurataan tyohyvinvointia ja kerdtddn palautetta tyontekijoiltd
Jja tehdddn myos sitten toimenpiteitd korjaavia ja parantavia toimenpiteitd

niiden palautteiden perusteella. (H4)
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4.2.2 Tyohyvinvoinnin henkilojohtaminen

Kaikki haastateltavat toivat ilmi esihenkilonséd yhtend tydhyvinvointiin vaikuttavana te-
kijana. Haastatteluissa korostui etenkin esihenkilon ja tydntekijian vilisen vuorovaikutuk-
sen merkitys. Kuvailuista kdvi ilmi, miten tirkeénd tyontekijit pitdvat avoimuutta sekd
tunnetta kuulluksi tulemisesta esihenkilon kanssa kdytévissd vuorovaikutustilanteissa.
Erés haastateltavista piti ehdottoman térkeéna sité, ettd esihenkilon johtoasemasta huoli-
matta suhde olisi tasavertainen siind mielessd, ettd molemmat pystyisivit avoimesti ker-
tomaan ajatuksia ja ideoita. Vastauksissa toistui myds se, etté tiarkeintd ei edes vélttimatta
ole esihenkildn tarttuminen asiaan vaan tunne siitd, ettd tyontekijdn huolia ei sivuuteta

vaan hénta pysdhdytdin kuuntelemaan:

Md koen, ettd sekin jo, ettd siitd [ongelmasta] voi keskustella avoimesti ja
se kuullaan, vaikkei vélttamdttd mitddn tapahtuisikaan sille asialle niin mun

mielestd se on tosi tdrkedtd, ettd kuullaan ja huomioidaan se. (H3)

Jos sanoo jostain asiasta, joka on itselle tdrked ja jos jotenkin vaikka
esihenkilo vihdttelee sitd, ettd “no ndin se nyt vaan menee” [...], niin ettd
ensin tulisi se empatia ja sit se asia eikd mennd suoraan siihen asiaan ja

mitdtoidd toisen tunteita. (H4)

Vuorovaikutuksen suhteen haastateltavat eivdt kokeneet, ettd etityd olisi ratkaisevassa
asemassa vuorovaikutuksen laadussa vaan he painottivat enemmén henkilokemioita. Tu-
loksissa ei tullut ilmi yhdenkéén haastateltavan kohdalla, ettd etdtyd selvésti heikentiisi

esihenkilon kanssa kaytévin vuorovaikutuksen laatua.

Tiedonkulussa ei myoskddn ollut suurempia ongelmia etityon kontekstissa.
Haastateltavat kokivat, ettd esimerkiksi Teamsissa, sdhkOpostilla tai tarvittaessa
soittamalla on helppo pitdd yhteyttd tydyhteisossd. Esihenkiloon kontaktin saamisesta oli
kuitenkin vaihtelevia kokemuksia. Yksi haastateltavista koki, ettd heilld tiedonkulussa
pyritddn vélilld tarkoituksella jittdd kertomatta asioita vallankdytin muotona. Yksi
hybridityotd tekevd puolestaan ilmaisi, ettd esihenkildé on todella kiireinen, ja
tavoittaminen on vaikempaa, kun ei olla fyysisesti samassa paikassa eikd voi esimerkiksi

kivelld suoraan esihenkilon huoneeseen. Toinen hybridity6té tekeva sen sijaan sanoi, etti
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yhteys esihenkildon on erittdin toimiva ja hén tietdd, ettd hineen ollaan yhteydessd niistd
asioista, joista hdnen tulee olla tietoinen. Yleisesti ottaen tiedonkulkua pidettiin siis hyvin
toimivana my0s eténd erilaisten tiedotusvilineiden avulla, mutta kokemukset esihenkilén

saavuttavuudesta ja tiedonkulun avoimuudesta vaihtelivat.

Kokemukset kehityskeskusteluista olivat myds melko kahtiajakautuneita. Negatiivisissa
kokemuksissa tuli ilmi, ettd keskusteluja saatettiin helposti perua tai siirtdd kiireen
lomassa, tai haastateltavalle oli saattanut jdddd kehityskeskusteluista tunne, ettei
esihenkild halua aidosti tukea hinen kehittymisté uralla. Yhdelld haastateltavalla ei ollut
vield ehtinyt olla kehityskeskustelua nykyisessé ty0ssain, silld hédn oli haastatteluhetkelld
tyoskennellyt organisaatiossa vasta kahdeksan kuukautta. Hén osasi kuitenkin kertoa, ettd
esihenkildltd saatava palaute oli lisdéntynyt viime aikoina, ja tiesi kollegoidensa ottaneen
aiheen puheeksi omissa kehityskeskusteluissaan. Hin uskoi, etti kehityskeskusteluilla oli
ollut vaikutusta palautteen saamisen lisddntymiseen. Haastateltava, joka koki itse

saaneensa apua kehityskeskustelusta, kuvaili keskustelua seuraavanlaisesti:

Siind ne, mitd me keksittiin sitten, ettd missd md voin kehittyd, niin ne
laitettiin kylld heti kdytdntoon. Niitd alettiin heti edistdmdidn, ettd mitd md
voisin vaikka oppia lisdd tai missd md haluaisin kehittyd niin heti laitettiin
kalenteriin, ettd “no niin nyt ne tehdddn tdssd kohtaa ja aletaan
selvittamddn”, ettd koin sen [kehityskeskustelun] kylld tosi hyédylliseksi.
(H3)

Palautteen annosta nostettiin esiin myos kielteisié kokemuksia. Néitd kokemuksia yhdisti
erityisesti saadun palautteen siséltd. Konkreettista, henkilokohtaista ja kohdennettua
esihenkildltd saatua palautetta arvostettiin. Sen sijaan ympéripyored kehuminen aiheutti

turhautumista:

Kylld tietysti vdlilld sanotaan, ettd “kiitos hyvdd tyotd” ja ndin, mutta sitd
on tamd ollut jo vuosi tolkulla, ettd vihdn jotain konkreettista ois kiva joskus

edes saada. (HI)

Semmoinen “hyvd hyvd, hienosti meni” kaikuu tdysin kuuroille korville,

vaan pitdisi oikeasti sanoa kohdennetusti se palaute, ettd "me ollaan kylld
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todella tyytyvdisid, [...] ettd sd teit tdmdn nopeasti, ripedlld tahdilla, luo-

vasti eli tavallaan kertoa, ettd mikd siind hdnen [esihenkilon] mielestd meni

hyvin. (H2)

4.2.3 Tyohyvinvoinnin asiajohtaminen

Toiden jérjestelyisté etityotd koskien ergonomian rooli nousi esiin keskeisend tekijéna.
Téysin etityotéd tekevd haastateltava kertoi saaneensa organisaatiolta tydtuolin ja sdhko-
pOydén, kun taas hybridity6ta tekevét korostivat ergonomian olevan puutteellisempaa ko-
tioloissa. Fyysisen terveyden tukemisen ndkdkulmasta haastateltavien vililla oli muitakin
eroja siitd ndkokulmasta, onko jérjestelyjd tuettu riittdvésti organisaation toimesta. Erds
haastateltava nosti esiin mahdollisuudet paésta hierontaan alennuksella ja pyytéé fysiote-
rapeutti kotikdynnille tySpisteen tarkistusta varten. Toisella haastateltavalla oli puolestaan
kokemus hiljattain poistetusta liikuntaedusta, ja hinen kommentti ilmentii sitd, kuinka

hén koki johdon sysdévin vastuuta tydhyvinvoinnista yhd enemmin tyontekijoille:

Kun henkilokunta on jo aika vanhaa niin ehkd sitten tietysti kaikki on jo niin
kokeneita, ettd vihdn oletetaan sitdkin, ettd kylld ne pdrjdd ja kylldhdn ne

osaa hoitaa itsensd ja oman terveytensd ettd ei tarvitse panostaa, mikd on

kylld vihdn vidrin. (H1)

Aineiston analyysin perusteella tyon jarjestelyyn liittyva tekijé, joka tuki eniten haasta-
teltavien ty6hyvinvointia, oli itse etityd tydmuotona. Niin kuin aiemmassa etétyon hyo-
tyjd koskevassa alaluvussa tuotiin esiin, haastateltavat olivat yhtd mielti siitd, ettd he ko-
kevat esihenkildidensd luottavan heihin tydnteon suhteen ja néin ollen myds valvonnan
olevan véhiisti. Tyon jérjestelyihin liittyvét puutteet, joihin johdolla néhtiin olevan vai-
kutusvaltaa, koskivat padasiassa etétyon fyysisid haittoja, kuten ergonomiaa tai litkkunnan
aktiivisen edistdimisen vdhiisyyttd. Johdon rooli siis tunnistettiin ja siind havaittiin osan
haastateltavien kohdalla puitteita, mutta toisaalta haastatteluissa nousi ilmi myds tyonte-
kijoiden ymmaérrys omasta vastuustaan ja esihenkildiden, kuten seuraava lainaus mallin-

taa:
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Toki yksilolld on myos itselld vastuu asioista, ettd ei voi aina kaikkea sysdtd
tyonantajan piikkiin, ettd kylldhdn se nyt on myos tyontekijan omalla vas-
tuulla hyvin pitkdlti kertoa se sitten tyonantajalle ja tehdd itse myés niitd
ratkaisuja, miten sitd tyohyvinvointia lisdd. Aika paljon vaaditaan kylld esi-

miehiltd, ettd tiedostan myos sen, ettd joutuu esimiehet tosi koville. (H2)
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Tulosten yhteenveto

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia tyShyvinvoinnin muodostumista etdtydssa ja
johtamisen merkitystd tyontekijoiden kokemassa hyvinvoinnissa etityon kontekstissa.
Tavoitteena oli selvittdd, miten tyontekijét jisentdvét johtamisen merkitystd tyohyvin-
voinnille tyOskennellessddn etédnd. Tutkimuksen paitutkimuskysymykseksi asetettiin:
Millainen merkitys johtamisella on tyontekijéiden kokemalle tyéhyvinvoinnille tyésken-
neltdessd etdind? Péaatutkimuskysymyksen lisdksi muotoiltiin kaksi alatutkimuskysy-
mystd, joiden tarkoituksena oli tukea pédédtutkimuskysymykseen vastaamista: Mistd teki-
Jjoistd tyohyvinvointi muodostuu? Miten tyohyvinvointia voidaan johtaa etdtyon konteks-

tissa?

Tutkimuksen ensimmadiseen alatutkimuskysymykseen: mistd tekijéistd tyohyvinvointi
muodostuu, oli tarkoitus vastata sekd teorian ettd empiirisen aineiston avulla. Teoriassa
médriteltiin, ettd tyohyvinvointi muodostuu niin psyykkisistd, fyysisistd kuin sosiaalisista
tekijoistd (Grant ym., 2007). Tdmaén lisdksi korostettiin johtamisen asemaa ty6hyvinvoin-
nin l&hteend ja eroteltiin, ettd tydhyvinvoinnin ldhteitd ovat myos esimerkiksi esihenkilon
osoittama tuki ja vaikuttamismahdollisuudet tyohon (Manka, 2023). TyShyvinvointia ku-
vailtiin ty6hyvinvoinnin ja -pahoinvoinnin ilmentymien kautta, joita ovat Ty6hyvinvoin-
nin tutkimusryhmén (2024) mukaan flow-tila, tydn imu, tyotyytyvéisyys, tyohon leipién-

tyminen, stressi ja uupumus.

Aineiston pohjalta muodostettujen havaintojen perusteella korostui, etté etityotd pidettiin
keskeisend tydhyvinvointia edistdvéni tekijédni. Etityon merkittdvimpind hyotyind pidet-
tiin sen tuomaa rauhaa ja joustoa tyontekoon. Tyohyvinvoinnin ldhteeksi osoittautui myos
haasteellisuus monesta eri ndkokulmasta: tirkednd pidettiin esimerkiksi tyotehtdvien riit-
tavad haasteellisuutta sekd haasteellisuuden ja taitojen kohtaamista. Haasteiden uupumi-
nen tuli ilmi myds tydpahoinvointia lisddvana tekijénd, silld esimerkiksi tydtehtévien ru-
tiininomaisuus, liian vihdinen tyomairi ja taitojen ja osaamisen hyddyntdmisen puute

néhtiin tyOssd stressid ja tylsistymistd lisdévind tekijoind. Haastateltavien vastauksissa
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toistui ndkemys siitd, ettd tyotehtdvien liiallinen yksitoikkoisuus ja kehittymismahdolli-
suuksien uupuminen on joko aiemmin tyduralla vaikuttanut uuteen ty6hon hakeutumi-

seen tai voisi nykyisessd tyOssd johtaa siihen.

Tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijiksi haastateltavat tunnistivat myds tyon sosiaalisen
ulottuvuuden. Etétydssd haittapuolena korostui vuorovaikutuksen vajavaisuus ja yksin
tyoskentely. Lahes jokaisen haastateltavan vastauksessa toistui nikemys siité, ettd kotona
tehdyn tyopdivan jdlkeen on tirkedd poistua kotoa ja tavata ihmisid tydajan ulkopuolella.
Kukaan haastateltava ei kuitenkaan pitdnyt etityOssd koettua sosiaalisen puolen vajavai-
suutta niin merkittdvéni, ettd sen vuoksi haluttaisiin luopua etitydskentelystd. Myos hy-
vid suhteita tyokavereihin ja tyGyhteison toimivuutta pidettiin yhtd lailla tirkeind etdnd

tyoskenneltdessd. Tyoilmapiirin ndhtiin olevan yhteydessd koettuun hyvinvointiin.

Tutkimustulosten perusteella oli néhtévissd myds fyysisen hyvinvoinnin rooli. Ergonomia
ja litkunta korostuivat sellaisina tyohyvinvoinnin tekij6ind, joihin tuli kiinnittaa erityisesti
huomiota ja jotka my0s osittain kdrsivét etdtyon seurauksena. Tyohyvinvointia lisddvind
tekijoind pidettiin tyOnantajan tekemii toimia ndiden fyysisten tekijoiden edistdmiseksi,
kuten tyOnantajan kustantamaa sahkopOytdéd etdtydssd ergonomian tueksi, kun taas hy-

vinvointia vihensi ndiden laiminlyonti, kuten liikkuntaedun poistaminen.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd tydhyvinvoinnissa tiarkeénd pidettiin myos esimerkiksi
koettua merkityksellisyyden ja arvostuksen tunnetta, motivaatiota, palkitsemista ja pa-
lautetta. Naitd tekijoitd haastateltavat yhdistivdt myds johtamiseen ja esihenkilon kéaytok-
seen. Tutkimuksen toista alakysymystd, miten tyohyvinvointia voidaan johtaa etdtyon

kontekstissa, oli my0s tarkoitus kartoittaa teorian lisdksi empirian avulla.

Teorian perusteella tydhyvinvoinnin johtaminen etityon kontekstissa vaatii samanlaisia
taitoja kuin ldhijohtaminen, mutta erityisesti luottamuksen ja vuorovaikutuksen merki-
tykset korostuvat (Manka, 2023; Vilkman 2016). Luottamus lisd4d vuorovaikutusta ja
pdinvastoin (Manka, 2023; Vilkman 2016). Johtaja voi edistda tyontekijoiden etityOssd
kokemia positiivisia tunteita joustavuudella ja reilulla kohtelulla (Charalampous ym.,

2021). Tutkittuja etdtyontekijoiden hyvinvointia edistdvid johtamisen kdytdntdjd ovat
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my0s esimerkiksi autonomian myOntdminen, vaikutusmahdollisuuksien lisddminen, mik-
romanageerauksen vélttiminen ja esihenkilon ja tyontekijoiden vélisten sosiaalisten tuki-

verkkojen luominen (Charalampous, 2019; Monzani, 2022).

Aineiston analyysin perusteella riippumatta siitd, olivatko haastateltavan kokemukset
tyopaikkansa hyvinvoinnista enemmén negatiivisia vai positiivisia, esihenkilon roolia ja
johtamista korostettiin. Haastateltavat osasivat tunnistaa keinoja, joilla heidén tyopaikal-
laan tyohyvinvointia pyritddn tutkimaan ja edistdméén, mutta kokemukset ndiden keino-
jen toimivuudesta vaihtelivat laajasti. Yhtenevéistd oli, ettd tyohyvinvointia koskevien
toimenpiteiden, kuten kyselyiden ja kehityskeskusteluiden, kohdalla arvostettiin sité, ettd
niissd esiin tulleisiin asioihin aidosti tartuttiin. Sen sijaan suurimpana haittana oli tunne
siitd, ettd tyohyvinvointia kartoitettiin tdllaisten keinojen avulla vain muodollisuuden
vuoksi. Positiivisissa kokemuksissa korostuivat nikemykset siité, ettd tyohyvinvoinnin

toimenpiteilld pyritddn aktiivisesti seuraamaan ja parantamaan tyohyvinvoinnin tilaa.

Niin kuin aiemmin esiin tuodussa etdtydssd my0s johtamisen kontekstissa korostui vuo-
rovaikutuksen merkitys. Avointa keskusteluyhteyttd esihenkil6on pidettiin ensiarvoisen
tarkednd. Tutkimuksen tuloksissa toistuivat nakemykset siitd, ettd esihenkilon tulee kuun-
nella ja tukea tyontekijoitd sekd antaa konkreettista ja kohdennettua palautetta. Haastatel-
tavien keskuudessa ei koettu, ettd etdnd tyoskentely vaikuttaisi esihenkilon kanssa kayta-
vén vuorovaikutuksen laatuun tai tiedonkulkuun. Tydntekopaikan sijaan korostui haasta-
teltavan ja esihenkilon vélisen suhteen laatu kokonaisuudessaan: esimerkiksi yksi haas-

tateltava koki esihenkilon tahallaan estdvin tiedonkulkua vallankdyton muotona.

etiatyd ei myOskddn ndyttdytynyt ratkaisevana tekijdnd. Lisdksi vain yhdessd haastatte-
lussa hybridity6ti tekevdn haastateltavan kohdalla tuli ilmi, ettd esihenkilon tavoittami-
nen olisi helpompaa toimistolla kuin etdnd. Muut haastateltavat kokivat, ettd etdtyo ei

itsessddan vaikuta esihenkilon saavutettavuuteen.

Haastateltavat kokivat, ettd etdtydssd ergonomia on puutteellisempaa ja liikunta vihai-
sempdd. Osa haastateltavista koki, ettd nditd haittoja on pyritty ehkdiseméén organisaation
toimesta, kun taas osan mielestd fyysistd tyohyvinvointia etétydssd ei tuettu riittdvésti

johtotasolta kdsin. Haastateltavat kuitenkin ilmaisivat ty6hyvinvoinnin olevan myos
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tyontekijoiden omalla vastuulla ja he olivat tietoisia siitd, ettd esihenkildiltd myos edelly-

tetddn todella paljon.

5.2 Johtopaiatokset

Tutkimuksen tulokset vahvistivat aikaisempaa tutkimusta, jossa tydhyvinvointia on luon-
nehdittu kokonaisvaltaiseksi (Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhmé, 2024), fyysisen, psyyk-
kisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin (Grant ym., 2007) muodostamaksi kokonaisuudeksi.
Tutkimuksen aineiston analyysin perusteella tehtyjen havaintojen pohjalta osoittautui,
ettd tyOntekijit midrittelivét tydhyvinvointia usein myds tydpahoinvoinnin ilmentymien
kautta, ja ne olivat tiiviisti yhteydessd toisiinsa: tydhyvinvointia lisddvien tekijéiden uu-

pumisen néhtiin lisddvén tyossd koettua pahoinvointia ja pdinvastoin.

Tyohyvinvointia tarkasteltiin aineiston pohjalta etdtyon kontekstissa niin koettujen haas-
teiden kuin hydtyjen kautta. Tutkimuksen tulosten perusteella etétyon keskeisimpind hyo-
tyind pidettiin sen tuomaa rauhaa ja joustoa tyontekoon sekd kokemusta siitd, ettd kotona
tyoskennellessd saa enemmén aikaiseksi. Tdma tukee Benitezin (2023) kisitysta siité, ettd

etityOssa tyoskentely on tehokkaampaa ja hairidtekijoiden midrd on pienempi.

Etityossd suurimmiksi haitoiksi osoittautuivat puolestaan vuorovaikutuksen ja sosiaali-
sen kanssakdymisen vajavaisuus. Nami kokemukset vahvistavat Vilkmanin (2016) néke-
mystd vuorovaikutuksen vihenemisesta etityon seurauksena. Haastateltavat toivat esille
my0s ergonomian puutteellisuuden ja tyon ja vapaa-ajan erottamisen haasteen, mikéd on
linjassa aikaisemman tutkimuksen (Charalampous ym., 2021; Benitez, 2023) kanssa. Eti-
ty0 koettiin kokonaisuudessaan positiivisena asiana, mutta toisaalta kaikki ne kolme haas-
tateltavaa, jotka eivit tydskennelleet pelkéstiddn eténd, eivét olisi olleet valmiita luopu-
maan lahityoskentelystd kokonaan. Tdmén voidaan ndhdd myotéilevin Goldenin ja Vei-

gan (2005) ndkemysti siité, ettei etityo lisdd tyOtyytyvéisyyttd rajattomasti.

Seka kirjallisuus (Tarkkonen, 2012; TyShyvinvoinnin tutkimusryhma, 2024) ettd tutki-
muksen tulokset osoittivat, ettd tyontekijét pitivdt tydhyvinvoinnin keskeisind tekijoind

tyOssd koettua tyytyvdisyyttd, tyon merkityksellisyyttd ja riittdvdd haasteellisuutta. Tut-



35

kimuksen tulokset myo6téilivat Limsén ja Pdivikkeen (2013) ndkemysta siitd, ettd johta-
juudessa tulisi huomioida esihenkilon ja tyontekijén vilisen vuorovaikutussuhteen mo-
lemminpuolisuus: haastateltavat arvostivat esihenkiloltd saamaansa tukea ja palautetta
sekd pitivit tirkednd kuulluksi tulemista. Tulokset my0s vahvistivat Mankan (2023) ja
Tarkkosen (2012) késityksid johtajuuden suhteen avoimen tiedonkulun ja vuorovaikutuk-

sen tirkeydesta.

Empiriasta pystyttiin tunnistamaan niitd johtamisen piirteitd, joita tyontekijit pitivat tér-
keind tyOskennellessddn etdnd, mutta selkedd eroa ldhijohtamiseen ei sen perusteella
voida suoraan mdidrittdd. Teoriassa korostettiin luottamuksen ja vuorovaikutuksen
(Manka, 2023; Vilkman 2016) merkitysté etityon johtamisessa. Kaikki haastateltavat eli
sekd kokoaikaisesti ettd osittain etdnd tydskentelevit tyontekijét olivat yhtd mielti siitd,
ettd he kokevat esihenkildidensi luottavan heihin etdtydssd. Luottamus ei kuitenkaan ko-

rostunut aineiston analyysin perusteella tyShyvinvoinnin kannalta merkittdvand tekijéna.

Vuorovaikutus puolestaan korostui haastateltavien vastauksissa mutta 1dhinna etatyon yh-
tend haittana siitd ndkokulmasta, ettd etidtydssd vuorovaikutus on kokonaisuudessaan va-
hiisempdd kuin kasvotusten. Kysyttidessd vuorovaikutuksesta nimenomaan esihenkilén
kanssa vastauksissa korostui enemmén ne asiat, mité haastateltavat pitivit tirkein tillai-
sissa vuorovaikutustilanteissa, kuten avoimuutta. Haastateltavan ja esihenkilon vélisen
suhteen laatu yleisesti ottaen néhtiin siis merkittdvdmpéné tekijdni sen suhteen, miten

hyvin heidén vélinen kommunikaatio onnistui, kuin tydskentelypaikka.

Haastateltavat pitivit etitydskentelyn hyotynd sen joustavuutta ja samanaikaisesti he ko-
kivat, ettd heitd ei valvota etdtydsséd. Naitd tekijoitd on myds teoriassa tunnistettu etityon-
tekijoiden hyvinvointia edistiviksi johtamiskédytdnndiksi (Charalampous ym. 2021, Cha-

ralampous ym., 2019).

5.3 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Arvioitaessa tutkimuksen johtopdétoksid on syyti tarkastella tutkimusprosessia ja sen tu-
loksia kriittisesti. Kandidaatintutkielman luonteen vuoksi on otettava huomioon tutki-

muksen empiirisen aineiston laajuuteen liittyvé rajoite. Tutkimusta varten haastateltiin
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tastd syystd vain neljad tyontekijda, joiden kokemuksiin empiirinen aineisto pohjautuu.
Vaikka haastateltavien vastauksissa toistui osittain samat asiat, ei voida puhua aineiston
saturaatiosta eli kylldéntymisestd, jossa uudet haastateltavat eivit endi tuottaisi uutta tie-

toa tutkimuksen kannalta (Tuomi & Sarajérvi, 2018).

Haastateltavista vain yksi tydskenteli kokonaan etdnd. Tdma on otettava huomioon tulos-
ten luotettavuuden arvioinnissa, silld tarkoituksena oli tutkia ty6hyvinvointia nimen-
omaan etatyon kontekstissa. Vaikka haastateltavia ohjeistettiin pohtimaan vastauksia paa-
osin etityon nakokulmasta, heille annettiin myds mahdollisuus tuoda ilmi eroja eté- ja
lahityoskentelyn vililld. Esimerkiksi hybridityotd tekevien haastateltavien voi olla han-
kalaa erottaa eti- ja ldhityoskentelyd kokonaan toisistaan arvioidessaan tyohyvinvoinnin
johtamista. Jatkotutkimuksen kannalta voisi olla mielekésté tutkia pelkdstddn etityota te-
kevid tyOntekijoitd tai keskittyd vertailemaan eroja etd- ja lahitydskentelyn vililld, kun

tutkitaan johtamisen merkitysti tyohyvinvoinnille.

Jatkotutkimuksen kohteena voisi olla myds johtamisen merkitys tyShyvinvoinnille eta-
tyossd johtajien ndkokulmasta tyontekijoiden sijaan. Perusteltua olisi tutkia syvemmin
myo0s haastateltavien esiintuomia tyohyvinvoinnin ja etéityon haasteita johtamisen nako-
kulmasta siten, ettd keskityttdisiin tutkimaan, miten niitd voitaisiin mahdollisesti edistda
johtamisen keinoin. Ndin voitaisiin pyrkid selvittimiin tarkemmin johtamisen mahdol-
lista yhteyttd ndihin koettuihin haasteisiin. Ty6hyvinvoinnin johtamisen osa-alueista ra-
jattiin hallinnollinen johtaminen tutkimuksen ulkopuolelle sen laajuuden rajallisuuden

vuoksi, joten jatkotutkimuksessa voisi ottaa timéan nidkdkulman huomioon.
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LIITTEET

LIITE 1: Haastattelurunko

TAUSTAT

1. Kerro lyhyesti tyotaustastasi.
2. Miki on nykyinen tyotehtévisi ja mitd tyonkuvaasi kuuluu?

3. Kuinka kauan olet tehnyt nykyista tyotisi?

HYVINVOINNISTA YLEISESTI
4. Mitd sinulle merkitsee hyvinvointi tydssa?
5. Mitka tekijéit mielestési tukevat hyvinvointiasi tyossi?
6. Entd mitkd mahdollisesti heikentévit?
7. Miké on mielestdsi erityisen hyvéa timénhetkisessd tydssisi hyvinvoinnin kan-

nalta?

ETATYOSTA
8. Teetko toitd pelkdstddn vai osittain etdnd?

a. Jos myo0s ldhityoskentelyd, onko organisaatiotasolla madritelty eri tyos-
kentelymuodoille aikamédreitd? (esim. ldsndolopakkoa viikko-/kuukausi-
tasolla)

9. Mité hyvdd on mielestési etidtyoskentelyssd?

10. Entd mitd huonoa on etityoskentelyssd?

JOHTAMISESTA
11. Milla tavoin esihenkildsi voi mielestisi edistdd tyohyvinvointia?
12. Tehdddnkd teiddn organisaatiossa aktiivista tydhyvinvoinnin tilan selvittaimiseksi
tai edistdmiseksi?
13. Tuntuuko sinusta, etti tyohyvinvoinnin edistimispiteet nikyvét kiytdnnossa?

a. Jos kylla, miten?
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Voivatko esihenkil6t tai johto mielestési alentaa kéyttaytymisellddn tyohyvinvoin-
tia?

a. Jos kylla, miten?

TYOHYVINVOINNISTA, ETATYOSTA JA JOHTAMISESTA

15.

16.

17.

18.

19.
20.
21.

22.
23.

24.
25.
26.
27.

28.

29.

30.

31.

Koetko, ettd tiedonkulku ja mahdollisuudet vuorovaikutukseen ovat riittivia eti-
tyota tehdessd?

a. Miten tdmé nékyy kdytdnnossa?
Miten koet esihenkildltd saatavan palautteen tai tarvittaessa tuen saamisen toteu-
tuvan tydskennellessési etdnd?
Koetko, ettd etitydjirjestelyt ovat toimivia?

a. Onko etitydskentelyd pyritty tukemaan johdon toimesta?
Osaatko eritelld, millaisilla fyysisilld jérjestelyilld tyohyvinvointiasi pyritdin yl-
lapitdmédn etityOssi?
Miten koet vapauden ja vastuun jakautumisen toteutuvan etityoskentelyssa?
Miten koet esihenkilon valvonnan ja mahdollisen kontrollin toteutuvan etdtydssa?
Mitd mieltd olet tyosi haasteellisuudesta taitoihisi ndhden? Koetko, ettd ne koh-
taavat?
Miten hyvin piédset mielestisi hyddyntdméén tydssd osaamistasi?
Koetko tydssési flow-tilaa eli uppoutumisen tunnetta?

a. Jos koet, millaisissa tilanteissa?
Mitka tekijat vaikuttavat mielestési tyonteon mielekkyyteen?
Miten koet vaatimusten ja voimavarojen jakautuvan tyOssdsi?
Miten kuvailisit tirkeimpid motivaatioon vaikuttavia tekijoitd tyonteossasi?
Pyrkiiko esihenkildsi motivoimaan sinua tydssisi?

a. Jos kylla, miten?
Mitka tekijat lisdavét stressid tyossasi?
Mitka tekijat vaikuttavat mahdolliseen tylsistymiseen tydssési?
Miten onnistut tasapainoittamaan tyon ja muun eldmési etitydssi?

a. Pyrkiiko esihenkilosi jotenkin edistiméén ndiden tasapainottamista?

Onko sinulla jotakin mielessési, mitd haluaisit vield lisata?



