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Tiivistelma - Abstract

Téssd pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan tyohyvinvoinnin rakentumista or-
ganisaation jasenten puheessa. Tutkielma on toteutettu laadullisena tapaustut-
kimuksena, jonka kohdeorganisaationa on julkisia kuntoutus- ja tukipalveluita
eritystd tukea tarvitseville henkiléille ja heiddn ldheisilleen tuottava Vaalijalan
kuntayhtymad. Aineisto on keréatty teemahaastattelujen kautta kevatkesalla 2018
haastattelemalla organisaation jdsenid kolmella eri organisaation tasolla:
ylemman johdon, ldhiesimiesten sekd ilman esimiesasemaa toimivien tyonteki-
joiden tasolla. Aineisto on analysoitu sosiaaliseen konstruktionismin mukai-
seen kielikasitykseen pohjaavan diskurssianalyysin keinoin.

Tyd on varsin erottamaton osa yksilon eldmdd; tychyvinvoinnin vaiku-
tukset heijastuvat tyotekijan hyvinvoinnin ja eldm&nlaadun kokonaisuuteen.
Tyodhyvinvoinnilla on merkittdvid vaikutuksia yksilon kokonaisvaltaisen hy-
vinvoinnin ohella myo6s niin organisaatioiden toiminnan tulokseen ja kilpailu-
kykyyn kuin myos kansantalouden tasolla pidempinéd tyourina ja mychédisem-
pand eldkkeelle siirtymisend. Tyopahoinvoinnin ja -tyytymattomyyden kus-
tannukset sekd organisaatioille ettd yhteiskunnalle voivat olla merkittavia.
Tyodhyvinvoinnin merkitysta ei milldédn tasolla voi vahatelld.

Aineiston analyysin perusteella esiin nousi kuusi tychyvinvoinnin dis-
kurssia: tasapainon, arjen, kddntopuolen, yhteison, esimiestytn sekd organisaa-
tion diskurssit. Diskursseissa ei esiintynyt vaihtelua eri haastatteluryhmien
vililld, vaan vaihtelua esiintyi enemmaénkin eri yksikoistd tulevien haastatelta-
vien puheissa, mikd osoittaa tyohyvinvoinnin rakentumista pitkalti yksikkojen
sisdisissd sosiaalisissa todellisuuksissa. Nama sosiaaliset todellisuudet rakenta-
vat tyohyvinvoinnin kokonaisuuden, jonka kehittdmistd koko organisaation
mittakaavassa voisi tukea koko organisaatiolle yhteisen tyohyvinvointipuheen
ja -kédsityksen kehittdminen edelleen.

Asiasanat Tyodhyvinvointi, diskurssianalyysi

Sdilytyspaikka Jyvéaskylan yliopiston kirjasto
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimusaiheen esittely

Tutkimus on Pro gradu -tutkielmana tehty laadullinen tapaustutkimus, jonka
tarkoituksena on selvittdd diskurssianalyysin metodologisin keinoin, kuinka
tydhyvinvointi kohdeorganisaation jasenten puheissa rakentuu. Tutkimuksen
tavoitteena on luoda tihed ja tiivis kuvaus tyohyvinvoinnin rakentumisesta
kohdeorganisaation jdsenten kielenkdytossd. Tutkimuksen metodologiana ja
pddasiallisena analyysimenetelmédnd on sosiaaliseen konstruktionismiin pohjau-
tuva diskurssianalyysi. Tutkimuksen ontologinen ldhtokohta on sosiaalisen
konstruktionismin mukainen ndkemys kielestd ei vain vilineend todellisuuden
tavoittamiseen, vaan osana itse todellisuutta (Eskola & Suoranta 2014, 195).
Tutkimuksen ontologisesta ndkokulmasta kielenkdytté rakentaa tyohyvinvoin-
nin sosiaalista todellisuutta kohdeorganisaatiossa. Ndin ollen tutkimuksen né-
kokulmasta organisaation jasenten puheessa rakentuvat tychyvinvoinnin dis-
kurssit muodostavat tyohyvinvointia organisaatiossa. Tutkielman epistemolo-
gisen lahtokohdan mukaan tychyvinvoinnin olemusta kohdeorganisaatiossa
voidaan pé&dstd tavoittamaan tutkimalla, miten organisaation jdsenet tychyvin-
voinnista puhuvat.

Ty® on varsin erottamaton osa yksilon eldamaéd; tyossd vietetddn huomatta-
va osa valveillaoloajasta. Nyky-yhteiskunnassa yhd enenevissd madrin ty6 lo-
mittuu my06s vapaa-aikaan etdtyon mahdollistaessa viimeisenkin fyysisen erot-
telun - tyopaikan - tyon ja vapaa-ajan valilld. Teknologia mahdollistaa toiden
ottamisen mukaan kotiin, ja tyohon liittyvat viestit tavoittavat tyontekijan riip-
pumatta tydajoista. Voidaankin kysyd, tyon ja vapaa-ajan yhd enemmaén sekoit-
tuessa keskenddn, onko hyvinvoinnin ndkokulmastakaan mahdollista erottaa
tyohyvinvointia yksilon kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista? Tutkimuksessa
kuitenkin keskitytdan tarkastelemaan hyvinvointia erityisesti tyon kontekstissa.
Tyohon liittymattoméan eldmdn hyvinvointivaikutukset pyritddn kuitenkin ot-
tamaan huomioon, vaikka tarkastelu kohdistuukin nimenomaan tythyvinvoin-
tiin.



Markkinoiden kansainvélistyminen on 1980-luvulta ldhtien johdatellut or-
ganisaatioiden toimintaa pois massatuotantoon perustuvasta kilpailuedun ta-
voittelusta kohti strategian kehittdmistd perustuen ndkemykseen motivoitu-
neesta, tdysimddrdisen panoksensa yrityksen kdyttoon antavasta henkilostosta
kilpailuedun ldhteend (Ahonen 2001, 124). Henkil6ston joustavuuden, innova-
tiivisuuden ja sitoutuneisuuden kehittdmiseksi organisaatioiden on tdytynyt
alkaa panostaa myos tyontekijoiden hyvinvointindkokulmiin. Kirjallisuuskat-
sauksessaan Danna ja Griffin (1999) toteavat, ettd viimeisind vuosina tieteelli-
sessd tutkimuskirjallisuudessa on alettu huomioida tydpaikan suoranaisten
vaaratekijoiden ohella myos vékivallan, tydergonomian sekd hengitystieoireita
aiheuttavien polyjen ja kemikaalien vaikutusta tyontekijoiden terveyteen ja ta-
mé&n myo6td hyvinvointiin. Nyt, lahes kaksikymmenta vuotta myshemmin on jo
otettu selkeitd edistysaskeleita tyoympadriston turvallisuuden suhteen, eiké vield
aikaisemmin tyochyvinvointiin ja terveyteen selkedsti vaikuttaneista seikoista,
esimerkiksi sisdtiloissa tapahtuvasta passiivisesta tupakoinnista, p&ddasiassa
Suomessa tarvitse huolehtia.

Lainsddddantd takaa minimipuitteet tyon turvallisuudelle ja terveydelle ja
tamdn myotd yhtendisen pohjan myos tychyvinvoinnin rakentumiselle koko
valtion mittakaavassa. Tyosuojelu torjuu niitd vaaroja ja haittoja, jotka tyosuh-
teessa uhkaavat tyontekijan henked, terveyttd ja tyokykyd. Tyosuojelun pohjana
ovat tyoturvallisuuslaki (738/2002), joka antaa perussddnnokset tyontekijan
terveyden ja turvallisuuden suojelulle ja tyoterveyshuoltolaki (1383/2001), jon-
ka sddtelemdnd tyon, tyoympadriston ja tydyhteison terveellisyyttd ja turvalli-
suutta pyritddn tyoterveyshuoltojdrjestelman avulla kehittamaan seka yllapita-
mddn tyontekijoiden terveyttd ja tyokykyd. Myos Euroopan Unioni vaikuttaa
Suomessa tehtdviin tydsuojelutoimenpiteisiin antamiensa direktiivien kautta.
(Koskinen ja Ullakonoja 2012.)

Tyodhyvinvoinnin edistimisen hyodyt nakyvét sekd yksiloiden, organisaa-
tioiden ettd kansantalouden tasolla. Kehittyva tyohyvinvointi vaikuttaa muun
muassa tuottavuuteen, pidempiin tyduriin ja myohdisempddn eldkkeelle siir-
tymiseen, tyopaikan imagoon, liiketoiminnan tulokseen, laatuun ja kilpailuky-
kyyn sekd niin parempaan tyon ja vapaa-ajan hallintaan kuin my®os stressin va-
hentymiseen. (Tyoterveyslaitos 2009.) Tyohyvinvoinnin vaikutukset sekd yh-
teiskunnassa ettd yksilotasolla ovat merkittdavid. Tyopahoinvoinnin ja tyotyy-
tyméattomyyden kustannukset organisaatioille sekd yhteiskunnalle voivat olla
suoria, esimerkiksi kustannuksia tyokyvyttomyydestd tai sairauspoissaoloista,
sekd epdsuoria, jotka aiheutuvat esimerkiksi siitd, ettd sitoutuneemmat ja moti-
voituneemmat tyontekijat saisivat aikaan parempaa liiketoiminnallista tulosta.
Tyodhyvinvoinnilla on valtavan suuri merkitys myos yksilon jaksamiseen ko-
hoavan eldkeidn tuoman, yhd pidentyvan tyduran eri vaiheissa sekd myos eld-
mdssddn tyon ulkopuolella. Tychyvinvoinnin moninaisten vaikutusten seké
myo6s koko yhteiskunnan mittakaavassa vaikuttavien kerrannaisvaikutusten
myotd tyohyvinvoinnin tutkiminen on tédrkedd, sekd ajankohtaista esimerkiksi
juuri tyourien ajankohtaisen pidentymisen my®ota.
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Tyodhyvinvoinnin kdsitteen méarittelyssd esiintyy monia erilaisia ndkokan-
toja. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella erikseen sekd tyontekijan ettd organi-
saation ndkokannasta, tai ndiden yhdistelmé&na. Myos tarkastelun holistisuudel-
la on merkityksensd; tarkastelussa saatetaan usein tyytyd vain yhden tyohyvin-
voinnin osa-alueen, esimerkiksi tyotyytyvdisyyden tarkastelun asteelle, mutta
toisaalta tyohyvinvoinnin késitteen tarkastelussa voidaan menna hyvinkin pit-
kille tarkastelemaan tyontekijan kokemuksen ja organisaation toimintojen ko-
konaislaatua tyon kontekstissa (Grant, Christianson & Price 2007). Tyohyvin-
voinnin ké&sitteen rajaamisessa on paljon mahdollisuuksia tarkastelun konteks-
tista riippuen.

Maailman terveysjarjesto WHO madérittelee tyohyvinvoinnin kokonaisuu-
deksi, josta ei vain puutu epéterveelliset olosuhteet, vaan jossa on lasnd myos
hyvinvointia kehittdvid elementteja (WHO 2018). Tyoterveyslaitoksen méari-
telman mukaan:

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitai-
toiset tyontekijdt ja tyoyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat
ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkadksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestddn tyo
tukee heiddn elamanhallintaansa (Tyoterveyslaitos 2018a).

Tieteellisessd tutkimuksessa tyohyvinvoinnin kasitteen mddrittely on usein
riippuvainen tutkimuksen empiriaosan operationaalisista madritelmistd, minka
vuoksi médritelmid sekd tutkimusmenetelmid on lukemattomia. Hyvinvoinnin
késitteestd tarkastellaan usein joko fyysistd, psyykkistd tai subjektiivista ndako-
kulmaa; osa tutkijoista ndkee ndméd nakokulmat toisistaan erillisind, kun taas
osa tutkii koko hyvinvoinnin entiteettid ja fyysistd ja psyykkistd olemusta toisis-
taan erottamattomina. (Danna & Griffin 1999.) Tyohyvinvoinnin késitteen use-
ammalle tieteenalalle ulottuva aihepiiri my6s vaikuttaa madritelmien kayttoon,
ja tyohyvinvoinnin kdsitteellinen operationalisointi saattaa sisilloltddn ja laa-
juudeltaan olla hyvinkin erilainen tieteenalasta riippuen. Tadssd tutkimuksessa
keskitytddn tyohyvinvoinnin kisitteeseen pddasiassa kauppatieteellisen tutki-
muksen nakokulmasta.

Tyodhyvinvointia tutkitaan paljon Suomessa erilaisten valtionvirastojen,
esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen sekd sosiaali- ja terveysministerion puolesta.
My®s erilaiset tyosuhdejarjestot ja muut liitot, esimerkiksi Suomalaisen Tyon
Liitto, tutkivat tyohyvinvointia. Tychyvinvointia tutkitaan my6s organisaatioi-
den tasolla organisaatioiden omia kehittdmistarpeita ajatellen, esimerkiksi eri-
laisilla sdannollisesti toistettavilla tyohyvinvointikyselyilld ja -selvityksilld. Yh-
teiskunnan tasolla tyohyvinvointia tutkitaan péddasiassa kvantitatiivisina tutki-
muksina tutkimuksien yleistettdvyyden kannalta myos tutkittavan kohde-
joukon ulkopuolelle. Organisaatioissa tehtdvda tychyvinvointitutkimusta puo-
lestaan usein leimaa tutkimuksen pitkd aikajanne ja samanlaisena toistettavien
tutkimusten tulosten vertailukelpoisuus: toistettavat tychyvinvointikyselyt an-
tavat tietoa tyohyvinvoinnin kyselyhetken tilasta, ja tdtd tietoa voidaan verrata
aikaisemmin tehdyistd kyselyistd saatuihin tuloksiin.

Sosiaali- ja terveysministerion tekemén tutkimuksen mukaan suomalainen
tyohyvinvoinnin tieteellinen tutkimus vaikuttaa korkeatasoiselta: se on kan-
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sainvilistd, palkittua ja kdyttdd menetelmétriangulaatiota. Tutkimusten laaduk-
kuutta pohjaavat myos kattavat tutkimusaineistot: osa tutkimuksista yhdistaa
erilaisia rekisteriaineistoja, tai perustuu laajoihin pitkdaikaisaineistoihin. Suo-
malaisessa tyohyvinvointitutkimuksessa on myos kehitetty uusia mittaus- ja
arviointimenetelmid, sekd testattu ulkomaisten menetelmien sopivuutta suoma-
laiseen tyoympaéristoon ja kulttuuriin. Naméa mittaus- ja arviointimenetelmat
ovat olleet pddasiassa kvalitatiivisia. (Mékiniemi et al. 2014, 36.) Myos kaytetta-
vit laajat aineistot, joita ovat esimerkiksi erilaiset rekisterit ja pitkdaikaisaineis-
tot, antavat osviittaa siitd, ettd tyohyvinvoinnin tutkimus Suomessa on vahvasti
kvantitatiivista.

Kvantitatiivisen tutkimuksen metodologiset hyddyt tyohyvinvointitutki-
mukselle lienevit vahvasti kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillisessa tutki-
mustulosten tilastollisessa analysoinnissa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004,
131), jonka kautta voidaan tutkimusjoukosta kerdtyn aineiston perusteella esit-
tad tuloksia, joita voidaan yleistdd koskemaan myos laajempaa joukkoa havain-
tojoukon ulkopuolelle. Tyshyvinvoinnin tutkimuksessa on kaytossd erilaisia
mittareita, joiden avulla tydhyvinvointia voidaan helpostikin tutkia méaéréllises-
ti. Tassd tutkimuksessa on kuitenkin valittu kdytettdvaksi kvalitatiivista tutki-
musotetta. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on tutkimuskohteen koko-
naisvaltainen tutkiminen, ja tarkoituksena on loytdd tai paljastaa tosiasioita
olemassa olevien vdittimien todentamisen sijaan (Hirsjarvi et al. 2004, 152).
Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, kuinka tydhyvinvointi organisaa-
tiossa organisaation jdsenten puheissa rakentuu, ja tamdn myotd tarkastella
tydhyvinvoinnin luonnetta organisaatiossa mahdollisimman kokonaisvaltaises-
ti. Tutkimus tdydentdd omalta osaltaan suomalaista kvalitatiivista ty6hyvin-
voinnin tutkimusta, joka esiintyy vahvan kvantitatiivisen tyohyvinvoinnin tut-
kimusperinteen rinnalla.

Tutkimuskysymyksid ovat:
1. Millaisia tyohyvinvoinnin diskursseja kohdeorganisaatiossa esiintyy?
a. Onko tyohyvinvoinnin diskursseissa vaihtelua organisaation eri
tasoilla?

seka:

2. Millaisen tyohyvinvoinnin kokonaisuuden diskurssit rakentavat?

1.2 Metodologiset lihtokohdat

Tutkimuksen metodologisena ldhtokohtana on sosiaalisen konstruktionismin
mukainen ndkemys kielestd todellisuuden rakentajana, ja tutkimuskohdetta
tutkitaan tdhdn nidkemykseen pohjaten diskurssianalyysin metodein. Jokapai-
vdisen eldmdmme sosiaalinen todellisuus rakentuu tekemiemme tyypittelyjen
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varaan. Kielen avulla tyypittelyt muokkaantuvat semanttiseen muotoon, jota
jaamme jatkuvasti kanssakdymisissd toistemme kesken. Sosiaalista todellisuutta
rakentavat tyypittelyt muodostavat merkityksiensd mukaan kokonaisuuksia,
joita yhteison jdsenet tiedostamattomastikin jakavat erddnlaisena sosiaalisena
tietopankkina. (Berger & Luckmann 1966, 47-58.) Kieli ei timdn tutkimuksen
metodologisen lahtokohdan mukaan vain kuvaa sosiaalista todellisuutta, vaan
toimii sosiaalisen todellisuuden rakentajana.

Kieli on siis tiivis osa kohdetta, jota silld kuvataan, eli my6s osa tutkimus-
kohteen sosiaalista todellisuutta. Diskursiivinen lukutapa edellyttéda kielen poh-
jalta syntyvien tarinoiden ymmartamistd kulttuurissa tuotetuiksi kulttuurituot-
teiksi, eikd todellisuuden heijastuksiksi. Wetherellin ja Potterin ndkemystad vuo-
delta 1988 mukaillen, tekstit ovat jo itsessddn sosiaalista toimintaa ja rakentavat
osaltaan sosiaalista todellisuutta. (Eskola & Suoranta 2014, 140-143.) Selonteko
jostakin todellisuuttamme kuvaavasta ilmiostd ei siis vain mdadrittele ilmiots,
vaan osaltaan rakentaa sen entiteettii. Kielen todellisuutta rakentava, sosiaali-
sen konstruktionismin mukainen ndkemys kielestd, maarittaa tutkimuksen poh-
jana olevaa metodologiaa. Tutkimuksessa siis tyohyvinvoinnin luonnetta ja ko-
konaisuutta organisaatiossa pddstddn tavoittamaan tutkimalla, mitd ja miten
tyohyvinvoinnista organisaation jasenet puhuvat.

1.3 Tutkimuksen kohdeorganisaatio

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on Vaalijalan kuntayhtymad. Vaalijalan kunta-
yhtyma tuottaa julkisia kuntoutus- ja tukipalveluita eritystd tukea tarvitseville
henkildille ja heidédn ldheisilleen eri elaméntilanteissa sekd tuottaa myos valta-
kunnallisesti vaativampia kuntoutuspalveluita. Vaalijalan jisenkuntia on laajas-
ti Itd-Suomen alueella yhteensd 33. Vaalijalan toiminta on ldhtenyt liikkeelle
1900-luvun alussa Sortavalassa, ja Vaalijalan perustamisvuodeksi varsinaisesti
katsotaan vuosi 1907. Vaalijala oli ensimmadinen paikka Suomessa, joka keskittyi
vaikeasti kehitysvammaisten lasten hoitoon, ja alkujaan juuri lasten hoitoon
keskittynyt toiminta laajeni koskettamaan kaikenikéisid erityistd tukea tarvitse-
via henkiloitd. 1950-luvulla Vaalijan palvelutoiminta keskittyi Pieksaméden Ne-
nonpeltoon rakennettuun kyldmiljooseen. Julkisten palvelujen tuottajaksi Vaali-
jala siirtyi vuonna 1975. (Vaalijalan kuntayhtyma 2018.) Vaalijalan toiminnassa
keskeinen osaamis- ja tukikeskus toimii edelleen Pieksimden Nenonpellossa,
missd myos tutkimus tehtiin.

Organisaatiorakenteeltaan Vaalijala on linjaorganisaatio, johon on lisdtty
matriisiorganisaation elementtejd. Vaalijalan toiminnassa ylin paddttava elin on
normaalisti kaksi kertaan vuodessa kokoontuva yhtymédkokous. Vaalijalan ope-
ratiivista toimintaa tukee viikoittain kokoontuva johtoryhma. Péélinjat Vaalija-
jan palvelutoiminnassa ovat kuntoutuskeskus ja avopalvelut, joita tukemassa
ovat asiantuntija- ja tukipalvelut. (Vaalijalan kuntayhtymé& 2018.) Kuntayhty-
mdssd vuoden 2018 alussa virka- ja tyosuhteita oli noin 800, ja tdmén lisdksi
maddrdaikaisissa tehtdvissd ja sijaisuuksissa toimivia tyontekijoitd oli noin 400.
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Kasvavien avopalveluiden arvioidaan tyollistavan lisdd osaavia tyontekijoita
toimintasuunnitelmakaudella vuoteen 2020 mennessd, joten kokonaishenkils-
toméddran arvioidaan Vaalijalassa kasvavan jonkun verran tulevalla toiminta-
kaudella. Vaativissa tehtdvissad tyoskentelevan henkiloston osaaminen ja jaksa-
minen tulevalla toimintakaudella turvataan riittdvilldi mahdollisuuksilla tady-
dennyskoulutukseen, tyonohjaukseen, tyoterveyshuoltoon ja muihin jaksamista
ja osaamista edistdviin toimenpiteisiin. (Vaalijalan kuntayhtyma 2017.)

Vaalijalan strategiassa vuosille 2018-2022 keskeisid teemoja ovat toiminta-
alue, asiakkaat ja ostajat, kysyntdperusteiset palvelut, omistajien ndkokulma,
talouden vaatimukset sekd henkiloston ndkokulma. Henkiloston ndkokulmasta
strategisena tavoitteena on koulutettu, organisaation arvot tunnistava henkils-
to. Tyohyvinvoinnin toteuttamisen strategisena kehityskohteena on erityisesti
hyvi tyoilmapiiri. Henkiloston osaamisen ja itsensd kehittdmisen arvostaminen
on strateginen linjaus, ja Vaalijalan tavoitteena on olla turvallinen ja innostava
tyonantaja, joka tukee henkiltstonsd urakehitystd. Strategiakaudella sairaus-
poissaolojen médrdssd pyritddn alle alan keskitasoon. (Vaalijalan kuntayhtyma
2018.)

Vaalijalan kolme arvoa ovat ymmartdminen ja vuorovaikutus, vastuulli-
suus sekd osaavuus. Arvojen tausta ulottuu kuntayhtymaén juuriin ja perustajan
ajatuksiin tyon teosta hdddnalaisten puolesta. Arvot on siirretty vastaamaan
nykypdivdn hdddn ilmenemismuotoja asiakkaan darimmadisessd kayttaytymi-
sessd sekd perheen uupumisessa. Ymmartdamisen ja vuorovaikutuksen arvossa
keskeistd on ihmisen tuleminen kuulluksi ja ymmarretyksi sekéd jokapdivdisessa
arjessa ettd elamdn muutoksissa. Ihmisen tahtoa kunnioitetaan ja sitd tuetaan.
Vastuullisuuden arvossa keskeistd on palvelujen luotettavuus ja pitkdjanteisyys.
Osaavuuden arvossa ndkyy palveluosaamisen kehittimisen pitkdjanteisyys ko-
ko organisaation toiminta-ajan puitteissa, ja osaavuuden toteutuminen ndhdaan
Vaalijalan arvoissa kykynd vastata tulevaisuuden tarpeisiin vaativassa kuntou-
tus- ja palvelutoiminnassa. (Vaalijalan kuntayhtyma 2018.)
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tydhyvinvoinnin késitteen moninaisen ja tapauskohtaisen maédrittelyn luon-
teesta johtuen seuraavaksi luodaan katsaus tyohyvinvoinnin tutkimukseen seka
tydhyvinvoinnin késitteen erilaisiin méaéritelmiin ja puitteisiin, jotka luovat tut-
kimukselle teoreettisen viitekehyksen. Tyohyvinvointia tdssd tutkimuksessa
kasitteellistetddn kolmen nédkokulman kautta: tyShyvinvointiin liittyvind piir-
teind ja elementteind, tekijoind ja seikkoina, jotka edesauttavat ja mahdollistavat
tydhyvinvoinnin syntymistd, sekd tyohyvinvoinnin ilmenemismuotoina.

2.1 Tyohyvinvoinnin piirteita

211 Tyobhyvinvoinnin maarittelya

Danna ja Griffin (1999) ehdottavat tyohyvinvoinnin kisitteen maaritelmaksi
organisaatiotutkimuksen kontekstissa kolmea seikkaa: kontekstista riippumat-
tomia eldmdnkokemuksia, tyohon liittyvid kokemuksia sekd yksityiskohtai-
sempia tyohon liittyviad tarkastelundkdkulmia. Tyon kontekstisidonnaisuudesta
vapaat kokemukset elamaéstd voivat sisdltdd esimerkiksi elementtejd, jotka ku-
vaavat eldmddn tyytyvdisyyttd ja onnellisuutta yleiselld, tarkemmin rajaamat-
tomalla tasolla, tyohyvinvoinnin ldhteitd tyon vaikutuspiirin ulkopuolelta.
Yleistason tyohon liittyvid hyvinvointiin vaikuttavia kokemuksia ovat muun
muassa yleinen tyOtyytyvéisyys sekd sitoutuminen organisaatioon, kun taas
yksityiskohtaisempia tyohyvinvointikokemuksia ovat tarkemmin madritellyt
tyytyvdisyyden kohteet, esimerkiksi tyytyvdisyys palkkaan, tydsuhteen muo-
toon tai tyoyhteisoon. (Danna & Griffin 1999.) Tassa tutkimuksessa keskitytdan
erityisesti tyohon liittyvien kokemuksien tarkasteluun, sekd yleisemmallad ettd
yksityiskohtaisemmalla tasolla. Tyon kontekstista riippumattomia eldméanko-
kemuksia pyritddn ottamaan huomioon niiden liittyessd tutkimuksen tuloksien
tulkintaan, mutta niiden yhteyttd tyshyvinvoinnin syntymiseen ei varsinaisesti
tutkita. Tyohyvinvoinnin tutkimisen ldhtokohtana tdssd tutkimuksessa ovat
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tyostd, tyoyhteisostd ja organisaatiosta alkunsa saavat seikat, jotka méaarittavat
tyontekijoiden tychyvinvoinnin syntymista.

Tyohyvinvointi on yksi yksilon subjektiivisesti kokeman kokonaisvaltai-
sen hyvinvoinnin osa-alueista; tyohyvinvoinnin tai tyépahoinvoinnin seurauk-
set ndhddan sekd lyhyelld aikavélilld hetkellisind mielialan vaihteluina, etta
myos pitkdlld aikavilind jopa vakavina mielenterveyden hiirioind. Tyshyvin-
voinnin ilmenemid ovat muun muassa tyon imu, tyotyytyvdisyys, tyohon sitou-
tuminen sekd tyomoraali, kun taas tyopahoinvoinnin kokemukset voivat olla
esimerkiksi tyOperdistd jannitystd, loppuun palamista (josta my6s burnout-
termid kadytetddn), masennusta sekd tyostd vieraantumista. (Sonnentag 2015.)
Tyohyvinvoinnin ilmenemid kasitellddn tdssd luvussa lisid myohemmin, mutta
ne ovat myos keskeinen osa, jotka tyShyvinvoinnin kisitettd ja sen piirteitd
madrittavat.

Tassd tutkimuksessa tyohyvinvointia méaaritelldan ylld esitettyjen maari-
telmien pohjalta, sekd maailman terveysjdrjestd6 WHO:n ja Tyoterveyslaitoksen
maddritelmiin pohjautuen tyohon liittyvien tekijoiden kokonaisuutena: turvalli-
sena, terveellisend ja tuottavana tyoskentelynd, joka sisdltdd tyohyvinvointia
kehittdvid elementteji. Kokemukset tyohyvinvoinnista maédritellddn perustu-
vaksi tyon mielekkyyteen, palkitsevuuteen sekd hyvaan johtamiseen, ja tyohy-
vinvoinnin ndhd&ddn vaikuttavat myos tyontekijoiden eldménhallintaan tyon
kontekstin ulkopuolella. (Danna & Griffin 1999; WHO 2018; Tyoterveyslaitos
2018a.) Tyohyvinvoinnin tarkastelun viitekehyksessa liikutaan kolmella tasolla:
tydhyvinvoinnin ominaispiirteiden, tyohyvinvoinnin mahdollistajien seka tyo-
hyvinvoinnin ilmenemismuotojen tasoilla.

2.1.2 Tyohyvinvointi voimavarana

Tyodhyvinvoinnin tarkastelussa erottuu kaksi toisistaan ldhtokohdaltaan selke-
asti poikkeavaa viitekehysta: toisaalta tyohyvinvoinnin tarkastelussa voidaan
kayttda lahtokohtana tyontekijan yksilollistd hyvinvointia itseisarvoisena lahto-
kohtana, kun taas toisaalta tarkastelun ldhtokohtana voidaan pitdd myos orga-
nisaation tuloksellisen parantamisen ndkokulmaa. Ihmisen hyvinvoinnin itseis-
arvoisuutta korostava nikokanta ndkee tychyvinvoinnin strategisen perustelun
keinotekoisena, silld organisaatiossa tyohyvinvoinnin asema on ndkoékannan
mukaan itseisarvoinen. Organisaation hyotyd korostava viitekehys ndkee ihmi-
set organisaation voimavarana, jolloin hyvinvoinnin strategian keskitssd on
organisaation inhimillisten voimavarojen ylldpitaminen ja kehittaminen. (Juuti
2010.)

Tyohyvinvoinnin voimavaraldhtdinen tarkastelundkokanta nostaa tychy-
vinvoinnin organisaation polttoaineeksi, joka valjastaa innostuneet ja toiminta-
kykyiset tyontekijdt toteuttamaan haastavammatkin muutokset ja tarttumaan
toimeen. Vaikka tyohyvinvointi periaatteiltaan onkin subjektiivisesti koettu il-
mid, se muodostuu osaltaan tydpaikalla myos ryhmén kollektiivisena ilmiond;
tyohyvinvoinnin sekd positiiviset, ettd negatiiviset kokemukset voivat tarttua
tyoyhteisossd. Pohja kollektiiviselle ilmiolle, ryhmén jasenten kokemukselle, on
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perdisin organisaatiossa olemassa olevista tekijoistd, jotka koetaan tyoyhteisos-
sd yhteiselld tavalla. (Lehto ja Viitala 2016.)

Tyohyvinvointi on voimavara seké yksilolle ettd organisaatiolle. Yksilota-
solla tyohyvinvointi ndkyy sekd tyossdjaksamisena, ettd myos hyvinvointina
tyon ulkopuolisessa eldmaéssd. Yksilon tyohyvinvointi on my6s toimintakykyd,
joka lopulta valjastuu organisaation voimavaraksi. Tyohyvinvoinnin ilmién
kollektiivinen luonne; tydhyvinvoinnin muodostuminen niin subjektiivisesti
kuin yhteistissdkin sekd tychyvinvointikokemusten tarttuminen tydyhteisoissd,
on keskeinen tyshyvinvointia méarittava piirre.

2.2 Tyohyvinvoinnin mahdollistajia

221 Tyohyvinvoinnin lihtokohdat strategiassa

Tyohyvinvointi strategisena elementtind edesauttaa tyShyvinvoinnin kehitta-
mistd organisaatiossa ja tyohyvinvoinnin strateginen asema organisaatiossa
mahdollistaa toisaalta myos systemaattista tychyvinvoinnin kehittamista. 1980-
luvulta ldhtien organisaatioiden on tdytynyt kansainvélistyvien kilpailumark-
kinoiden aiheuttaman muutospaineen myotd alkaa kehittdd kilpailukyky&an
my6s muiden seikkojen kuin massatuotannon luoman kustannusjohtajuuden
varaan. Tdmédn strategisen muutostarpeen ja erityisesti uudella tavalla jousta-
van organisoitumisen vaatimuksena on motivoitunut, ammattitaitoinen sekd
yhteistyokykyinen henkilostd. Henkiloston osaamiseen perustuva kilpailue-
tuajattelu nosti myos tyohyvinvoinnin keskeiseksi organisaatioiden tulokselli-
suutta kehittdvaksi strategian osa-alueeksi. Muuttuvien markkinoiden aiheut-
taman organisaatioiden strategisen toiminnan muutoksen myota johtamisajatte-
lussa syntyivét kasitteet henkilostovoimavarojen johtamisesta (HRM) seké stra-
tegisesta henkilostovoimavarojen johtamisesta (SHRM). (Ahonen 2001, 124.)
Henkilostondkokulman noustessa strategisessa pddtoksenteossa merkittdavam-
pddn asemaan myos tydhyvinvointi sai johtamiskdytannoissda enemmaén jalansi-
jaa juuri organisaatioiden toiminnan joustavuuden ldhtokohtana.
Henkilostovoimavarojen johtamisessa (HRM) tarkastellaan henkilostod
tehokkuuden nidkokulmasta sekéd toisaalta myos strategisena peruselementtina
markkinoinnin, tuotteiden ja teknologian rinnalla (Ahonen 2001, 105). Tychy-
vinvoinnista on tullut yritykselle strateginen kilpailutekijd; ilman tyontekijoi-
den korkeaa hyvinvointia ei synny osaamista eikd innovaatioita, jotka ovat juuri
sitd ydintoimintaa, joka luo organisaatioille nykymarkkinoilla kilpailuetua ja
organisaation asiakkaille lisdarvoa kilpailijoihin ndhden. Organisaation tehokas
kyky olla vuorovaikutuksessa asiakkaidensa ja ymparistonsa kanssa perustuu
myos tyontekijoiden korkeaan hyvinvointiin, jolloin tyontekijdt ovat alttiimpia
antamaan tdyden tydpanoksensa organisaation toiminnan eteen. Organisaation
aineeton pddoma koostuu tychyvinvoinnista, luottamuksesta, osaamisesta ja
innovatiivisuudesta. Vaikka organisaatiot alkavat tunnistaa aineettoman paa-
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oman merkityksen, se ei kuitenkaan vield korostu strategisen toiminnan suun-
nittelun ja laatimisen tasolla. (Juuti 2010.)

Organisaatioiden strategiat ovat 1990-luvulla myos kehittyneet massatuo-
tannosta kohti osaamiseen perustuvaa strategiandkemystd, jossa organisaation
tuottama ydinosaaminen ndhd&dn asiakkaan lisdarvona, joka erottaa organisaa-
tion kilpailijoistaan. Samalla ydinosaaminen perustuu péddosin organisaation
aineettomaan henkildstoresurssipddomaan, jonka kopioiminen ja monistaminen
on kilpailijoille yhd hankalampaa, jolloin todellinen kilpailuetu pddsee kehitty-
madn. 2000-luvun strategisen johtamisen keskustelut ovat nostaneet ympériston
haasteisiin vastaavaksi strategiatekijéksi juuri organisaation henkilston, joka
luo inhimillistd joustavuutta organisaatiossa toimivien rakenteiden ja jdrjestel-
mien ympdrille. (Juuti 2010.) Henkil6sto on nykyorganisaatioissa juuri se ele-
mentti, joka markkinoilla kehittyvan teknologian ohella eniten ketteryyttd or-
ganisaatioiden toimintaan luo seké tarjoamansa joustavuuden ettd my6s kilpai-
lijoiden keskuudessa haasteellisen jdljiteltdvyyden kautta.

Strategisen henkilostdjohtamisen alueella yleisesti vallinneet valtavirta-
ajattelut ovat jakautuneet kahteen osa-alueeseen: yhteensopivuusajatteluun se-
kd voimavaraldhtoiseen ajatteluun. Yhteensopivuusajattelussa keskeistd on
henkilostostrategian yhteensopivuus liiketoimintastrategian kanssa; henkilsto-
strategiaa haetaan tasapainoon ulkoisten ja sisdisten edellytysten ja vaatimusten
kanssa. Malli olettaa henkilostovoimavarojen johtamisen saavan resursseja ja
toimintamahdollisuuksia liiketoimintastrategian tavoitteiden saavuttamiseen
tarvittavan méadran. (Viitala 2014.) Tarvittavien resurssien médrd korostuu kai-
kessa organisaation strategian toteuttamiseen liittyvassa keskustelussa: ilman
tarvittavia resursseja strategian toimeenpano on mahdotonta, ja erityisesti hen-
kilostostrategian osalta puuttuvat resurssit syovit organisaation tyontekijoiden
hyvinvointia.

Voimavaraldhttinen henkilostostrategia-ajattelusuunta perustuu organi-
saation sisdisten vahvuuksiin ja mahdollisuuksiin ja nédihin perustuvaan kilpai-
lutekijadn markkinoilla. Omien sisdisten voimavarojen, strategisen kyvykkyy-
den ja osaamisen tunnistaminen ja kehittiminen ovat merkittdvéssd osassa
henkilostostrategian luomisessa ulkoisten tekijoiden tarkastelun ja huomioimi-
sen ohella. Ajattelumallissa my6s liiketoimintastrategia luodaan henkil6sto-
voimavarojen perusteella, jotta organisaation henkiltston kyvykkyyteen perus-
tuvaa suhteellista kilpailuetua on kilpailijoiden hankalaa kopioida. (Viitala
2014.) Voimavaraldhtdinen henkilostostrategia-ajattelu on kenties yksi voimak-
kaimmin henkilostovoimavaroja (ja niiden ohella henkiloston tyshyvinvointia)
kehittava strategia-ajattelun viitekehys.

Henkilostofunktion ja strategian yhdistymisessd haasteena on yrityksen
lilketoimintastrategian kokonaislaatuiset puutteellisuudet, strategian heikko
kommunikoiminen johdolta organisaation muille tasoille ja organisaation kai-
kille jasenille sekd strategisten tavoitteiden viliset ristiriitaisuudet. Toisaalta
haasteena voi olla my6s henkilostévoimavarojen roolin ndkeminen aidosti stra-
tegisena tekijand. (Viitala 2014.) Tyohyvinvoinnin rooli organisaation strategian
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laadinnassa pitkalti maarittdd myos tyohyvinvoinnin johtamistoimien kdytan-
non mahdollistumisen organisaatiossa.

Kramar kisittelee artikkelissaan strategisen henkilostdjohtamisen kasit-
teen rinnalla kestdvan henkilostojohtamisen késitettd. Vastuullisella henkil6sto-
johtamisella tarkoitetaan henkiloston johtamistapaa, joka koostuu kestadvistd
tyomalleista, kestdvistd henkilostotoiminnoista, kestdvdstd henkilostojohdon
johtamisesta, kestivd johtamisesta sekd kestdvdstd henkilostojohtamisesta
(Kramar 2014). Henkilostojohtaminen kestdvyys tdssd ndkokulmassa tulee siis
esiin kokonaisvaltaisesti kaikissa henkilostéjohtamisen toiminnoissa, aina hen-
kilostojohtamisen pohjana oleviin arvoihin saakka. Vastuullisessa ja kestdvassa
henkildstojohtamisessa vastuullisuuden tulisikin painottua ldpi koko henkil6s-
tojohtamisen kentdn aina strategiasta henkilostojohtamisen kaytantoihin.

Strategisessa henkilostojohtamisessa henkilostdjohdon toimet keskittyvit
edistimddn organisaation strategiaa ja taloudellisia tuloksia, kun taas vastuulli-
sessa henkilostojohtamisessa panostetaan organisaation yksildiden ja sosiaali-
sen pddoman kehittdmiseen (Kramar 2014). Strateginen ja vastuullinen henki-
16stojohtaminen eivdt kuitenkaan ole toisilleen vastakkaisia kisitteitd, vaan
kumpikin henkilostojohtamisen toimintamalli voi limittyd toisen kanssa ja toi-
mia yhtdaikaisesti; erityisesti vastuullinen henkilosttjohtaminen vaatii seurak-
seen myos strategisen tason, jotta vastuullisuutta voidaan toteuttaa ja valvoa
tehokkaasti ja jdrjestelmallisesti.

Muutoksiin reagoivaa ja integratiivista strategiantekoa pidetddn kilpai-
ganisaatioymparistossd. Tietyt henkilostojohtamisen toiminnot pystyvit ta-
kaamaan muutoksiin reagoivan ja integratiivisen strategiaprosessin toteuttami-
sen. Integratiivisen strategiantekoprosessin mahdollistajana erityisesti on stra-
tegiatietdmyksen ja strategian sisdltdjen jakaminen organisaation jdsenille kai-
killa organisaation tasoilla. Ndin saadaan koko organisaatio valjastettua uusien
strategiaa tukevien aloitteiden tekemiseen. Henkilostotoimintojen rooli strate-
gian tekemisessd on yhdestd ndakokulmasta katsottuna yhdistdd sekd johdolta,
ylhaalta alaspdin, ettd henkilostoltd, alhaalta ylospdin tulevat ideat strategian-
luomisprosessissa. (Andersen & Minbaeva 2013.)

Strategian suunnittelemisessa seké jalkauttamisessa on aina kyse jonkinas-
teisesta muutoksesta organisaatiossa - harvempi jos yksikddn organisaatio pys-
tyy rakentamaan kilpailukykyistd toimintaa vain nykytilansa sdilyttamisen
kautta. Strategisen henkilostdjohtamisen kehittdmisessd tdrked ldhtokohta on
ymmartdd organisaatiossa juurikin ylhadltd alaspdin (johdolta henkilostolle,
top-down) tapahtuvan muutoksen johtamisen rajoitteet (Grieves 2010, 175).
Strategiaprosessin jalkauttaminen koko organisaatioon my6s Andersenin ja
Minbaevan (2013) ndkemystd mukaillen mahdollistaa organisaatiossa katta-
vamman strategisen kilpailuedun kehittdmisen. N&iden ajatusten myo6td henki-
16st6 saadaan myos sitoutumaan organisaatioon todenndkoisesti voimak-
kaammin osallistamalla henkil6stéd organisaation ydintoimintojen kehittami-
seen sekd arvostamisen tunteen vahvistumisen myotd, mitkd myos edesauttavat
henkiloston hyvinvoinnin kehittymista.
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Yksi Grievesin (2010, 39) esittamistd kaksituhattaluvun organisaation ke-
hittdmisstrategioista on henkiloston valtuuttamiseen (empowerment) keskitty-
vd strategia. Empowerment-kéasitteen universaalia madritelmaa ei sindlldan var-
sinaisesti ole, mutta sen méaaritelmadssd yleistd organisaatiokontekstissa on kui-
tenkin erilaiset valtuuttavat toiminnot, jotka lisddvadt organisaatossa tyonteki-
joiden itsem&ddrddmistd ja autonomiaa. Valtuuttaminen tyossd voidaan ndhda
tyostd vieraantumisen vastakohtana. Keskeistd valtuuttamisessa on vastata
tyontekijoiden emotionaalisiin, psykologisiin sekd sosiaalisiin tarpeisiin entista
paremmin esimerkiksi tyon rikastuttamisen ja tyokierron kautta. Valtuuttami-
seen liittyy myos motivaatiotekijoitd, joita pddstdan kehittdmaan organisaation
strategisilla, tyontekijoiden voimaantumista tukevilla valinnoilla. (Grieves 2010
46-49.) Strategisena kehittdimissuuntana tyontekijoiden valtuuttamisella ja voi-
maannuttamisella on siis merkittdvd vaikutus tyohyvinvoinnin kehittymiseen
organisaatiossa.

2.2.2 Johtaminen ja esimiestyo

Aktouf (1992) puhuu artikkelissaan inhimillistetystd organisaatiokéasityksesta.
Inhimillistetyn yrityksen toiminnassa ihmiset tulisi huomioida erottamattomina
puheesta, symboleista, tarkoituksista, yhteiskunnasta, tunteista sekd vapaasta
tahdosta sen sijaan, ettd heidét nédhtdisiin ja heitd tarkasteltaisiin vain organisaa-
tion lisdarvon tuottamisndkokulmasta. Organisaatiolle tehokkain tyontekija ei
niinkddn ole endd ”oikea ihminen oikeassa paikassa”, vaan tyontekijd, joka te-
kee enemmin kuin hdneltd odotetaan, erityisesti laadullisesta ndkokulmasta.
Organisaation menestys perustuu jasenten haluun tehdd yhteistyotd; tima yh-
teistyd puolestaan muodostuu vapaudelle puhua, tyontekijoiden kasvavalle
autonomialle ja vastuulle sekd tasa-arvolle. Inhimillisemmaén organisaation ja-
senet ovat autonomisempia, tarvitsevat vahemmain varsinaista johtamista seka
omaavat jossakin madrin enemmaén valtaa. Organisaation inhimillistiminen
perustuu vélittomyyteen, symmetriaan, oikeudenmukaisuuteen sekd jakami-
seen. (Aktouf 1992.) Vaikka inhimillistetyssd organisaatiokésityksessad organi-
saation jdsenten oletetaan tarvitsevan vdhemmadn johtamista, inhimillistetyn
toimintakulttuurin luominen organisaatiossa on pitkélti johtamisesta kiinni.
Johtamistyon merkitys tyohyvinvoinnin edeltdjand ja mahdollistajana onkin
keskeinen.

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnin edistdminen tapahtuu yh-
teistydssd johtajien, tyontekijoiden ja esimiesten vililld, jolloin tyohyvinvointi
on sekd tyontekijan ettd tyonantajan vastuulla. Tychyvinvointi myo6s syntyy
arjen tekemisen kautta, monien tekijoiden yhteissummana. (Tyoterveyslaitos
2018a.) Tyohyvinvoinnin edistdmistd kuvaavassa mallissaan Tyoterveyslaitos
liittdd tyohyvinvoinnin edistdmisen aktiivisiksi toimijoiksi sekd tyontekijan,
tyon itsessddn sekd tyopaikan tarjoamat olosuhteet, jotka yhdessa kokonaisuu-
tena vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokonaisuuden rakentumiseen. (Tyoterveys-
laitos, 2009). Tyohyvinvoinnin vastuukysymyksissa ei ndiden mddritelmien pe-
rusteella voida siis vastuuttaa tyohyvinvointia vain yksittdisen toimijan vas-
tuulle, ei niin organisaation kuin tyontekijankaan kohdalla.



17

Johtamistyon merkitys tyohyvinvoinnin kehittdmisessd voidaan pitda tar-
kednd siitd ndkokulmasta, ettd vaikka tyohyvinvointi on sekd tydnantajan etta
tyontekijan vastuulla, tyonantajalla on lain mé&ddrddmid velvoitteita tyohyvin-
voinnin kehittdmistyon toteuttamiseen organisaation toiminnassa. Samalla toi-
saalta niin johtajan kuin ldhiesimiehenkin aseman tuoma tyonjohto-oikeus an-
taa my0s oman painoarvonsa johtajan toiminnalle organisaatiossa verrattuna
tyontekijan toimintaan. Vastuun pédédpiirteiltddn jakautuessa jokaiselle organi-
saatioon kuuluvalle, voi vastuun painotus kuitenkin vaihdella tyontekijan ja
organisaation edustajien vélilld tilannekohtaisesti paljonkin.

Erilaisilla johtamistavoilla on merkityksensd tychyvinvoinnin syntymi-
sessd. Kokemukset tyohyvinvoinnin ja johtamistyylin valilld riippuvat toki
tyontekijan henkilokohtaisista odotuksista ja toiveista, mutta toisaalta myos
ympadroivastd kulttuurista - eri maissa erilaista johtamista pidetddn arvoste-
tumpana, ja erilaiset johtamistyylit ovat ominaisempia lisdédméén tyohyvinvoin-
tia. Suomesta kerdtyssd aineistossa tyShyvinvoinnin edistdjand esiin nousee
erityisesti voimakkaasti osallistava johtamistapa, joka tarjoaa tyontekijoille lisaa
autonomiaa oman tyonsd suhteen. Suomesta perdisin olevassa aineistossa juuri
osallistava johtamistyyli linkittyy vahvasti subjektiivisen tyohyvinvoinnin ko-
kemukseen tyotyytyvidisyyden kasvamisen ja uupumisen vahentymisen taustal-
la. (Bockerman, Bryson & Ilmakunnas 2012.)

2.2.3 Tyon resurssit hyvinvoinnin lihteend

1970-luvulta ldhtien vaikuttanut tydeldméan laatuliikkeen periaatteita ovat tyon-
kierto, tyon laajentaminen, tyon rikastaminen sekd itseohjautuvat tyoryhmat.
Tyontekijoiden muuttuneisiin tarpeisiin vastaaminen tapahtuu tyteldmén laa-
tuliikkeen katsontakannan mukaan tyooloja, eli tyon siséltod ja haasteellisuutta,
tarkastelemalla. (Ahonen 2001, 117-118.) Tastd ndkokulmasta tyontekijoiden
tarpeita tayttimalld voidaan kehittdd tyontekijoiden hyvinvointia, ja tyonteki-
joiden tarpeita voidaan tdyttdd juuri tyon sisdltod rikastamalla. Tyon sisdlto
ndhdddn tyshyvinvoinnin edeltdjand ja mahdollistajana.

Dawsonin et al. (2017) mukaan tyotyytyvdisyyden lahtokohtia ovat tyo-
suhteen muoto, palkka, tunnit sekd tyo itsessddn, tyon sisdlto. Téassd tarkaste-
lundkokulmassa tyohyvinvointi ndhdddn tyostd ja sen resursseista riippuvaise-
na tekijang, jolloin tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet eivit niinkdan
vaikuta tyohyvinvoinnin rakentumiseen. Esimerkkind voidaan pitdd erityyppis-
ten tyosuhteiden vaikutusta tyohyvinvointiin; esimerkiksi médrdaikaiset tyon-
tekijdt saattavat kokea, ettd tyonteon psykologinen sopimus on enemmaén tyon-
antajan puolella, mikd vdhentdd tyotyytyvdisyyttd (Dawson et al. 2017).

Mallinnettaessa tychyvinvointia tyon vaatimusten ja resurssien mallin
kautta (Job Demands-Resource Model) saatavilla olevat tyon resurssitekijat
mahdollistavat tyontekijoiden selviytymisen tyon vaatimuksista sekd edistdvit
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Nditd tyon resursseja on kirjallisuudessa esitet-
ty muun muassa olevan eteneminen uralla, arvostus, taloudelliset palkkiot, sel-
kedt tavoitteet tyossd, informaation kulku, tyon haasteet, johtaminen, osallistu-
minen padtoksentekoon, prosessien oikeudenmukaisuus, kollegojen ja esimies-
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ten antama tuki, esimies-alaissuhteen laatu, coaching, tyotehtdvien vaihtele-
vuus sekd tydyhteison toimivuus. Toisaalta my6s tyontekijan henkilokohtaisilla
resursseilla on vaikutuksensa tychyvinvoinnin rakentumiseen. (Gauche, de
Beer & Brink 2017.)

Tyon vaatimusten ja resurssien mallissa tyon resursseilla on motivoiva po-
tentiaali tyontekijoihin sekd sisdisen ettd ulkoisen motivoinnin kautta; taman
motivaation lopputuloksena tyontekijan kokemus tyon imusta kasvaa, mikéa
johtaa my06s erinomaiseen tydstd suoriutumiseen (Bakker & Demerouti 2006).
Tyon resurssit ovat vahvana taustana tydhyvinvoinnin ilmenemismuotojen,
esimerkiksi juuri tyon imun kokemuksen, syntymisessa.

Tyon resurssit ovat tarpeellisia suhteessa tyon vaatimuksista selviytymi-
seen, mutta toisaalta tyon resursseilla on myds itseisarvoinen asema tyShyvin-
voinnin kehittymisessd, silld ne mahdollistavat tyontekijan henkisen kasvun,
kehittymisen ja oppimisen tyossd. Tyon resursseja voidaan tarkastella esiinty-
vdn organisaatiossa eri tasoilla. Koko organisaation mittakaavassa vaikuttavia
resursseja ovat esimerkiksi palkka, uramahdollisuudet ja tyon vakaus. Tyonte-
kijoiden keskindisissd suhteissa piilevid tyon resursseja ovat muun muassa joh-
tajan sekd kollegojen tarjoama tuki sekd ryhméahenki. Tyon jarjestamiseen liitty-
vét tyon resurssit voivat olla muun muassa tyoroolien selkeys ja mahdollisuus
pdatoksentekoon osallistumiseen. Tyotehtdvin tasolla esiintyvid tyon resursseja
voivat olla esimerkiksi tyossd vaadittavien taitojen vaihtelevuus, autonomia,
palaute seké tyotehtdvien merkityksellisyys. (Bakker & Demerouti 2006.)

2.3 Tyohyvinvoinnin ilmenemia

Tyohyvinvoinnin tyontekoa edistdvien vaikutusten ohella tyon voi ndhda tuot-
tavan hyvinvointia myos yksilon muuhun eldmé&én yksilon tarpeiden tyydyt-
tamisen sekd mielekkddn haasteellisuuden tarjoamisen myotd. Tyo tarpeiden
tyydyttdjand voidaan ndhdd suhteessa taloudellisiin tarpeisiin, ihmissuhteiden
ylldpitotarpeisiin sekd itsetunnon tarpeisiin. Tyon tarjoama tiedostettu toimin-
nallisuus tyydyttdd yksilon hyvinvointia haasteellisuuden, kasvun mahdolli-
suuksien tarjoamisen sekd tyon mielekkyyden kautta. Tyon mielekkyydessd
hyvinvoinnin ldhteend korostuvat henkilon sopivuus tyohonsd, mistd myos
termid person-job fit kdytetddn, sekd autonomia tyossd. Tyotyytyvdisyys, tyon-
tekijoiden sitoutuminen tyohonsd, koetun organisaatiolta saatava tuen maara
sekd organisaation ja tyontekijan vilisen kommunikaation laatu peilaavat tyo-
elamdn laatua yksilon ndkemysten tasolla. (Erdogan et al. 2012.)

231 Tyonimu

Yksi tapa késitteellistdd tyoperdistd hyvinvointia on ndhdé hyvinvoinnin mitta-
rina tyon imu. Tyon imu ndhdéddn positiivisena mielentilana, joka ilmenee ty6s-
kennellessd. Tyon imu perustuu pitkalti tyon resursseihin, kun puolestaan ne-
gatiiviset tydhyvinvoinnin osa-alueet pohjaavat tyon stressitekijoihin. (Sonnen-
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tag 2015.) Tyon imun mddritelmddn liitetddn tyotd kohtaan suuntautuvat tar-
mokkuus ja omistautuminen, jotka eivét sindlldan liity mihink&dan yksittdiseen
tiettyyn tyon osaan, tapahtumaan tai henkil6on. Tyén imu on ilmiténd myos
ennemmin pitkdaikainen tila, kuin lyhytaikainen tai ohimeneva tarmonpuuska.
(Schaufeli et al. 2002.) Tyon imua voidaan siis kuvailla pitkdaikaisena, positiivi-
sena mielentilana tyontekoa kohtaan, joka ei ole yksiloitdvissd tiettyihin tehta-
viin tai tapahtumiin ty6ssa.

Tyon imuun liittyy kolme tydhyvinvoinnin ulottuvuutta, joita ovat tar-
mokkuus, omistautuminen sekd uppoutuminen. Tarmokkuudella tarkoitetaan
kokemusta energisyydestd tyossd, halua panostaa tyohon sekd myos sinnik-
kyyttd ponnistella my6s vastoinkdymisten kohdatessa. Omistautumiseen liite-
tddn tuntemukset tyon merkityksellisyydestd, innokkuudesta tehda tyotd, yl-
peydestd omasta tyostddn sekd tyon kullekin antamasta sopivasta haasteelli-
suudesta. Uppoutumisella tarkoitetaan tyontekijan syvad keskittymistd ja pa-
neutumista tychonsd, jolloin aika tyon parissa kuluu kuin siivilld, ja tyon teke-
minen itsessddn synnyttdd nautintoa. Tyon imun kokemus saa tyontekijan kes-
tam&dan myos negatiivisemmat tapahtumat tyossd; tyon imulla ei tarkoiteta sitd,
ettd tyonteko on pelkastdadn kivaa, ja vailla vastoinkdymisid, vaan sitd, ettd vas-
toinkdymisistd huolimatta tyonteosta nautitaan. (Tyoterveyslaitos, 2018b.)

2.3.2 Motivaatio

Motivaation ja tyotyytyvdisyyden sekd tehokkuuden ja tuottavuuden viliset
yhteydet ovat monimutkaisia, ja niihin vaikuttavia tekijoita ovat ainakin sosiaa-
liset suhteet, tyon sisélto, yrityksen hallinnollinen rakenne, tyontekijoiden kou-
lutustausta ja palkkaustapa sekd myos osaltaan epavirallinen organisaatio ja sen
rooli (Ahonen 2001, 115). Motivaatiolla on mé&é&ran lisdksi myos ldhde, mikd saa
motivaation syntymaan. Motivaatiota on perinteisesti tutkittu sisdisend ja ulkoi-
sena motivaationa: sisdinen motivaatio syntyy tekemisen luonteesta, siitd ettd
tekeminen on itsessddn mielekédstd tai kiinnostavaa. Ulkoinen motivaatio saa
ihmisen tekemddn jotain siksi, ettd tekemisen tuloksena syntyy jotain, mita
kannattaa tavoitella. (Ryan & Deci 2000.) Motivaatiota, joka ei synny itse toi-
minnasta, vaan toiminnan tuloksien tavoittelun aiheuttamasta motivoinnista,
pidetddn joissakin tapauksessa tyon tekemisen kontekstissa laadultaan vahai-
sempdnd, kuin motivaatiota, joka syntyy tyontekijan arvojen, tarpeiden tai kiin-
nostuksen pohjalta. Motivaation laatu osaltaan selittdd motivaatiosta seuraavaa
tyontekijan sitoutumista ja tdmadn myotd kehittyvaa tyohyvinvointia ja suori-
tuskykyad. (Rigby & Ryan 2018.)

Ahosen (2001, 115) esittamistd, edelld luetelluista motivaation ja tyotyyty-
vdisyyden vilisistd tekijoistd osa on selkedsti ulkoisia motivaation ldhteitd,
palkkaustapa on vahva esimerkki juuri ulkoisesta motivaationldhteestd. Sisdisi-
nd motivaation ldhteind voidaan suoranaisesti pitdd ainakin tyon sisdltod siita
tarkastelundkokulmasta, ettd tyo itsessddn sisaltdisi kiinnostavia ja palkitsevia
elementtejd, jotka synnyttavat motivaatiota. Epdvirallisen organisaation rooli
sekd tyopaikan sosiaaliset suhteet voivat olla seké ulkoisia ettd sisdisid motivaa-
tion ldhteitd siind mielessd, kokeeko tyontekijd esimerkiksi tietyn sosiaalisen
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aseman tyoyhteisossd saavutuksena tekemadstddn tyostd, vai tyotd ylipddnsa
rikastuttavana seikkana, joka synnyttdd motivaatiota sisdisesti. Nykyajan henki-
lostojohtamisessa kysymyksessd ei endd kuitenkaan niinkddn ole se, kuinka
tyontekijoitd voitaisiin motivoida ulkoisesti, vaan kuinka saada tyontekijoiden
sisdistd motivaatiota kasvatettua (Rigby & Ryan 2018).

Maslow tarkastelee tutkimuksessa hyvin yleisesti kdytetyssd motivaatio-
mallissaan ihmisen sisdistd psykologista motivaatiota, ja ndkee sen muuttuvana;
tarpeentyydyttdmisen tasolta siirrytddn seuraavalle vasta edellisen tarvepor-
taan taytyttyd (Ahonen 2001, 111). Maslowin tarpeen tyydyttamisen viisi eri
tasoa ldhtevit ihmisen fysiologisista tarpeista esimerkiksi ruokaan, juomaan ja
uneen. Seuraavalla portaalla ovat turvallisuuden tarpeet: suoja ulkoisia tekijoita
vastaan sekd vaaran uhatessa. Kolmannella portaalla on yhteenkuuluvuuden
tarve, mikd tarkoittaa tarvetta kuulua ryhmadn, rakastaa ja tulla rakastetuksi.
Neljannelld portaalla tyydytetddn ihmisen itsetunnon tarpeita, tarvetta tuntea
olonsa hyviksi, kykenevéksi. Korkeimmalla Maslowin tarvehierarkiassa on it-
sensd toteuttamisen tarve, jossa ihminen péddsee hyodyntamaan tdysiméaardisen
potentiaalinsa. (Gordon Rouse 2004.) Maslowin mallissa motivaation pohjana
on jokaisella portaalla perustarpeen tyydyttdmisestd alkunsa saava sisdinen mo-
tivaatio. Mallissa motivaatiota synnyttdvit tarpeet ovat helposti tunnistettavissa
myds nykypdivan tyopaikoilla - esimerkiksi turvallisuuden tarve voidaan tulki-
ta fyysisen suojan tarpeen ohella myo6s tarpeena tydyhteison tarjoamalle tuelle
tai vakituisen tyosuhteen tarjoamana taloudellisena suojana ympariston vaaroja
vastaan.

Hertzbergin kaksiosaisen teorian mukaan tyotyytyvdisyys ja tyotyytymaét-
tomyys eivit ole yksiulotteisen ilmion kaksi eri puolta, eivatka toistensa jatkeita
tai vastakohtia. Hertzberg nikee mallissaan tyotyytymattomyyteen vaikuttavat
tekijat padosin tyoymparistostd perdisin olevina, niin kutsuttuina hygieniateki-
joind, ja tyotyytyvdisyyttd lisddvina tekijoind tyon sisdllostda kumpuavat moti-
vaatiotekijdt. Hygieniatekijdt (esimerkiksi yleiset toimintatavat, tyénjohto, tyo-
olosuhteet, tyoturvallisuus, palkkaus) kohentuessaan vahentdvit tyotyytymadt-
tomyyttd ainakin vdaliaikaisesti, mutta eivét toisaalta edesauta tai lisdd tyohy-
vinvoinnin kehittymistd. Laadullisesti ja mdéréllisesti parempiin suorituksiin
puolestaan pddstddn Hertzbergin teorian mukaan motivaatiotekijoiden (esimer-
kiksi aikaansaamisen tunne, tunnustuksen saaminen, haasteellisuuden ja vas-
tuullisuuden lisddntyminen sekd ammatillisen kehittymisen ja yksilollisen kas-
vun mahdollisuudet) myo6td. (Ahonen 2001, 112).

Sekd Maslow ettd Hertzberg ndkevit motivaatioon voimakkaimmin vai-
kuttavat tekijdt arvostukseen ja itsensd toteuttamisen tarpeiden tyydyttdmisessd;
ndiden tarpeiden tyydyttdmiseen vaikuttavat tekijat liittyvéat tyon sisaltoon it-
seensd ja ndin ollen kummankin mallin mukaan motivaation kehittymiseen
pddstddn parhaiten vaikuttamaan tyon rikastuttamisen, esimerkiksi todellisen
vastuun, vapauden ja haasteellisuuden lisddmisen kautta (Ahonen 2001, 112).
Tyon kontekstissa keskeinen motivaatioteoria on myo6s Ryanin ja Decin STD-
teoria. Teorian keskeisid, motivaatiota synnyttdvid tarpeita ovat tarve autono-
miaan, kokemus onnistumisesta tydssa sekd yhteenkuuluvuuden tarve. Organi-
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saation johto ja esimiehet voivat auttaa motivaation syntymistd luoden jokapai-
vdisessd tyossd tyontekijdlle kokemuksen tyon merkityksellisyydestd ja tarkey-
destd. Kokemukseen onnistumisesta, ja onnistumisten myotd myos sitoutumi-
sesta, pddstddn vaikuttamaan sekd auttamalla tyontekijoitd parjadamddn parem-
min tyotehtdvissddn, ettd myods luomalla tyontekijoille mahdollisuuksia edeta
uralla. Yhteenkuuluvuuden tarvetta voidaan edesauttaa tyopaikalla arvostuk-
sen, kunnioituksen ja mukanaolon tuntemuksia kehittdvilld toimilla kaikilla
organisaation tasoilla, niin johdon, esimiesten kuin tytkavereidenkin keskuu-
dessa. (Rigby & Ryan 2018.)

2.3.3 Sitoutuminen

Sitoutuneet tyontekijat ovat tuottavampia, esimerkiksi alttiimpia laittamaan
itsensd likoon vastoinkdymistenkin kohdatessa muun muassa tyon imun ko-
kemuksen kautta, sekd myos alttiimpia antamaan parhaan mahdollisen tytpa-
noksensa organisaation kayttoon. Toisaalta sitoutuneemmat tyontekijat myos
tuovat organisaatiolle selkeitd kustannussddstojd osaavan ja tyopaikalla mah-
dollisesti koulutetunkin henkil6ston myos pysyessd organisaatiossa. Kun hen-
kilosto ei vaihdu liiallisesti, organisaatio sdilyttdd hiljaiseen tietotaitoon seka
henkiloston osaamispddomaan perustuvan kilpailutekijan. Sddastod syntyy seka
sosiaalisen pddoman organisaatiossa sdilymisen ettd myos rekrytointikulujen
vdhenemisen myotd. Sitoutuminen saa tyontekijat kantamaan vastuuta tyopai-
kastaan, mutta se on toisaalta myos tunneperdistd kiintymistéd ja osallistumista
tyoyhteisoon; identifioitumista tyoyhteison jaseneksi tunnetasolla (Tilev 2012).
Sitoutuminen toisaalta kumpuaa pohjimmiltaan myos yhteenkuuluvuuden tar-
peesta, ja tyopaikkaan sitoutumisen myotd tyontekijan hyvinvointi kasvaa
myos yhteenkuuluvuuden tunteen lisdéntymisen myota.

Tyostd vieraantuminen (alienation from work) on tyontekijan sitoutumi-
sen ja motivaation suurimpana kompastuskivend organisaatioissa; tydstdan vie-
raantuneet tyontekijdt on irrotettu tyonteon tarkoituksesta esimerkiksi teolli-
suustyOskentelyn kaltaisessa tyossd. Tyontekijoiden ldhentymien tychonsa ta-
pahtuu tyontekijan aidon kokemuksen kautta, eikd sitd voida jadrjestdd tai kds-
ked; tyontekijoiden tulisi kokea suhteensa tekemddnsa tyohon todellisena, eika
vain muodollisena. (Aktouf 1992.) Shantz, Alfes ja Truss (2014) tutkimukses-
saan havaitsivat tyostd vieraantumisen vaikuttavan selvisti emotionaalisen va-
symyksen kehittymiseen sekd tyostd vieraantumisen johtavan myos tyohyvin-
voinnin alentumiseen. Teknologian kehittyminen on kenties vdhentanyt niitd
tyotehtdvid, jotka teollisuustyon kaltaisena tasaisena suorittamisena aikaisem-
min ovat voimakkaimmin aiheuttaneet tyontekijoiden vieraantumista tyostddn,
mutta tydstd vieraantumisen kasitteen perusta, muodollinen suhde tydntekoon
sekd tyonteon kokonaiskuvan hdmdrtyminen niin, ettei oman tyon merkitysta
ndhdé organisaation toiminnalle keskeisend, ovat seikkoja, jotka nykypdivana-
kin vieraannuttavat tyontekijoitd tyostaan.



22

2.3.4 Tyopahoinvointi ja burnout

Tyo6ssd loppuunpalaminen, jota burnoutiksi myos kutsutaan, hahmotetaan tut-
kimuksen kontekstissa psykologisena syndroomana, joka kehittyy pitkdan jat-
kuvien tyon stressitekijoiden vaikutuksesta. Keskeisid piirteitd loppuunpalami-
sessa ovat vahva uupumus, tyostd vieraantuminen ja kyynisyys sekd suoriutu-
misen alentuminen. (Maslach et al. 2001.) My6s Schaufeli, Leiter ja Maslach
(2009) pitdavdt loppuunpalamista maddrittelevind piirteind uupumusta, kyyni-
syyttd sekd tehottomuutta. Heiddn mukaansa tyontekijd, joka kérsii loppuunpa-
lamisesta, menettdd hiljalleen mahdollisuutensa antaa tyopanostaan organisaa-
tion kdyttoon tdysimddrdisesti ja lopulta, jos tyonteko loppuunpalamisen oireis-
ta huolimatta jatkuu, sekd loppuunpalava tyontekija ettd mahdollisesti myos
muut hdnen ympadrillddn tyoskentelevit kokevat, ettd he saavuttavat tyossdan
yhd vain vihemman ja vahemman. Loppuunpalaminen on tavallaan siis itseddn
ruokkiva tyopahoinvoinnin oravanpyora.

Kaksituhattaluvulla tyduupumukseen voimakkaimmin johtavina tekijoina
pidetddn epdtasapainoa tyon resurssien ja vaatimusten vililld, sekd arvokonflik-
teja, jotka voivat muodostua tyontekijan ja organisaation eridvien arvojen tulok-
sena, tai sen vuoksi, ettd organisaation puheessa esiintyvit arvot eivit lopulta
kohtaa toiminnassa toteutuvia arvoja (Schaufeli et al. 2009). Tyon resurssien ja
vaatimusten vélinen kuilu tyduupumuksen aiheuttajana erityisesti kaksituhat-
taluvulla yha enenevissd méarin on ilmeinen automatiikan ja teknisen kehityk-
sen muutettua tyonteon luonnetta toistuvasta ja mekaanisesta suorittavasta
tyostd kohti tyontekijoiden tyopanosta ja osaamista tdysiméddrdisesti hyodynta-
vid tyotehtdvia.

Tyo6innostus voidaan maddritelld energisyytend tyodssd, osallistumisena se-
ka tehokkuutena, jotka ovat kdytdnnossd suoraan vastakohtia tyduupumusta
madrittdville seikoille. Hiljalleen tyouupumuksen tutkimus onkin k&antynyt
erityisesti organisaatiokontekstissa tarkastelemaan tyouupumusta positiivi-
semmasta ndkokulmasta ”tyoinnostuksen eroosiona” loppuunpalamisen sijaan.
Tyodinnostuksen viaheneminen koetaan organisaatioiden kontekstissa luonteva-
na tutkimusndkokulmana organisaatioiden perinteisen jdrjestymisen ja johta-
juusajattelun siirtyessd yhd enenevassd madrin kohti tyontekijapdadaoman kehit-
tamistd. Henkisen pddoman merkityksen kasvaessa organisaatioiden toimin-
nassa on siirrytty loppuunpalamisen ehkaisysta kohti erilaisia mahdollisuuksia
lisdtd tydinnostusta, silld perinteiset ehkdisytoimet eivdt muuttuvassa toimin-
taympadristossd endd riitd, vaan tyontekijat on saatava innostumaan tyostddan
yhd enemmaén. (Schaufeli et al. 2009.)

2.3.5 Organisaation toiminnassa

Organisaatiokulttuurin vaikutus organisaation strategian toteuttamisessa saat-
taa johtaa merkittdviinkin tuloksellisiin vaikutuksiin - osaltaan erot laaditun ja
toteutuneen strategian valilld saattavat johtua juurikin organisaatiokulttuurista,
eikd henkilostostrategia ole poikkeus tdssd tilanteessa. Organisaatiokulttuurin
yhdistiminen strategian osa-alueita tukevaksi puolestaan voi parantaa strate-
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gisten tavoitteiden saavuttamista. Organisaatiokulttuuriin yhteensopivat stra-
tegiset valinnat voivat vaikuttaa organisaation tulokseen pienelldkin panostuk-
sella merkittdvasti kddntden organisaation suuntaa. (Harrison & Bazzy 2017.)
Organisaatiokulttuurin ja organisaation strategian todellinen yhdistyminen voi
vdhentdd myos Schaufelin et al. (2009) esittamdd kaksituhattaluvun tyduupu-
musta aiheuttavaa arvokonfliktia, joka syntyy kokemukselle siitd, ettd organi-
saatiossa puheen tasolla lausutut arvot eivét lopulta kohtaa toteutuneita arvoja.
Kun organisaatiokulttuuri saadaan osaksi organisaation strategiaa ja strategiset
arvot ovat yhtenevét organisaatiokulttuuriin siséltyvien arvo-odotusten kanssa,
ei tybuupumusta aiheuttavaa arvokonfliktia yhtd todenndkoisesti péddse synty-
mdan.

Edelld késitellyt tyohyvinvoinnin ilmenemat; tyon imu, tyontekijoiden
motivaatio, sitoutuminen sekd myos kolikon kddntopuolena tyopahoinvointi ja
burnout ovat kaikki kasitteitd, joilla on tyontekijdd koskevien vaikutusten ohella
jollakin tapaa vaikutusta myos organisaation toimintaan, liiketoiminnalliseen
tulokseen tai kustannuksiin. Tyohyvinvoinnin ilmenemisen tarkastelussa on
yksilon hyvinvoinnin ohella keskeistd kauppatieteellisessd tutkimuksessa tar-
kastella tyohyvinvoinnin ilmenemistd myods organisaation toiminnassa ja tulok-
sellisuudessa.

2.4 Tyohyvinvointi lainsddaddnndssa

Tyodhyvinvoinnin kehittdmiseen johtavat toimet organisaatioissa eivét ole pel-
kastdan vélineitd organisaation tuloksen kehittdmiseen, tai toisaalta kiinni or-
ganisaation johdon tahtotilasta. Tyohyvinvoinnin toteutumista Suomessa maa-
ritellddn tyolainsddadannolld, sekda Euroopan Unionista tulevilla direktiiveilla.
Myo6s tyoehtosopimukset osaltaan maédrittavit toimialakohtaisia tyohyvinvoin-
tiin liittyvid vahimmadisvaatimuksia.

Tyontekijoiden hyvinvoinnin turvana ovat tyoturvallisuuslaki, joka sisaltaa
tydsuojelua (tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden suojelua) koskevat pe-
russdadnnokset. Tyoturvallisuuslaki asettaa tyonantajalle yleisen velvoitteen
huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja henkisestd seka fyysisestd hyvin-
voinnista tydssd huomioimalla sekd tyoympadristod, tydolosuhteita ettd myos
tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia koskevat seikat. Tyonantajan ylei-
nen huolehtimisvelvoite on laaja; tyonantaja kayttdad tyotd koskevaa padtanta-
valtaa, ja samalla ratkaisee tyopaikkaa koskevat asiat. Huolehtimisvelvoitteen
ulkopuolelle rajataan epédtavalliset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet, joihin
tyonantaja ei voi vaikuttaa tai aiheellisista varotoimista huolimatta varautua.
(Koskinen & Ullakonoja 2012, 149-151.)

Tyodnantajan vastuu ulottuu tyoturvallisuuslain sddnnosten mukaan myos
tyontekijan henkisen ja fyysisen kuormittumisen ehkdisemiseen. Henkisen
kuormittumisen syynd voi olla tyon siséltd, puutteellisuudet tyon hallinnassa
tai tyojdrjestelyissd tai vékivallan uhka. Vakivallan uhka ja vikivaltatilanteet
ehkdistdan mahdollisuuksien mukaan ennakolta jdrjestamalld tyo tarpeenmu-
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kaisella tavalla. (Koskinen & Ullakonoja 2012, 156-157.) Myos tyontekijdllda on
vastuunsa tyoturvallisuuslain nojalla. Tyoturvallisuuslaki méaérittelee tyonteki-
jan velvollisuudeksi noudattaa tytnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia
madrdyksid, sekd muutenkin ylldpitdd tyon turvallisuuden ja terveellisyyden
ylldpitdmiseen tarvittavaa jarjestystd; tyontekijan on huolehdittava kaytettadvis-
sd olevin keinoin niin omasta kuin muidenkin tydntekijoiden turvallisuudesta
ja terveydestd tyoyhteisossd (Koskinen & Ullakonoja 2012, 166).
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3 TUTKIMUKSEN ESITTELY

3.1 Tutkimusprosessi ja keritty aineisto

Tutkimus on pro gradu -tutkielmana tehty laadullinen tapaustutkimus, jonka
tavoitteena on luoda tihed ja tiivis kuvaus tyShyvinvoinnin rakentumisesta
kohdeorganisaation jdsenten kielenkdytossa. Tutkimuksen metodologiana on
sosiaaliseen konstruktionismiin pohjautuva diskurssianalyysi. Tutkimuksen
ontologinen ldhtokohta on sosiaalisen konstruktionismin mukainen ndkemys
kielestd ei vain vilineend todellisuuden tavoittamiseen, vaan osana itse todelli-
suutta. (Eskola & Suoranta 2014, 195). Tutkimuksen ontologisesta ndkdkulmasta
kielenkdyttd rakentaa tychyvinvoinnin sosiaalista todellisuutta kohdeorgani-
saatiossa, ja tutkimuksen epistemologisen ldhtokohdan mukaan tydhyvinvoin-
nin olemusta kohdeorganisaatiossa voidaan pddstd tavoittamaan tutkimalla
diskurssianalyysin keinoin, miten organisaation jdsenet tyohyvinvoinnista pu-
huvat.

Tutkimus on tehty kvalitatiivisena, kuvailemiseen pyrkivana tutkimukse-
na, joka pohjaa hermeneuttiseen tutkimustraditioon. Lihtokohdaksi laadullinen
tutkimus on valittu tutkimusaiheen myotd; vaikka tyohyvinvointia paljon tutki-
taankin kvantitatiivisen tutkimuksen kautta, tidssd tutkimuksessa ollaan kiin-
nostuneita tychyvinvoinnin ilmenemisen tai sitd edeltdvien seikkojen yleistet-
tavyyden sijaan tyohyvinvoinnin rakentumisesta juuri kohdeorganisaatiossa.
Tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan, millaisena tyohyvinvointi rakentuu. Téa-
médn myotd laadullisen tutkimusotteen valitseminen tutkimukselle oli luonte-
vaa. Tutkimuksen luonteen ja metodologian mukaisesti tutkimus on tehty ta-
paustutkimuksena yhden kohdeorganisaation sisdlld, jolloin kohdeorganisaatio
asettaa muuten hyvin laajalle tutkimusaiheelle kontekstin; tdssa tutkimuksessa
tydhyvinvointia siis tutkitaan sosiaali- ja terveysalalla toimivan suomalaisen
organisaation kontekstissa.
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3.1.1 Haastattelut aineistonkeruumenetelmini

Haastattelu on yhdenlainen keskustelun tyyppi, jossa tavanomaisesta keskuste-
lusta poiketen osapuolilla on hieman erilaiset asemat; haastattelijalla on siina
mielessd haastattelutilanteen ohjat kasissddn, ettd haastattelutilanteen tarkoitus,
systemaattinen tiedonkeruu, saadaan toteutettua. Haastatteluaineisto, syste-
maattisesti kerdttynd tutkimusaineistona, on aina konteksti- ja tilannesidonnais-
ta, mikd tulee ottaa huomioon tuloksia tulkitessa. Haastattelujen pohjalta tehta-
vid yleistyksid ei siis tulisi liioitella. (Hirsjdrvi et al. 2004, 196.) Taman tutkimuk-
sen kontekstina voidaan pitdd suomalaisen, kooltaan suurehkon sosiaali- ja ter-
veysalan organisaation kontekstia.

Tutkimuksen aineisto on kerdtty teemahaastattelujen kautta. Haastatte-
lut on toteutettu teemahaastatteluina siksi, ettd tutkittavien ndkokulma ja d&ni
pddsisivat mahdollisimman autenttisesti esille (Hirsjarvi et al. 2004, 155). Tee-
mahaastattelu myos vastaa hyvin laadullisen tutkimuksen ldhtokohtia (Hirsjar-
vi et al. 2004, 197), mikd on vaikuttanut juuri teemahaastatteluun aineistonke-
ruumenetelména tassa tutkimuksessa.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioimisessa olennaista on pohtia myos sitd,
onko tutkimuksen tekemiselld vaikutuksensa tutkimuksen tuloksiin. Esimer-
kiksi juuri tutkimusmenetelmédnd kdytetyn haastattelun kyseessd ollessa voi-
daan miettid, ovatko haastateltavien vastaukset samankaltaisia siksi, ettdi ne
ovat juuri haastatteluvastauksia, eivitkd sen vuoksi, ettd haastateltavat lahto-
kohtaisesti ajattelisivat tutkitusta asiasta samalla tavalla (Eskola & Suoranta
2014, 140). Tassa tutkimuksessa kuitenkaan ei keskitytd laadullisen tutkimuk-
sen aineiston analyysitavoissa perinteisen kdytannon mukaan vain yhtaldisyyk-
sien ja samankaltaisuuksien etsintddn (Eskola & Suoranta 2014, 140), vaan ai-
neistosta analyysivaiheessa etsitddn hermeneuttiseen tutkimustraditioon pohja-
ten sekd kuvailevalla tutkimusotteella kaikkia niitd merkityksid, joita tutkimus-
kohde aineistossa saa, sekd toistuvia ettd myos yksittdisidkin tapauksia. Siispa
haastatteluaineiston rajallisuus juuri haastattelumenetelmén avulla kerdttyna
aineistona ei ole timén tutkimuksen analyysin vakavana rajoitteena.

3.1.2 Aineiston keriiminen

Teemahaastattelut toteutettiin touko-kesdkuussa 2018 puolistrukturoitua haas-
tattelurunkoa pohjana kdyttden. Puolistrukturoituun haastattelurunkoon paa-
dyttiin sen hieman helpottaessa vield aloittelevana tutkijana teemahaastattelu-
jen tekemistd, sekd my6s kohdeorganisaation toivomuksesta saada perehtya
kysymyksiin ennakkoon ja mahdollisesti tehdé lisdyksid kysymyksiin omat tar-
peensa huomioiden. Haastattelurungon pohjana on kéaytetty kirjallisuuskat-
sauksen antamaa viitekehysta.

Haastatteluja tehtiin yhteensd yhdeksan, haastateltavia oli kolme kultakin
organisaation tasolta: ylimmastd johdosta, ldhiesimiehistd sekd tyontekijoistd,
jotka eivét ole esimiesasemassa. Kohdeorganisaatio esitti haastateltavat henkilét,
joita on valittu organisaation eri yksikoistd. Esimies- ja tyontekijdhaastateltavat
tulivat kaikki pareittain samoista yksikostd. Laadullisessa tutkimuksessa ldahto-
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kohtaisesti keskeistd on tutkittavan kohdejoukon valitseminen tarkoituksen-
mukaisesti (Hirsjdrvi et al. 2004, 155). Tamén tutkimuksen osalta haastateltavien
valinta jdi kohdeorganisaatiolle, mutta koska sekd ldhiesimies- ettd tyontekija-
haastateltavat tulevat samasta yksikostd, haastateltavat on valittu tutkimukseen
ainakin osittain harkinnanvaraista otantaa kayttden.

Haastateltavien yksityisyydensuojan sekd kevadlla 2018 voimaan tulleen
Euroopan Unioni GDPR tietosuoja-asetuksen myo6td haastateltavien henkil6tie-
tojen keruuta viltettiin, silld henkilttietoja ei pidetty tutkimuksen tulosten kan-
nalta merkityksellisind. Haastateltavilta kysyttiin taustatietona vain tyouran
kestoa organisaatiossa sekd nykyisissd tehtdvissa: ndissda kummassakin esiintyi
vaihteluvili alle vuodesta useampiin kymmeniin vuosiin. Mydskaan tata henki-
loita yksiloivadd tietoa ei kuitenkaan lopulta pidetty analyysin kannalta merki-
tyksellisend, silld analyysissa jokaisen haastateltavan puheelle annettiin sama
painoarvo riippumatta hdnen kokemuksestaan tai asemastaan organisaatiossa.

Haastattelut suoritettiin satunnaisessa jdrjestyksessd. Jokaiselle haastatel-
tavalle esitettiin samat kysymykset, teemojen herittimadan keskusteluun sopi-
vassa jdrjestyksessd. Tutkittavien vapaalle puheelle ja teemojen esiin nostamalle
keskustelulle on haastatteluissa pyritty antamaan mahdollisimman paljon tilaa.
Haastattelut tehtiin yksilohaastatteluina haastateltavien ty6huoneissa tai yksi-
kon erillisessd neuvottelutilassa. Muutama haastattelu keskeytyi hetkeksi puhe-
limen soidessa tai jonkun henkilon tullessa haastattelutilaan kysymadédn jotain,
mutta ldhtokohtaisesti haastattelut saatiin suoritettua rauhassa. Haastatteluti-
lanteet sujuivat pddasiassa rennossa, vélittdmassd tunnelmassa, ja haastattelujen
jilkeen haastattelijalle jdi sellainen olo, ettd haastateltavat pystyivét ja uskalsivat
puhua tunnoistaan vapaasti. Muutaman haastattelun tunnelma oli syystd tai
toisesta hieman kiredmpi, ja haastattelijalle jdi tunne siitd, ettd haastateltavalla
olisi ollut enemmadnkin sanottavaa johonkin asiaan, mutta hdn ei halunnut
kaikkia ajatuksiaan ja tuntemuksiaan tilanteessa esille tuoda. Aineiston analyy-
sia tehdessd onkin pyritty huomioimaan, ettd haastattelutilanteissa haastatelta-
ville ennalta tuntematon haastattelija kyseli hyvinkin henkilokohtaisista ja
mahdollisesti my06s herkistd asioista, joista tdysin avoimesti puhuminen vieraal-
le henkilolle ei vilttamittd ole jokaiselle luontaista. Haastatteluista pidettiin
haastattelupdivikirjaa, jonne haastattelun jdlkeen kirjattiin haastattelijan néke-
mykset ja tuntemukset haastattelun sujumisesta.

Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien suostumuksella. Haastattelujen
nauhoitteiden kestot vaihtelivat 18:sta minuutista 56:en minuuttiin, keskimaa-
rdinen kesto oli 30 minuuttia. Haastattelunauhoitetta kertyi yhteensd 271 mi-
nuuttia. Nauhoiteaineistot litteroitiin sanatarkasti, huomioiden tavanomaisesta
puherytmistd poikkeavat tauot, keskeytyneet sanat, ddnenkdyton poikkeavat
tilanteet (erityiset painotukset, sanojen tai vokaalien pidennykset, yskdisyt,
naurahdukset), jotka kirjattiin litterointiaineistoon ylos erilaisia merkitsemista-
poja kéyttden. Litterointiaineistoon kirjattiin ylos myos mahdolliset haastattelu-
tilanteissa tapahtuneet katkokset. Haastattelujen numerointi on tehty satunnai-
sesti, eikd numerointi viittaa tiettyyn haastatteluryhmaddn. Litterointiaineistoa
kertyi 57 ja puoli arkkia.
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3.2 Analyysimenetelmait

Tutkimuksen ontologinen késitys siitd, mitd voidaan pitdd totena, pohjautuu
sosiaalisen konstruktionismin ndkemykseen kielestd osana todellisuutta (Eskola
& Suoranta 2014, 195). Ndin ollen haastateltavien kielenkadytto tyohyvinvointia
koskien rakentaa organisaatiossa tyohyvinvoinnin sosiaalista todellisuutta.
Epistemologinen ldhtokohta tutkielmassa on, ettd tyohyvinvoinnin olemusta
kohdeorganisaatiossa tutkimushetkelld voidaan pddstd tavoittamaan tutkimalla
diskurssianalyysin keinoin, miten organisaation jdsenet tyohyvinvoinnista pu-
huvat.

Diskursiivisessa analyysissd painottuu kielellisyyden tutkiminen, diskurs-
si. Diskursiiviset analyysitavat kattavat analyysimallina sisdlleen hyvin monen-
laisia eri asioita; laajimmillaan diskurssianalyysin voidaan ndhdéd analyysimal-
lina koskevan kaikkea kielen sosiaalista ja kognitiivista tutkimusta. Diskurssi-
analyysin voidaan ajatella olevan analyysimetodin perinteistd késitystad valjem-
pi; diskurssianalyysi voidaan ndhdéd teoreettisena viitekehyksend, joka antaa
mahdollisuuden hyvin monenlaisen tutkimuksen tekemiselle. Tamadn myota
diskursiivisten analyysitapojen madrittely ei ole kovin yksinkertaista. Yhdelld
tapaa diskurssianalyysi voidaan madritelld kielenkdyton ja muun merkitysvalit-
teisen toiminnan tutkimukseksi, jossa tehdddn yksityiskohtainen analyysi siitd,
kuinka sosiaalista todellisuutta tuotetaan, huomioiden erilaiset sosiaaliset kay-
tannot. Diskursiivisessa analyysissd ei nouse esiin sitaattien ja tutkijan oman
tulkinnan vilisen suhteen problematiikka, silld diskurssianalyysissa sitaatit
ovat keskeisessd roolissa kuvaten itse selontekoja, joihin myos tutkijan mielen-
kiinto analyysissa kohdistuu. (Eskola & Suoranta 2014, 195-197.)

Taman tutkimuksen kontekstissa diskurssianalyysissa tarkastelun kohtee-
na on se, miten tyShyvinvoinnin todellisuutta tuotetaan kohdeorganisaation
jasenten puheessa. Haastatteluaineisto ndhd&adn sosiaalisen todellisuuden osana,
ja aineiston sitaatit analyysissa kuvaavat itse aineistoa omassa kontekstissaan,
eivat siitd tehtyd analyysia (Eskola & Suoranta 2014, 197). Tutkimuksen kiinnos-
tuksen kohteena on kielen todellisuutta rakentavat piirteet, joita tutkitaan
kommunikaation prosessin kautta diskurssianalyysin metodilla (Hirsjarvi et al.
2004, 157). Analyysimenetelmédnd kaytetddn induktiivista diskurssianalyysia,
jolloin tarkoituksena on tuoda tutkittavien &d&ni ja ndkokulma mahdollisimman
autenttisesti esille, ja analyysi pyrkii kunnioittamaan aineistoa sellaisenaan, ai-
nutlaatuisena, ja tdstd nakokulmasta tarkastelemaan sitd mahdollisimman pit-
kalle (Hirsjarvi et al. 2004, 155).

Vaikka aineiston analyysissa pyritddnkin jollakin tasolla aineiston objek-
tiiviseen tarkasteluun niin, ettd tutkijan omat ndkemykset eivit padse vaikutta-
maan aineiston analyysin tuloksiin, analyysin tulokset ovat kuitenkin lopulta
juuri tutkijan tulkintaa, ja hdnen tekemistddn valinnoista kiinni. Kuten Hirsjérvi
et al. (2004, 214) sanovat, tutkija tulkitsee tutkimusta omalla tavallaan. Tamé&n
vuoksi haastatteluaineiston analyysia ja tulkintaa tarkastellessa tulee ottaa
huomioon, ettd analyysi ja tulkinta on lopulta tehty lansimaisesta, suomalaises-
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ta ndkokulmasta. Tutkijan omat tulkinnat ja kokemukset tyohyvinvoinnista
voivat vaikuttaa siihen, millaisia tulkintoja aineiston pohjalta tehd&an.
Litteroitu haastatteluaineisto jaoteltiin analysointia varten haastattelu-
ryhmien (organisaation tasot) mukaan, ja tutkimuskysymysten ohjaamana ai-
neistoa tarkastellaan sekd kokonaisuutena ettd tutkimusryhmittdin. Keskeisid
analyysin pohjana olleita kysymyksid olivat: mitd tyoéhyvinvoinnista haastateltavat
sanovat sekd: miten tyohyvinvoinnista puhutaan. Tutkimuksen aineiston analyysi
aloitettiin sekd kuuntelemalla ettd lukemalla aineistoa useaan kertaan. Taméan
jilkeen analyysin pohjana oleviin, edelld esitettyihin kysymyksiin tutkimusai-
neistosta vastaavat kohdat koodattiin eri véareilld. Tutkimusaineistoa tédssd vai-
heessa tarkasteltiin yhtend kokonaisuutena. Aineistosta koodaamalla esiin nos-
tetut, tutkijan mielestd analyysin ja tutkimustulosten kannalta keskeiset seikat
luokiteltiin niin, ettd samansisédltoiset lausumat ja samankaltaiset puhetavat
tutkimusaihetta kohtaan muodostivat keskenddn oman ryhmaénséd, joka tulkit-
tiin tyohyvinvoinnin diskurssiksi kohdeorganisaatiossa. Tutkimuskysymyksiin
vastaava erottelu tutkimusryhmien vililld otettiin tarkasteluun mukaan vasta
mychemmin, kun koko aineistosta esiin nousseita diskursseja tulkittiin edelleen.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Aineistosta esiin nousi kuusi diskurssia, jotka ovat tasapainon, arjen, kdanto-
puolen, yhteison, esimiestyon sekd organisaation diskurssit. Seuraavaksi aineis-
tosta esiin nousseet diskurssit esitellddn aineistositaattien avulla, seké analysoi-
daan ja tulkitaan diskursseja edelleen.

Haastatteluaineistosta perdisin olevat katkelmat ovat péddasiassa sanatark-
koja sitaatteja suoraan haastattelulitteroinneista. Sitaatteja on selkeytetty pois-
tamalla niistd danndhdykset sekd taukomerkinnat, ellei niilld tutkijan mielesta
ole vahvaa merkitystd katkelman merkityksen kanssa. Sitaateista on myos pois-
tettu erilaiset haastateltavan yksityisyydensuojaa koskevat sanavalinnat, esi-
merkiksi mahdolliset yksikkdjen nimet, joiden tilalla on kéytetty pelkédstdan
sanaa yksikko. Tutkimuksen tulosten esittelyssd kdytetddn paljon haastattelu-
katkelmia osoittamassa lukijalle aineiston ominaispiirteitd. Samalla lukijalle
mahdollistetaan omien johtopddtosten tekeminen aineiston pohjalta.

4.1 Tyo6hyvinvoinnin monet muodot

Haastateltavat madrittelivat kukin tyohyvinvointia sekd painottivat eri tyohy-
vinvoinnin osa-alueita haastattelutilanteessa hieman omalla tavallaan, riippuen
todenndkoisesti pitkilti heiddn kokemuksistaan tyohyvinvoinnista, tyénkuvas-
taan sekd asemastaan organisaatiossa - samaan tapaan myos kuin tutkimukses-
sa esiintyy tydhyvinvoinnille lukuisia mé&aritelmid, tutkimuksen ndkokulmasta
riippuen. Erilaiset uran varrelle sattuneet kokemukset tyohyvinvoinnista ja ken-
ties erityisesti sen heikkenemisestd antoivat haastateltaville kontekstin, jota vas-
ten he tyohyvinvointiaan tdlld hetkelld peilaavat. Myos Lehto ja Viitala (2016)
tekivdt samansuuntaisen havainnon tutkiessaan tychyvinvointia kuntasektoril-
la eri organisaatiotasoilla: heiddnkin mukaansa kukin informantti ldhestyi tyo-
hyvinvointia omalta kannaltaan. Nykyhetken tyShyvinvoinnista puhuttaessa
haastateltavat korostivat voimakkaasti puhuvansa tydhyvinvoinnistaan juuri
nyt. Useampi kertoi menneistd tychyvinvoinnin kokemuksistaan nykyhetken
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vertauskohteena, ja toisaalta osa peilasi tyohyvinvoinnin ndkékulmia my®6s tu-
levaisuuteen.

Kysymystd tyohyvinvoinnin sisdllostd haastateltavat kuvasivat sekd yli-
malkaisemmin kaikkina niind tekijoing, jotka tyoviihtyvyyteen, tydssa jaksami-
seen ja hyvinvointiin tydyhteisossd vaikuttavat, ettd myos todella yksityiskoh-
taisesti tiettyihin eksakteihin tychyvinvointia rakentaviin tekijoihin pureutuen.
Lahes kaikki haastateltavat madrittelivat tyohyvinvoinnin hyvin laajaksi késit-
teeksi, osa koki sen maédrittelemisen myo6s haastavana tehtdvand samalla kun
osalla oli heti mieless&dédn selked kuva niistd asioista, joita he tyohyvinvoinnissa
keskeisind pitdvat. Muutama haastateltava myos kertoi, ettd tychyvinvointia ja
erityisesti sithen vaikuttavia tekijoitd ei arjessa tule valttimaittd edes kovin sy-
villisesti pohdittua, ja pitivat timdn myotd haastattelukysymyksida hyodyllisina.

Se on aika moni asia ja sitd ei oikein oo dlynny aina ees pysdhtyd miettimdan et mitka
asiat sithen vaikuttaa ja tukee noita tommosia. (H6)

Haastateltavat puhuivat tyohyvinvoinnista pddasiassa omaa tuntemustaan ja
omia kokemuksiaan painottaen, sekd oman yksikkonsd, tai ldhimmaén tyosken-
telypiirinsd kontekstissa. Kysymykseen siitd, millaisena haastateltava tyohy-
vinvointinsa juuri tdlld hetkelld kokevat, saatiin positiivisia ja tyytyvdisid vas-
tauksia, jotka vaihtelivat skaalalla melko hyvastd todella hyvaan tyshyvinvoin-
nin nykyhetken kokemukseen. Jotkut kokivat tyohyvinvointinsa niin hyviksi,
ettd eivdt osanneet esittdd dkkiseltddn mitddn ajatusta siitd, kuinka sitéd voisi vie-
14 eteenpdin kehittdd. Monet haastateltavista kokivat tyohyvinvointinsa hyvéksi,
mutta samalla puhuivat myds niistd uhkatekijoistd, joita vallitsevalle tilanteelle
saattaisi mahdollisesti sekd omassa ty0ssa ettd tyoympaéristossa olla.

Ku sit taas mad jotenkin ite kokisin, ettd sitd pitds koko ajan tukee, eihdn se oo mikdan
semmonen pysyvd voimavara, miké, jos ei sitd sit hoida yhtdédn, niin jossain vaihees-
sa se nauru loppuu ja sit voidaan menna nopeestikin syviin vesiin. (H7)

Tyohyvinvoinnin tilaa ei pidetty vakiona ja muuttumattomana hetkesti ja tilan-
teesta toiseen, vaan se ndhtiin muuttuvana sekd muovautuvana. Muutama
haastateltavista kertoi olettavansa, kuulemaansa tai kokemaansa perustuen, ettd
koko organisaation mittakaavassa tyohyvinvointi ei todenndkoisesti ole ihan
tasalaatuista yksikostd toiseen, eikd valttamattda saman yksikon sisdlldkdan.
Tyodhyvinvointiin vaikuttavien toimenpiteiden jatkuvuus sekd toimenpiteiden
ulottuvuus koko organisaation ldpi nousivat muutaman haastateltavan puhees-
sa esille tarkeind tyohyvinvointia edistdvind tekijoind. Muutama haastateltavis-
ta halusi tyohyvinvointinsa tilasta kertoessaan erityisesti painottaa puhuvansa
juuri timédn hetken tilanteesta.

Tydhyvinvoinnin merkitystd haastateltavat pitivit sekd yksilon ettd orga-
nisaation tasolla tarkasteltuna merkityksellisend. Tyohyvinvoinnin ldhteena
haastateltavat kokivat monia seikkoja. Osa koki vahvasti tyShyvinvoinnin syn-
tyvdn tyostd alkunsa saavista tekijoistd; moni koki tyon resurssien olevan orga-
nisaatiossa hyvin kohdallaan. Resursseista puhuttiin toisaalta myos tyohyvin-
vointia nakertavana tekijand. Yhteison sekéd ilmapiirin merkitys tyShyvinvoin-
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tiin korostui jokaisen haastateltavan puheessa, ja osa koki tydhyvinvoinnin ole-
van vahvasti juuri yhteisollinen seikka. Tychyvinvoinnista puhuttiin juuri yh-
teison kautta, jopa enemmdn kuin vain yksilon perspektiivistd. Johtamiskay-
tannot ja johtamiskulttuuri nousivat monen haastateltavan puheessa tarkeiksi
seikoiksi tyohyvinvoinnin rakentumisessa. Tyontekijan oma terveydentila nou-
si myos usean haastateltavan puheessa esiin tdrkednd seikkana tyohyvinvoin-
nin rakentumiselle, jotta tyotddn voisi jaksaa tehdd menestyksekkadsti. Jokaisen
tyontekijan vastuu omasta terveydentilastaan huolehtimisesta korostui merkit-
tavand tekijand tyohyvinvoinnista huolehtimisen taustalla. Kouluttautumisen ja
osaamisen merkitys tyohyvinvointiin nousi usean haastateltavan puheessa eri-
tyisen keskeiseksi ja tychyvinvointia erityisesti juuri Vaalijalassa leimaavaksi
tekijaksi. Osaaminen korostui myods Lehdon ja Viitalan (2016) tutkimuksessa
erityisesti johdon sekd henkiloston esittdména tyohyvinvoinnin osatekijana.

Kylla sen tyon tdaytyy niin kun olla sellasta etta sa 16ydat siitd ne syyt miks s& haluat
sitd tyotd tehdd. Etta sieltd se 10ytyy se tyohyvinvointikin. Jos se ty6 ei oo sulle mie-
lekéstd, jos sulla ei oo siihen halua eikd intoon ni ei se tyohyvinvointikaan sillon
varmastikaan oo kovin hyvd, vaikka sille annettais minkélaiset puitteet ja resurssit.
(H2)

Ja sitten ettd se ilmapiiri ja se johtaminen on niin kun hyvaa. Siis ettd ilmapiiri on
avoin, voi hyvin palautekulttuuri ettd voidaan puolin ja tosiin antaa palautetta. Eikd
tarvii peldtd eikd jannittdd ihmisid ja ettd se, niin kun se huomio keskittyy siihen te-
kemiseen ja mitenkd tehdddn sitd tyotd niin kun oikein. (H5)

Useamman haastateltavan puheessa tyohyvinvointia maédrittavaksi tekijaksi
nousi joustavuus sekd tyontekijan kokemukset mahdollisuudesta vaikuttaa
omaan tyohonsd. Tyohyvinvointia haastateltavat puheessaan madarittelivit
myos tietynlaiseksi mielentilaksi, jossa toihin on hyva tulla, ja toistd voi myos
ldhted hyvalld mielelld. Tahan vaikuttavana tekijand puheissa painottui erityi-
sesti tyoyhteison merkitys tydhyvinvoinnin syntymiselle. Tyochyvinvoinnin
ulottuvuuksista puhuttiin sekéd fyysisen ettd henkisen hyvinvoinnin osa-alueilla.
Tyon vaihtelevuus omaan tyshon vaikuttamisen mahdollisuuksien lisdksi nousi
keskeisend tekijdnd esiin puheessa tyohyvinvoinnin syntymisestd. TyShyvin-
voinnin kerrottiin ilmenevan tyontekijoiden tyoviihtyvyytend ja sitoutumisena
tyopaikkaansa kohtaan.

4.1.1 Tasapainon diskurssi

Haastattelupuheissa yksi toistuvimpia teemoja oli ty6hyvinvoinnin késittami-
nen tasapainon, tietynlaisen balanssin kautta. Tasapainosta puhuttiin tyshyvin-
voinnin perustarpeena niin tyon ja yksityiseldiman kuin myos tyon resurssien ja
vaatimusten tasapainon suhteen. Tasapainotilasta puhuttiin myods tychyvin-
voinnin tilan vaihteluiden vélilld. Tasapainosta haastateltavat puhuivat toistu-
vasti, ja sen merkitys tyontekijan ja myos tyoyhteison tyohyvinvoinnille painot-
tui selkedsti. Aikaisemmassa tyohyvinvoinnin rakentumisen diskurssien tutki-
muksessa Engler et al. (2011) saivat myos tulokseksi tyohyvinvoinnin kuvaus-
ten diskurssina juuri tasapainon diskurssin. Heiddn tutkimuksessaan tasapai-
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non diskurssissaan keskeisid seikkoja olivat muun muassa monipuolisuus seka
eldmadn eri osa-alueiden jarkevd tasapainottaminen.

No mad aattelen sitd varmaan sellasena niin kun ettd, semmosena niin kun tasapainoi-
luna niin kun arjen ja tyon ja sen tyontekijankin vélilld. Tota, se voi ehken yksinker-
taisimmillaan, tai silleen niin kun me ihmiset sitd nyt kasitelldan, ettd jaksetaan teha
tyotd, ja tota meilld on yleisesti hyva tydilmapiiri ja sielld koetaan ettd sielld on tur-
vallista ja hyva olla, olla ja kunnioitetaan tyokavereita ja tyoyhteiso6 ylipdatdan ja jo-
kainen tulee siind tyoyhteisossa kuulluksi, omat mielipiteet esille ja eri arvojen perus-
teella mitd sitten tyoyhteiso tarjookaan. (H6)

No totta kai se tyohyvinvointi koostuu myos sitten siitd omasta eldamadstd, ja oman to-
ta terveyden ylldpidosta ja kaikkee sopivassa suhteessa. (H3)

Henkilokohtaisen tyShyvinvoinnin ldhteend useamman haastateltavan puhees-
sa esiintyi tasapaino yksityiseldman ja tyon vélillda. Tyostd irtautuminen harras-
tamisen tai urheilun kautta ndhtiin perustavanlaatuisena tekijaind tyohyvin-
voinnin rakentumiseen. Vaalijalassa kdytossd oleva tydaikapankki, joustavuus
tyoajoissa ja mahdollisuus joko toivoa tai itse suunnitella tyovuorojaan koettiin
organisaation toiminnassa todella vahvana tyohyvinvointia lisddvana tekijana.
Useamman haastateltavan kokemuksien mukaan Vaalijala oli tydpaikkana hy-
vinkin joustava juuri tyévuoroja tai lomia koskevien toiveiden suhteen verrat-
tuna haastateltavien kokemuksiin muista hoitoalan tyopaikoista.

Omalta kohdalta ajattelisin ettd yleisesti tyohyvinvointi on, kattaa niin kuin koko sen,
tyoskentelyolosuhteet, voinnin, henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin ja sen tyon mie-
lekkyyden plus sitten vield lisdks sellaset vahdn niin kun perheen ja vapaa-ajan ja
tyon yhteensovittamisen. Se on niin, aika laaja, laaja késite. Olosuhteet tyossd, jak-
saminen, se tyon sisdllon niin kun, mitenkd motivoituu siitd tyon sisallosta. (H2)

Kun aatellaan, meiddn asiakkaat on aika vaativia ja haasteellisia, niin kylld siind
kaikki jutut pitdd olla vdhan balanssissa keskenddn, ettd titd tyotd pystyy oikeesti sit
tekemddan. Kylld hyvinvointi on sielld, suuri rooli kanssa, niin kun kaiken yks kulma-
kivi. (H3)

Tasapainosta puhuttiin myos koko tyohyvinvoinnin rakentumisen perustana,
kaikkien tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden yhdistdvana tekijand. Juuri
tasapainon 16ytyminen kaikkien tyohyvinvointiin keskeisesti vaikuttavien teki-
joiden vilille koettiin tirkednd tyohyvinvoinnin rakentumisessa. Hyvéan tychy-
vinvoinnin ndhtiin myos edesauttavan tyontekijdd kestamé&an mahdollisia tasa-
painotilan vaihteluja paremmin. Puheissa nousi esille esimerkiksi hyvan tyohy-
vinvoinnin korvaavan, ainakin hetkellisesti, mahdollista motivaation puutetta
tyontekoa kohtaan. Toisaalta ilman korkeaa hyvinvointia tyossd useampi haas-
tateltava ei kokenut mydskdan motivaatiota 1oytyvan tyontekoon kovin helposti,
jos laisinkaan.

Tasapainosta tyon resurssien ja vaatimusten vélillda puhuttiin sekd yksi-
16n ettd tyoyhteison jaksamisen ndkokulmasta. Useamman haastateltavan pu-
heessa resurssit nousivat tychyvinvointia Vaalijalassa tukevaksi tekijaksi; tyo-
hyvinvointia tukevia resursseja puheessa olivat esimerkiksi hyvit, uudet tai
remontoidut tyoskentelytilat, sekd henkilokunnan kehittymisen tukeminen
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koulutuksien kautta. Puhe resursseista sai toisaalta myos negatiivisia savyjd -
puheessa resurssien tasapainosta esiin nousi vahvastikin uupumisen mahdolli-
suuden tunnistaminen tyoyhteisdssd ennestddn laajenevan tyonpiirin vaatimus-
ten kasvaessa samalla kun resurssit eivdt kokonaisuudessaan riitd vastaamaan
uusia vaatimuksia. Tyshyvinvointia uhkaavassa resurssitasapainossa oli kyse
tyontekijoiden liian vdhdisestd méadrastd tehtdvan tyon laajuuteen ndhden. Kova
innostus tehdd tyo6td, tavallaan tyon imukin néhtiin voimavarana, joka ei riitad
loputtomiin, jos resurssit eivit ole tasapainossa tyon vaativuuden kanssa.
Tydhyvinvoinnin tilan kokonaistasapainon yhteydessa puhuttiin tychy-
vinvoinnin muuttuvasta ja muovautuvasta luonteesta - tyohyvinvoinnin tason
kuvattiin eri hetkilld aaltoilevasti vaihtelevan. Vililld tyossd kerrottiin tulevan
eteen kiireisempid vaiheita, tai asiakkaalla pidempé&an jatkunut huonompi kausi,
jotka heikentédvét tyohyvinvointia, mutta niitd kerrottiin tasapainottavan valilld
vahemman hektiset vaiheet sekd asiakkaiden parempi vointi. Tdhdn tasapaino-
tilaan tyohyvinvoinnin vaihtelussa ndhtiin esimiestyolld olevan hyvat mahdol-
lisuudet vaikuttaa, esimerkiksi asiakaskontaktien vaihtamisen myotd. Tyon ai-
heuttamasta kuormittumisesta puhuttiin pddasiassa hallittavissa olevana asiana.

4.1.2 Arjen diskurssi

Mut ettd hyvin haastaviahan meidan asiakkaat on, ettd se tyon haasteellisuus, yhta-
lailla kun se on voimavara niin se on myds haaste ja voi rasittaa (V1).

Meijdn asiakkaat on darimmadisen haastavia, ja sinne liittyy monenlaisia tilanteita ja
tota sitten lisand on kirjaamiset ja kaikki muut tehtdavankuvaan liittyvéat asiat, se on
aika kuormittavaa. (V6)

Ty6 on henkisesti kuormittavaa tyota kylld, mutta se kuormitus on minusta ehka, mi-
ta oon henkil6stoo kuully, sellanen mika on ihan hallittavissa oleva asia. (V2)

Haastateltavat puhuivat tyohyvinvoinnista paljon myds konkreettisesti arjen
tyohon liittyvien tekijoiden kautta. Merkittavimpid motivaation ldhteitd Vaalija-
lassa tyoskentelyyn haastateltavien puheessa tyoyhteison ohella olivat asiak-
kaat sekd onnistumiset asiakastydssd, kuntoutuksessa. Asiakkaat arjen pulmi-
neen ja onnistumisineen nousivat puheessa keskeiseen rooliin onnistumisten
tunteen saavuttamisessa omassa tydssd. Samalla, kun tyon sisdllossd keskeinen
asiakastyo koettiin tyohyvinvoinnin kannalta keskeisend tyohyvinvointia ra-
kentavana tekijand, myos asiakastyon haasteet, erityisesti vdkivallan uhkan na-
kokulmasta, esiintyivdt puheessa hetkittdin my6s tyohyvinvointia alentavana
tekijand. Tyonkuvassa entistd enemman lisddntyvistd kirjaamisista ja muista
tyotehtdvistd, jotka ovat pois suoranaisesta asiakastyostd, puhuttiin osaltaan
mahdollisesti tyohyvinvointia heikentdvina seikkoina. Haastateltavien puhees-
sa asiakasty®d ja siind eteen tulevat onnistumisen kokemukset nousivat kes-
keiseksi motivaation ldhteeksi niiden haastateltavien puheessa, jotka arjessaan
asiakastyotd tekevit.

Haastavampienkin asiakkaiden parissa tydskentelevit haastateltavat pu-
huivat p&ddasiassa asiakastyon kuormittavuuden, erityisesti vékivaltatilanteiden
uhkan, olevan hallittavissa olevassa maéérissd. Vaalijalassa on kdytossd koulu-
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tusohjelma juuri vdkivallan uhkan hallitsemiseen ja tilanteiden selvittdmiseen
omassa ty0ssd, ja asiantuntijat eri yksikoistd luovat tukiverkoston haastavam-
pienkin asiakastilanteiden kohtaamiseen. Kukaan haastateltavista ei henkilo-
kohtaisesti puhunut asiakastyon kuormittavuuden heikentdvan omaa tyohy-
vinvointiaan tdlld hetkelld, vaan asiakastyon kuorma tyshyvinvoinnille ndhtiin
lahinnd seikkana, jota on seurattava, ja jonka mahdollisuus on hyvé tunnistaa jo
ennalta, jottei tydhyvinvointi péésisi alenemaan.

Ja ehka se heilldkin ettd jollakin tavalla pystyy vaikuttaa sithen omaan tychonsa esit-
tamalld toiveita esimerkiksi tyovuorojen suhteen ja sitten meilld on monta asiakasta,
ettd he pystyy myos vaihtelemaan sitd asiakastyotd valilld, et ei olla jokainen sidottu
sit sithen yhteen tyotehtdvadn tai yhteen asiakkaaseen. (V2)

Puheissa koettiin asiakastyon voimavarana kuntoutuksen onnistuneiden tulok-
sen ohella myos ison organisaation mittakaavassa mahdollisuus tyonkuvan
muutoksiin asiakaskontaktien vaihtamisen myotd. Mahdollisuudesta siihen,
ettei tyossddn ole jatkuvasti sidottuna vain yhden asiakkaan hyvinvointiin, pu-
huttiin omaa tychyvinvointia kohottavana tekijana tilanteessa, jossa asiakkaan
vointi ei jostakin syystéd ole pidempédén aikaan ollut kovin hyva. TyShyvinvoin-
nin kannalta merkityksellisend moni haastateltava piti erityisesti mahdollisuut-
ta vaikuttaa edes jollakin tapaa oman tytnsd tekemiseen, tyon aikatauluttami-
seen tai ylipddnsd tapaan tehdd tyotd. Mahdollisuus itsendisten paddtosten teke-
miseen koettiin arvostavana eleend omalta esimieheltd tai organisaation johdol-
ta, ja puheissa korostui viahdisenkin autonomian suuri merkitys tyéhyvinvoin-
nin rakentumisessa.

Moni haastateltavista puhui mahdollisuudestaan itsendiseen tyon- ja paa-
toksentekoon luottamuslauseena organisaatiolta, ja oli hyvillidn mahdollisuu-
desta hyodyntdd omaa osaamistaan arjen tyotehtdvissd. Osa toisaalta toivoi
myo6s lisdd luottamusta tyontekijoiden ammattitaitoa ja osaamista kohtaan,
mutta joka tapauksessa arjen tyon kunnioittaminen ja sen arvostaminen nousi-
vat erittdin merkittdaviksi tyohyvinvoinnin ldhteeksi riippumatta puhujan ko-
kemuksesta siitd, esiintyyko niitd tédlld hetkelld tarpeeksi vai ei.

Siihen tyohyvinvointiin liittyy se ettd, ettd silld tyontekijélld on osaaminen ja taito
tehdd sitd tyotd. Hanelld on niin kun tyokalut hanskassa ja han tietdd mitd tekee, vas-
tuut ja valtuudet on selkeet. (V5)

Ja sit kyl ma tykk&dn siitd ettd pystyy ite vaikuttaa just sithen miten sitd tyotd tekee,
annetaan tietylld lailla vapaat kadet, se on sit mielekasta. (H7)

Arjen tyon keskeisend hyvinvointitekijind useammat haastateltavat kokivat
myo6s kohtaamiset sekd tyontekijan ja esimiehen, ettd myos tyontekijakentdn ja
organisaation johdon vililld. Sekd palautetta ettd arvostusta oman tyon tekemi-
selle koettiin kylld saaduksi, mutta toisaalta vahva toive lisddntyville palaut-
teelle, kannustamiselle sekd tyontekijoiden aidolle kuulemiselle oli keskeista
monen haastateltavan puheessa. Puheessa huokui kaipuu my®os niille pysahty-
misen hetkille arjessa, joiden aikana olisi mahdollista keskustella tyohyvinvoin-
tiin liittyvistd tekijoista tai ylipddnsa koko tyShyvinvoinnin tilasta kaikessa rau-
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hassa. Haastateltavat puhuivat arjen pysdhtymisten merkityksestd tyohyvin-
voinnille painokkaasti, ja juuri arjessa tapahtuvasta tychyvinvoinnin kehitta-
mistyostd puhuttiin merkittdvana tekijand tyohyvinvoinnin rakentumisessa.

Mut silleen, panostettu siihen ettd me, palautetta annetaan niissa (tyopaikkakokouk-
set) ja sitten ihan arjessakin siind hetkessd, keskustellaan jostakin toimintalinjoista tai
toimintatavoista, ja sellaset varmaan palvelee. - -. Mut varsinaiseen sellaseen, ettd ma
pystyisin kohtaamaan niitd ryhmid ja pysdhtyméan paljon et, tosin ne on pysahtymi-
sid nekin hetket, mut ettd oikeesti ettd missd mennddn ja miten sa jaksat, miten voit ja,
voishan sithen enemmankin olla. Ja semmosesta ma kylla tykkadn, tykkdisinkin. (V6)

Sen ohella, ettd tyohyvinvoinnista puhuttiin arjen tydssd syntyvéand kokonai-
suutena, arjen kdytannoilld nédhtiin olevan vahva merkitys myos hyvinvoinnin
rakentumisessa. Toimivat tyopaikkakokoukset ndhtiin tiedonjaon ja yhteisen
ndkemyksen foorumina, joiden pohjalta tyoyhteison toiminta saadaan yhtenéi-
semmaksi, minkd myotd myos tyohyvinvointi kehittyy. Tyopaikkakokouksista
puhuttiin palautteen antamisen ja vastaanottamisen, sekd yhteisen késityksen ja
kielen rakentamisen paikkoina. Tyontekijoiden yhtendisyydestd, yhteisestd ta-
voitteesta tyolle sekd yhteen hiileen puhaltamisesta puhuttiin tyohyvinvoinnin
rakentajana. Ndiden kuitenkin kerrottiin vaativan juuri yhdessd keskustelemis-
ta ja tdmdn myotd kaikille tyoyksikon jdsenille yhteisen kielen ja ndkemyksen
muodostumista ennen kuin tyohyvinvointia pddsee syntymadan.

4.1.3 Kidntopuolen diskurssi

Jokaisen haastateltavan kuvatessa tyohyvinvointiaan tédlld hetkelld vadhintddn
melko hyviaksi, puheessa tychyvinvoinnista oli mukana myo6s uhkakuvina
mahdolliset haasteet tai suoranaisesti uhkat, jotka saattavat tydhyvinvointia
myo6s heikentdd tai vaarantaa. Osa tyohyvinvointia heikentdvistd seikoista oli
kadnteisia tyohyvinvointia kehittdville seikoille, muun muassa vapaudelle teh-
da toitd oman ndkemyksensd mukaan verrattuna liikaan vahtimiseen ja tyonte-
on tarkkaan kontrollointiin. Osa tyShyvinvointia heikentdvistd seikoista, esi-
merkiksi resurssien puutteellisuus tyon vaatimuksiin ndhden, eivit toisaalta
nousseet puheissa esiin kddntden suoraan tyohyvinvointia edistdvina seikkoina,
vaan asiana, joka ldhinnd puutteellisuudessaan aiheuttaa hallaa ty6hyvinvoin-
nille, eikd kohentuessaan suoranaisesti tyvhyvinvointia kuitenkaan lisda.

Semmonen liika vahtiminen, niinku tota vaikuttaa siihen (ty6hyvinvointiin), etta jos
tota vahditaan niinku, ettd tuntuu etti seldn takana vahditaan mitd si teet. Elikka
semmonen vapaus, niinku tehd sitd omaa tyotd, niin tota, se vaikuttaa kanssa. (H4)

Tydhyvinvoinnin kdadntopuoli muodostaa tdssd tutkimuksessa vain yhden
kuudesta diskurssista, mika kertoo siitd, ettd vaikka tydpahoinvoinnin mahdol-
lisuudet ja tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavat seikat puhuttavat haasta-
teltavia, ne ovat kuitenkin haastateltavien puheessa vain yhtend osa-alueena, ja
vahvemmin haastateltavat tuovat esille tychyvinvoinnin positiivisia ilmenty-
mid ja vaikuttajia, pdinvastoin kuin Lehdon ja Viitalan (2016) kédyttamassa tut-
kimusaineistossa, jossa informanttien ldhestymistapa tyohyvinvointiin on paa-
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asiassa ongelmaldhtoinen, ja jossa positiivisen psykologian ndkemyksid ei juuri
tuoda esille.

Tyohyvinvointia heikentdvana ja sitoutumista sekd tydyhteisoon kiinnit-
tymistd viahentdvana seikkana haastateltavat nidkivat myos tyon kausiluontei-
suudesta johtuvan tyosuhteiden méaardaikaisuuden, ja taméan myota tyon jatku-
vuudesta aiheutuvat huolet. Tychyvinvointi psykologisella tasolla tyohon ja
tydyhteisoon sitoutumisena ja kiinnittymisend koettiin vaaranalaiseksi esimer-
kiksi juuri mé&ardaikaisten tyosuhdemuotojen johdosta. Tyon epdvarmuus on
tekijd, joka nousi esiin myds Lehdon ja Viitalan (2016) tutkimuksen tuloksissa.
Haastateltavat toisaalta puhuivat tyopaikasta Vaalijalassa my6s hyvin pysyva-
nd ja varmana asiana, eli tyon epdavarmuuteen liittyvit tekijdat todenndkoisesti
nousevat esille enemmén yksikoissd, joissa esiintyy tyon luonteen vuoksi
enemmadn madrdaikaisia tydsuhteita, ja niiden haastateltavien osalta, jotka tyos-
sddn kohtaavat médrdaikaisten tyosuhteiden tuomia hyvinvointivaikutuksia.
Psykologiseen tyohyvinvoinnin alenemiseen useampi haastateltava esitti liitty-
vidksi my6s mahdolliset keskindiset ristiriidat ja konfliktit tydpaikalla, joiden
ndhtiin esiintyessddn verottavan tyopaikan ilmapiirid, ja timdn myo6td myos
tyohyvinvointia.

Ma niin kun hirveesti puhun siitd tyon méaardstd, musta se on niin kun semmonen
keskeinen ettd mad tieddn nditd ettd ndd on hirmu innostuneita tyontekijoitd, ja sem-
mosia ettd haluaa tehdd tyonsd hyvin, ja sitten se tyon imu tulee ja tota ja sekddn ei
aina riitd siithen vasymiseen, sit kun se visyminen tulee, jos ei oo semmosta balanssia.
Et jos sd et palaudukkaan tyostd niin sitten se niin kun karsii, kérsii se tyohyvinvointi
ja se oma jaksaminen. (H5)

Se ettd on ite, ei tee tditd sen oman tychyvinvointinsa eteen, ei liiku riittavasti tai
muuten pura sitd tyokuormaa vapaa-ajalla plus sitten ihan semmoset jos on tydolo-
suhteissa jotakin, vaikka joku pitkdaikainen altistus jollekin vékivallalle esimerkiks
tai muulle timmoselle henkiselle kuormittumiselle niin se, se vidhentdd, vahentda
tydhyvinvointia. Plus sit semmoset niin kun keskindiset ristiriidat ja konfliktit. (H2)

Tyon resurssien ja vaatimusten kohtaamisessa, sekd tyon ja vapaa-ajan tasapai-
nottamisessa ndhtiin potentiaalinen riskitekija tyontekijoiden jaksamiseen ja
hyvinvointiin tydssd silloin, kun resurssit ja tyon vaatimukset tai tyontekijan
tyo ja vapaa-aika eivit ole tasapainossa keskenddn. Nakokulmassa korostui ni-
menomaan tychyvinvoinnin ilmentyminen tyossdjaksamisena. Tyoviihtyvyy-
teen vaikuttavissa puhetavoissa korostettiin enemman tyoyhteisod ja ilmapiiria
sekd johtamista tiukkojen resurssien sijaan.

No se ettd jos on epdselvit tavoitteet. Ettd ei oo sille tyolle madritelty niitd tavoitteita.
Semmonen, en kylld sanois ettd itselld olisi silld tavalla, mutta se selkeys, ettd jos
tyonkuva on epéselvd ja ne tavoitteet. Kiire. Se jatkuva kiire. Ettd, ettd kun ei, ei ker-
kii pitda ruokataukoja ja ei kerkii niin kun pysahtyd, eika olla lasnd, siind hetkessa. - -
Ja kyl se uuvuttaa se semmonen, ettd sitd tietyn aikaa jaksaa mut jos se jad koko ajan
semmosenaan pdaélle niin jossain vaiheessa se jaksaminen loppuu sit jokaiselta. Sit sii-
td tyostd tulis puuroo ja siitd hédvidis se into tehda sita tyota. (H1)

Sindllaan kovinkaan usea haastateltavista ei kertonut kokevansa tydssddn litkaa
kiirettsd, mutta muutama mainitsi kiireen tarkednd tyohyvinvointia vihentavana
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tekijand, mikd todenndkoisesti on perdisin yksikoiden erilaisesta toiminnasta ja
tyon erilaisista vaatimuksista ja haasteista eri yksikoissd. Useammassa haastat-
telussa tuli kuitenkin esille toive siitd, ettd aikaa olisi enemmén pysahtymisiin
arjen tyon keskelld, nimenomaan pysdhtymisiin tyohyvinvoinnin kehittdmisen
nakokulmasta. Vaikka haastateltavat padosin kokivat, ettd tychyvinvoinnin ke-
hittamistyolle on tarpeeksi aikaa organisaation pdivittdisessd toiminnassa, pu-
heessa nousi kuitenkin esiin toive sille, ettd aikaa olisi enemmaén kaytettavissa
juuri rauhassa tapahtuvaan tyontekijoiden kohtaamiseen ja yhdessa keskuste-
lemiseen myos tyohyvinvointiasioissa.

Epdvarmuuden kokemisesta tyossd ja tyoyhteisossd haastateltavat puhui-
vat tyohyvinvointia vahentdavana tekijand useammista erilaisista nakdkulmista:
epdavarmuudesta tydsuhteen jatkumisesta tai tydsuorituksessa onnistumisesta,
sekd my0s informaatiotulvan aiheuttamasta epdvarmuuden kokemuksesta.
Epdvarmuuden ja muidenkin kuormitusta aiheuttavien tekijoiden vaikutukses-
ta tyohyvinvoinnin heikkenemiseen puhuttiin itsestddn kertautuvana tapahtu-
maketjuna - kun tyontekijad on jo valmiiksi vdsynyt ja stressaantunut, pienetkin
asiat ja sanomiset tuntuvat isommilta kuin ovatkaan, ja tychyvinvointi alentuu
helpommin kuin jaksavassa ja motivoituneessa tilanteessa. Vasyminen myds
tuo kayttaytymiseen tahattomia piirteitd, jotka eivat valttamatta edistd tyoyhtei-
son tyohyvinvointia. Tyossd kuormittumisen ratkaisemiseksi yksi haastatelta-
vista ehdotti tyonkuvan selkiyttamistd sekd yhteistd keskustelua, jotta kuormit-
tavia tekijoitd padstdadn tarkastelemaan ja kenties vahentamaan.

Stressin erilaisia diskursseja selvittanyt aikaisempi tutkimus tunnisti stres-
sille kaksi toisilleen vastakohtaista diskurssia tyteldamaéssa: stressin tavanomai-
suuden, normaaliuden diskurssin, jossa epanormaali tila olisi olla tuntematta
minkddnlaista stressid tyossddn, sekd toisaalta myos liialliset stressin kokemuk-
set henkilokohtaiseksi viaksi tai puutteeksi leimaavan diskurssin (Harkeness et
al. 2005). Stressi ei juuri puhututtanut haastateltavia; ne haastateltavat, jotka
stressistd ja sen kautta tyduupumuksesta puhuivat, kertoivat 1dhinna tunnista-
vansa omassa tai myds tyoympdristossddn stressid aiheuttavien tekijoiden uh-
kan, ja tdmén tunnistamisen myotd koettiin, ettd liiallinen stressin syntyminen
pystyttiin myos vélttaméaan. Tyohyvinvoinnin kddntopuolen diskurssin on osal-
taan yhtenevdinen Harkenessin et al. (2005) tunnistamaan stressin normaaliu-
den diskurssiin siind mielessd, ettd tyohyvinvoinnin kdantopuolista haastatelta-
vat puhuivat tyohyvinvoinnin kokemukseen lukeutuvana seikkana, tosin sellai-
sena, joka on tdrked tunnistaa, jotta tyohyvinvoinnin kehittyminen negatiivi-
seen suuntaan voidaan ehkdistd. Haastateltavien puheessa tydhyvinvointi ku-
vattiin muuttuvana tilana, johon liittyvana seikkana nahtiin v&lillda myos vaihte-
lu heikompaan suuntaan.

4.2 Tyo6hyvinvointi organisaation kontekstissa

Haastateltavat puhuivat tyohyvinvoinnista sekd tyontekijdn ettd organisaation
yhteisend asiana. Tyohyvinvoinnin yhteisollinen rakentuminen nousi haastatel-
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tavien puheessa keskeisend tydhyvinvointia Vaalijalassa leimaavana tekijdnd,
tosin yhteison konteksti pddosin puheissa pysytteli jokaisen haastateltavan la-
hipiirissd, omassa tyoyksikossd. Koko organisaation mittakaava nousi esille eri-
tyisesti puheessa tyohyvinvointiin liittyvan vastuista, johtamisen merkityksestd
tyohyvinvoinnin syntymisessd sekd puhuttaessa kehittyvan tyohyvinvoinnin
merkityksistd organisaation toiminnalle. Myos Viitala, Tanskanen ja Santti
(2015) toteavat tutkimuksensa tulosten osoittavan, ettd tychyvinvointi ei ole
vain yksil6tason ilmio, vaan tychyvinvointi ilmenee myos kollektiivisesti tyo-
yksikkotasolla.

4.2.1 Yhteison diskurssi

Useampi haastateltava ldhestyi tychyvinvointia koko tyoyhteison yhteisen hy-
vinvoinnin, yhteen hiileen puhaltamisen kautta. Tychyvinvointi néhtiin seik-
kana, joka rakentuu tyoyhteisossd yhteisen kanssakdymisen kautta, ja juuri tyo-
yhteison toimivuus ja ilmapiiritekijat ndhtiin voimakkaana tyohyvinvointia ra-
kentavana tekijand. Yhteisestd tyohyvinvoinnista puhuttaessa esiin nousseita
tekijoitd olivat yhteiset pelisddnnot ja yhteinen tavoite tyon tekemisen suhteen.
Myo6s Viitala, Tanskanen ja Santti (2015) tutkimuksensa tulosten perusteella
osoittavat, ettd tyohyvinvoinnilla ja tyoyksikon ilmapiirilld on yhteys, ja etta
tydhyvinvointi ilmenee yksilotason ohella my6s kollektiivisesti yksikkotasolla.
Tyontekijoiden keskindisestd kanssakdymisestd puhuttaessa vahvasti painoa
annettiin luottamuksen merkitykselle kollegoiden kesken ylipddnsa tiimityon
tekemisen mahdollistajana, sekd myos tychyvinvoinnin uhkien, esimerkiksi
viakivallan uhkan torjumisessa.

Varmaan semmoset yhteiset paamadédradt ja semmonen toisen huomiointi tyossa. Ja
semmosten yhteisten sopimusten pitdminen. Ettd siihen se varmaan liittyy. Et sielld
on kaikilla niin kun se sama, sama idea olla sielld. - -. Se yhteinen nidkemys siitd tyos-
td, et muutenhan se tyShyvinvointi ei voi, ei voi mun mielestd syntya. (H9).

Sehdn on sellasta niinku, hyvin paljon sen tyoyhteison semmosta hyvinvointia, ettd
toissd ku ollaan, niin tota se tyoyhteiso ja sen, esimerkiks tydyhteison ilmapiiri vai-
kuttaa hyvin paljon siihen tyohyvinvointiin. - -. Semmonen yhteisollinen kanssa-
kdayminen. (H4)

Tyoyhteison merkitys tyohyvinvoinnille ndhtiin sekd voimavarana, ettd toisaal-
ta myos mahdollisesti hajottavanakin tekijand. Jokainen haastateltava koki talla
hetkelld olevansa hyvissa tyoyhteisossd, jossa sosiaaliset suhteet ovat kunnossa;
haastateltavat kokivat olevansa hyvien tyokavereiden ymparoiméand. Tyoyhtei-
sOstd perdisin olevat, tydhyvinvointia mahdollisesti vahentavit seikat haastatel-
tavien puheessa tulivat paddasiassa oman ydintyéryhman ulkopuolelta tulevina
haasteina. Tietyssd yksikossd tyoskentelevit tyontekijat puhuivat monikon en-
simmdisen persoonan muodoissa juuri omasta yksikostddn ja omasta tyoyhtei-
sostddn, valillda myos ammatilliset yhteistyoyksikot huomioiden. Yhteisollisyyt-
td ei erityisesti koko Vaalijalan mittakaavassa, eri yksikdiden vililld, koettu, ai-
nakaan nykypdivan tilanteesta puhuttaessa. Muutama haastateltava koki joko
omiin kokemuksiin tai kuulemaansa perustuen, ettd aikaisemmin me-henki oli-
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si enemmdn vallinnut myds koko organisaation kesken. T&lld hetkelld kuiten-
kin "me t&ddlla”-ajattelu kohdistui pddasiassa juuri omaan yksikkoon ja itsed
lahelld tyoskenteleviin tyontekijoihin.

Tyoyhteisostd puhuttiin mahdollisesti myos tyohyvinvoinnin vahentdjana:
samalla kun tydyhteisostd puhuttiin jopa itsendisend tyohyvinvointia kehitta-
vdnd seikkana, puheessa esiin nousi myos ihmisten vélisessd kanssakdymisessa
syntyvat tyohyvinvointia heikentavit tekijdt, esimerkiksi erilaiset toimintatavat
tai erilaiset asioiden tarkeysjdrjestykset, joista puhuttiin koko tydyhteison hy-
vinvointia heikentdvind seikkoina. Samalla kun tychyvinvointi ndhtiin synty-
vdn yhteisossd, myos tyopahoinvoinnin puhuttiin levidvan tyoyhteisossa jasen-
ten keskindisen kanssakdymisen kautta.

Kylldhén silla tyoporukalla ja niilld ympéaréivilld ihmisilld on tosi iso merkitys siihen,
mutta, tai niin ma sen koen, ettd et vaikka se tyo olis miten merkityksellistd itsessdan,
mutta jos siing, siind tyoporukassa on paha olla, ei se sit kanna kuitenkaan loppupe-
leissd kovin pitkdlle. (H7)

Mun mielestd ne on, toiset tyontekijdt, se ettd jos on niin kun silleen ettd kohdellaan
hyvin, tyontekijoitd, toiset tyontekijat ja esimies, niin kylld niin kun sit jaksaa tuulla,
tulla my6s tdanne toihinkin, ettd. Mut jos on niinkin ettd kukaan ei halua keskustella
mistddn tai ettd syrjii, niin sitten ei kylld jaksakaan niin my®os tulla toihin. Mutta on-
neks tddlld meilld ei semmosta. (HS8)

Tyodyhteison luomien tyohyvinvointivaikutusten ohella haastateltavat painotta-
vat puheessaan vahvasti jokaisen roolia tydyhteisjen hyvinvoinnin rakentumi-
sessa; jokainen omalla olemuksellaan ja toiminnallaan, yksistddn jo silld, milld
asenteella ja mielelld toihin tulee, vaikuttaa tyoyhteison hyvinvoinnin kehitty-
miseen. Myoskddn Viitalan, Tanskasen ja Sdntin (2015) mukaan yksiloiden ja
yksikkojen vilisten hyvinvointivaikutusten kausaalisuuden suunnat eivét ole
yksiselitteisesti mddriteltdvissd siind mielessd, vaikuttaako ilmapiiri yksiloon,
vai yksilo ilmapiiriin, vaan ty6hyvinvointi heiddn mukaansa seké yksilo- ettd
yhteisotasolla on sosiaalisesti rakentuva ilmi6.

Haastateltavien puheista kavi ilmi tyoskentelyn Vaalijalassa olevan pitkal-
ti tiimityotd. Tiimityon luonteen vuoksi tydyhteison merkitys jokaisen tyossa
menestymisessd, tyohyvinvoinnissa sekd kuntoutuksen tuloksissa ndhtiin mer-
kittdavand tekijand. Vaalijalan asiantuntijaverkosto koettiin osaltaan tyohyvin-
vointia turvallisuuden ja tukemisen kautta lisddvand tekijand. Toisaalta osa
myo6s puhui asiantuntijaverkoston myos heikentdvan tyohyvinvointia siind
mielessd, ettd asiakkaiden parissa tyoskentelevét tyontekijdt eivit joka tilantees-
sa kokeneet tulevansa kuulluksi asiantuntijatydryhméad vaativissa tilanteissa.
Luottamus korostui useamman haastateltavan puheessa juuri tyoyhteison hy-
vinvoinnin kehittymisessd sekd myos tydyhteison merkityksessd yksittdisen
tyontekijan tyohyvinvointiin.

Ma koen, et tota tyoyhteiso, niin meilld on hankalia tilanteita ja toinen auttaa toistaan
ja niistd aina selvitddn ja jos ei ite vaikka pysty jotain asiaa ihan niin kun pohtii, niin
meilld on aika iso tdlldnen asiantuntijatydoryhma tdssd aina takana, niin sitten apua
aina saa. (H3)
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Joo kylld se on semmonen ettd sen tyoyhteison pitds puhaltaa samaan hiileen tai se
ruppee hyvin nopeasti ndkymaéédn sitten sielld tydyhteison hyvinvoinnissa ja siind
tyossd niinkun niissé asiakkaissaki. - - Se o niin kun siind arkipdivéssa se tyoyhteison
merkitys. - - Ja kylld se vaan paljon silleen on ettd miten, miten si ite, ettd metsa vas-
taa niin kun huudetaan ettd miten sé ite suhtaudut siihen tyoyhteisoon ja niin se hei-
jastuu sitten takas. (H4)

Varsinkin timmosessd tyossd missd, mikd on tiimityotd, tassda on ehottomasti luotet-
tava siihen tyokaveriin, kyl se tyoyhteison merkitys on suuri. Kun sé tuut tyovuo-
roon sd voit tulla turvallisin mielin, si tiedat ketd sielld on oottamassa ja voit luottaa
sithen tyokaveriin, se on ihan ddrimmadisen tiarkee asia tyohyvinvoinnin kannalta. - -.
Koen kyll4 ettd tyoyhteiso niin se voi olla semmonen tosi iso voimavara, kun siellda
on niitd ihmisid joihin s&d oikeesti pystyt luottamaan ja tietdd ettd ne on sun takana ja
tukena, se on ihan hirvee merkitys niin kun sun omalle, omalle tychyvinvoinnille.
(V2)

Sen lisdksi, ettd jokainen tuo oman panoksensa omalla kdyttdytymisellddn ja
toiminnallaan tyoyhteisén hyvinvointiin, osa haastateltavista ndki tyohyvin-
voinnin myo6s rakentuvan yhteisossd, sekd tyontekijoiden ettd esimiehen myo-
tavaikuttaessa tyohyvinvoinnin rakentumiseen. TyShyvinvoinnista puhuttiin
seikkana, joka rakentuu tydyhteison kulttuurin ja tdhan kulttuuriin pohjaavan
toiminnan tuotteena. Sekd tychyvinvoinnin kehittyminen ettd myds tydpahoin-
voinnin ja muiden negatiivisten tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden muo-
toutuminen yhteisollisesti nousi esiin haastateltavien puheessa. Tyohyvinvointi
ei vain parane tyoyhteison toimesta, vaan tydyhteisolld ja organisaation kult-
tuurilla on merkityksensa tyohyvinvoinnin rakentumiseen joka suhteessa, myos
negatiivisessa valossa. Tyoyhteison yhteen hiileen puhaltamisen ohella yhtei-
sestd huumorista yksikoissd puhuttiin vahvasti yhteisollisyyttd ja yhteisollisyy-
den kehittymisen myota tychyvinvointia lisddvana tekijand. Yhteisestd huumo-
rista puhuttiin jopa voimavarana tyossd jaksamiseen. Tutkimuksessaan myos
Viitala, Tanskanen ja Santti (2015) toteavat tulostensa pohjalta sekd positiivisten
ettd negatiivisten tyohyvinvointivaikutusten levidvan tyOyhteisossd; heiddan
tulostensa perusteella positiivinen ilmapiiri kuitenkin lisdd tyohyvinvointia
enemmadn kun negatiivinen vdhentdd sitd yksiloiden hyvinvoinnin tasolla tar-
kastellessa.

Tavallaan se tyd mitd esimies on tdssd tehny sen yhteison eteen, niin on tietysti mah-
dollistanu sen, sen ettd se tyoyhteiso nyt itsessddn luo sitd hyvinvointia. (H7)

Siis yhdessédhén sitd (tychyvinvointi) luodaan ettd ei sitd kukaan sinne tuo. Ja jokai-
nen vaikuttaa siihen tyohyvinvointiin, ihan silld keskustelukulttuurilla ja kdyttayty-
miselld. - -. Mut yhteis6hdn sen luo, my6s osaltaan sitd tyohyvinvointia, ettd jotenkin
ne rakenteet pitkalti tulee sieltd esimiehiltd ja organisaatiolta mutta kylld sinne, se tu-
lee my0s siitd yhteisostd, miten ne ihmiset sielld tekee, minkélainen kulttuuri sielld
on. (H5)

Esimiehen tyon merkitys tydyhteison hyvinvoinnin rakentumiseen koettiin
kahtalaisesti: osaltaan puhuttiin, ettd esimiehen ty6llda on suuri merkitys tydyh-
teison rakentumisessa ja sen varmistamisessa, ettd tyoyhteison hyvinvointi paa-
see syntymddn suoraan yhteisostd késin. Tyoyhteison itsessddan luoman hyvin-
voinnin perustana puheissa pidettiin esimerkiksi yhteisid toimintakadytanteitd ja
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avoimuutta, niin tyontekijoiden kesken kuin tiedottamisessakin. Toisaalta haas-
tateltavien puheessa nousi esille erityisesti sekd esimiehen ettd myos jokaisen
tyontekijan oman toiminnan merkitys yhteison tyohyvinvoinnille, niin hyvéassa
kuin pahassakin, toisaalta taas osa haastateltavista puhui ty6hyvinvoinnista
juuri tyoyhteisdssd ja organisaatiokulttuurissa rakentumisen kannalta niin, ettei
kukaan sitd pysty tyoyhteisoon vidkisin tuomaan.

Vastuu sekd jokaisen henkilokohtaisesta tyohyvinvoinnista, ettd tyoyhtei-
son hyvinvoinnista, painottui haastateltavien puheessa vahvasti joka ikisen
tyoyhteison jdsenen vastuulle. Tyohyvinvoinnin yhteisollisen rakentumisen
kautta koettiin, ettd tyohyvinvointi rakentuu arjessa jokaisen tekojen, kayttay-
tymisen ja ylipddnsad tyoyhteisossd olemisen mukaan. Erityisesti korostui jokai-
sen oman panoksen merkitys jokaisen henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin:
omasta fyysisestd kunnosta huolehtiminen seké ylipdansd omasta jaksamisesta
huolehtiminen my®6s tydstd irtautumisen ndkokulmasta. Lehto ja Viitala (2016)
saivat tutkimuksessaan vastakkaisen tuloksen: heiddn aineistossa ldhes yksi-
kddn informanteista ei puhu itsestddn aktiivisena toimijana tyohyvinvoinnin
kehittymisessd, ja vain yksi heiddn informanteistaan tuo tyohyvinvoinnin jokai-
sen henkilokohtaiseksi asiaksi.

Jokaisen tyontekijan oman panoksen merkityksestd puhuttiin myos tyoyh-
teison ilmapiirin rakentumisessa tyohyvinvointia tukevaksi, ja tdstd nakokul-
masta jokaisen olemisesta ja toiminnasta organisaatiossa puhuttiin hyvin vah-
vana tyohyvinvoinnin syntymistd rakentavana tekijana.

Kylla se on kaikkien vastuulla. Ettd tota ihan joka ikisen tyontekijan vastuulla se on.
(H4)

Eika voi silleen vastuuttaa, ettd se on esimiehen tehtdva huolehtia sen yhteison hy-
vinvoinnista. - -. Mut kylld se vastuu pitéds olla niin kun kaikilla siind yhteisossa tyos-
kentelevillda omalta osaltaan huolehtia siitd ettd se, enemmadn hyvinvoivaa kuin pa-
hoinvoivaa. (H7)

Se, kuinka jokainen tyoyhteisossd toimii, ndhtiin osaltaan tyohyvinvointia ke-
hittdvand tekijand, mutta toisaalta mainittiin my6s tyohyvinvoinnin heikkene-
misen mahdollisuus tyoyhteison jdsenten toiminnan ja kdyttdytymisen myota.
Konfliktit ja ristiriidat tyoyhteison jasenten kesken, erilaiset toimintatavat sekéa
yleinen huono ilmapiiri tydyhteisdssd, muun muassa seldn takana puhumisen
myotd, olivat seikkoja, joista haastateltavat puhuivat tyohyvinvointia heikenta-
vind tyoyhteisoon liittyvind seikkoina, joista jokaisen tulee kantaa omalta osal-
taan vastuu, jotta tyoyhteiso pystyy voimaan hyvin. Jokaisen kantaessa vastuu-
ta tyoyhteison hyvinvoinnista omalla toiminnallaan vastuu tychyvinvoinnista
ndhtiin kuuluvan myos télta osin tyoyhteisojen toiminnalle kokonaisuudessaan.

My®6s alaisten esimiehelle antama tuki nousi esiin muutamassa haastatte-
lussa tdrkednd tekijand niin esimiehen kuin myos tyoyhteison hyvinvoinnin
kannalta. Esimiesten vastuu tyohyvinvoinnista koettiin kuitenkin merkitykselli-
send tekijand senkin ohella, ettd padsddntoisesti vastuu ndhtiin kuuluvaksi jo-
kaiselle - esimiehen toiminnalla haastateltavien puheessa oli kuitenkin merkit-
tavd painoarvo tyOyhteison hyvinvoinnille. Esimiestyon tasapuolisuus sekd
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avoimuus nousivat esille, ja esimiehen merkitystd tyoyhteison ongelmatilantei-
den ratkaisijana korostettiin.

Niin kylld se (vastuu) jakaantuu niin kun tyontekijille itselleen ja toki esimiehelle ja
sille organisaatiolle. Et miten niitd tyooloja sitten, minkéalaiset tyoolot on ja minkélai-
nen kulttuuri sielld ylipdantansa on, johtamiskulttuuri. Ja kylld se johtaminen siina
painottuu. Koska se koostuu sitten kaikista niistd hyvistd asioista ja siitd hyvéasta joh-
tamisesta. (V5)

Tyonantaja, esimies ja tyoyhteiso varmastikin ottaa osan vastuuta, tarjoo ne tydolo-
suhteet ettd ne voidaan jdrjestdd silld tavalla et siitd tyostd ei aiheudu kohtuutonta
kuormitusta plus sitten timmoset, tietynlaisten niin kun ekstrojenkin tarjoaminen on
mun mielestd sitten niin kun ylim&arastd vastuunottoo tyonantajan puolelta. Etta se-
ki tyoyhteisolle, sille ldhiesimiehelle sekd organisaation johdolle ja ennen kaikkee sil-
le ihmiselle itselleen. (H2)

Mun mielestd jokainen on vastuussa siitd omasta, oman tyoyhteisonsa hyvinvoinnis-
ta, omana pienend osanaan. Et totta kai talon johdon pitdad luoda meille niitd puitteita
ja mahdollisuuksia, milld ne yllapitaa. (HI)

Koko organisaation vastuusta tydhyvinvoinnissa puhuttiin resurssien kautta
organisaation tarjotessa puitteet tyoyhteisdjen tychyvinvoinnin kehittymiselle,
sekd tukea jokaisen oman hyvinvoinnin huolehtimiseen. Organisaation vastuu
tyohyvinvoinnista haastateltavien puheessa liittyi terveellisten sekd tyohyvin-
vointia tukevien tydolosuhteiden ja puitteiden tarjoamiseen. Organisaation an-
tamasta tuesta myos tyontekijoiden henkilokohtaiseen hyvinvointiin esimerkik-
si liikkunta- ja kulttuuriseteleiden muodossa puhuttiin ylimddrdisend vastuun-
kantona organisaation suunnalta, sellaisena jota ei valttamatta tyontekija lahto-
kohtaisesti olettaisi saavansa henkilokohtaisen hyvinvointinsa tukemiseksi tyo-
suhteestaan.

4.21 Esimiestyon diskurssi

Johtajan, esimiehen ja hyvien johtamiskdytanttjen merkitys tyohyvinvoinnin
syntymiseen nousi esille monen haastateltavan puheessa hyvin merkitykselli-
sessd asemassa tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa. Johtajan ja esimiehen toi-
minnan tasapuolisuus, avoimuus, tyontekijoiden ja heiddn ammattitaitonsa ar-
vostus ja tietynlainen jamptiys olivat esiin nousevia tyohyvinvointia kehittavan
johtamistoiminnan ilmentymia haastateltavien puheissa.

Esimiestyon merkityksestd tyohyvinvoinnin syntymisessd puhuttiin hyvin
keskeisend seikkana. Pelkkd avoin tydyhteiso ei haastateltavan mukaan ole tyo-
hyvinvoinnin tae, vaan tarvitaan my0s esimiestyotd, joka sdilyttdd tyoyhteison
kulttuurin mahdollisimman avoimena. Kokemus esimieheltd saatavasta tuesta
nousi my06s merkittavéaksi tekijaksi tyohyvinvoinnin kannalta. Esimiehen rooli
puheissa esiintyi sekd tyohyvinvoinnin rakentamisen ettd myds mahdollisen
hajottamisen kannalta yhtad painokkaana. Hyvan johtamisen merkityksestd tyo-
hyvinvoinnille puhuttiin erityisesti avoimen ja toimivan ilmapiirin luomisessa
tyoyhteisossa.
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Semmonen, ettd henkil6iti tulisi kohdella niin kun samanvertaisina esimerkiksi. Niin
se on hirveen tdrkeetd, se ettd ei niinku, ei nosteta sellasii johtamisessa, niin tota ettd
ei nosteta sellasii, ettd toi, tai jaeta jyvddn ja akanoihin, jyviin ja akanoihin ja silleen
niin. Semmonen on hirveen tarkeetd, tasa-arvo. Ja tota sit semmonen jokaisen tyon
kunnioitus. Ettd tuota kaikkien ty© on niinku tdrkeetd ja semmonen. (H4)

Hyvinvointia kehittdd se ettd tyoyhteiso on semmonen avoin, et sielld pystytdan kes-
kustelemaan asioista. Ja ettd sitd johdetaan silld tavalla ettd sitd pitimddan avoimena.
(H2)

No varmaan silld ettd on mahollisimman paljon tietoo silld, koskaanhan ei tédllasessa
tyoyhteisossa tiedonkulku oo riittdvad, mutta et mahollisimman paljon, ja sillain yh-
teisten suunnitelmien mukaan ja et, asiat ei mee tavallaan ylhdilta alas koko ajan,
vaan pitds ottaa sitd toimintatasoo mukaan kans. - -. Arvostaa tyotd. Siis ihan tata
kenttatyotd, ihan tddllda perus, perustehtavissa. (H9)

Onhan se hyvin tdrkee just se johtaja, kuinka héan niin kun, johtajahan voi olla raken-
taja tai hajottaja varmaan omalta osaltaan hyvinkin pitkalti. - -. Kylld se, jos tota joku,
esimerkiks vaikka tilanne semmonen ettd joku ei hoitas osuuttaan, niin kylldhédn sitd
pitemman pddlle varmaan tulis, tulis koko tyoyhteisossd niin vahén jotain ndrad tai
joku pddsis jostakii, niin vahan helpommalla luistelis ja kylldhdn siitd varmaan tulis
aina. (H3)

Esimiestyon merkitystd tyohyvinvoinnille haasteltavat arvioivat puheessaan
hyvin samansiséltoisesti riippumatta siitd, toimivatko he itse esimiesasemassa.
Esimiesasemassa toimivat tyontekijdt asemastaan johtuen luonnollisestikin ar-
vioivat esimiestyon merkitystd tychyvinvoinnille vahvasti omien toimiensa ja
oman esimiestyonsd arvioimisen kautta. Myos esimiestyon merkitykselle tyo-
hyvinvoinnin rakentumisessa annettava painoarvo oli suunnilleen saman suu-
ruinen haastateltavien vililld riippumatta heiddn omasta asemastaan organisaa-
tiossa. Lehto ja Viitala (2016) toteavat tutkimuksessaan aineistonsa pohjalta, etta
vain henkiloston edustajat tuovat esille johtamisongelman tyohyvinvoinnin ja
tuloksellisuuden kehittymisessd, mikéd on jokseenkin vastakkainen tdmén tut-
kimuksen tulokselle, jossa organisaatiotasosta riippumatta haastateltavat anta-
vat merkittivdn painoarvon johtamistyon merkitykselle tyohyvinvoinnin ra-
kentumisessa. Tama tulosten vilinen eroavaisuus voi johtua informanttien 14-
hestymistavasta tyohyvinvointiin, joka keskittyi Lehdon ja Viitalan mukaan
heidédn tutkimusaineistossaan vain ldhinnd negatiivisiin ndkemyksiin tyshyvin-
voinnista, kun taas tdiman tutkimuksen aineistossa haastateltavat puhuvat tyo-
hyvinvoinnista suurelta osin positiivisessa valossa.

Esimiestyon merkitystd tyohyvinvoinnin rakentumisessa haastateltavan
puheessa korosti myos esimiehen vastuu huomioida ja tuoda esille omalle esi-
miehelleen niitd asioita, jotka omassa yksikossd tyohyvinvointiin vaikuttavat tai
hyvinvointia mahdollisesti kuormittavat. Esimiehilld on vaikutuksensa juuri
tamén asioiden esiin tuomisen kautta koko organisaation tyohyvinvointia ke-
hittdvan toiminnan rakentamisessa oman yksikkonsad hyvinvoinnista huolehti-
misen ohella. Helposti ldhestyttdavyys, avoimuus, tasapuolisuus sekd arjen py-
sahtymiset olevat puheessa esiin tulevia keskeisimpid teemoja tydyhteison hy-
vinvointiin tdhtddvassd esimiestydssd. Esimiehet itse kokivat toimintansa vai-
kuttavan tyoyhteison kulttuuriin ja sen mahdollisuuksiin ty6hyvinvoinnin edis-
tamisessd esimerkiksi avoimuuden ja tasapuolisuuden kautta.
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Esimiehen vastuusta tyohyvinvoinnin syntymisessd puhuttiin keskeisend
seikkana; vaikka tyohyvinvoinnin syntymisen vastuu ndhtiin kaikille organi-
saation jdsenten vastuulle kuuluvaksi, esimiehen vastuualueen tdrkeys nousi
esille puhuttaessa esimerkiksi erilaisten tyontekijoiden keskindisten ristiriitati-
lanteiden ratkomisesta, joissa esimiehen tdytyy kantaa vastuunsa tilanteen sel-
vittdmiseksi sekéd ratkaisemiseksi, jos tilannetta ei pystytd muuten tyoyhteisossa
ratkaisemaan. Esimiehen rooli nousi puheessa esille myos keskustelun mahdol-
listajana ristiriitatilanteissa, sekd myos tilanteiden purkamisessa jalkikadteen.
Pitkalti esimiehen luomien kdytdnteiden pohjalta ndhtiin myos tyohyvinvointia
itsessddn luovan tyoyhteison rakentuminen.

Ja toki sitten se ettd mie yritdn niin kun olla semmonen helposti ldhestyttdva esimies
kuitenkin ja tieddn et mie oonkin, et ndad henkil6t, ne on hyvin semmosia itsendisid ja
haluavatkin toimia, mut mutta toisaalta sit kaipaavatkin sitd tukee ja ehké sitd pei-
laamista. Et niin kun olla kdytettdvissd ja ma yritan niitd saaha niitd pysdahtymisen
paikkoja ettd, ettd voidaan keskustella et miten menee. (H5)

Se heijastuu hirveen pitkalti henkilostoon miten ite kdyttdytyy toissd ja jos on ite
kauheen kuormittunu niin se aika nopeesti ndkyy sitten kylla henkilostossakin. - -.
Sitten miettid sitd tyon, tyon niin kun mielekkyyttd, siltdkin osalta ne tystehtavit olis
semmosia vaihtelevia, ja 16ytdd niistd ihmisistd niin kun ne kohdat mista he ehkd mo-
tivoituu tai missa he on hyvia. (H2)

Ja sitten sanon ihan kaikille, kaikille huomenta ja olipa se kuka tahhaan t4alld joka
vastaan tulee, ja niinkun ettd noiden asiakkaiden kanssa ihan, ihan ensiarvosen tar-
keetd ettd silleen, ettd kaikki on, kaikki on samalla viivalla ja ettd kaikkien kanssa voi
jddha juttusille vahdks aikaa ja silleen. (H4)

Myo6s esimiehen oma ymmadrrys roolistaan tychyvinvoinnin kehittdmisessa
nousi puheiden tasolla tarkedksi seikaksi arvioitaessa esimiestyon vaikutusta
tydyhteison hyvinvoinnin kannalta. Oma halu, tai ymmarrys tychyvinvoinnin
johtamistyon tarkeydestd ja keinoista ndhtiin tdrkednd seikkana johtamistoi-
mien toteutumisessa. Esimiesten tekemistd tyohyvinvoinnin kehittdmistydsta
puhuttiin myo6s organisaation ndkdkulmasta yksildiden tychyvinvoinnin kehit-
tymisen sekd ty6ilmapiirin ja -yhteison hyvinvoinnin kehittymisen ohella.

Esimiestyon merkitykset tyohyvinvoinnin kasvattamisessa ndhtiin myos
toisaalta tyontekijoiden tasapuolisessa huomioimisessa ja huomion antamisessa,
mutta samalla myos tyontekijoiden tuntemisessa, heiddn vahvuuksiensa ja toi-
veidensa huomioimisessa ja jos mahdollista, tyon radtdloimisessd niin, ettd se
luo entistd enemman positiivisia vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin, esimer-
kiksi tyotehtdvien suuntaamisen kautta. Tyontekijoiden kokemus siitd, etta
esimies arvostaa heiddn tekemddnsd tyotd nousi esille erityisesti itse esimies-
asemassa olevien haastateltavien puheessa esimiestyon merkityksestd tyohy-
vinvoinnille.

Just ettd se esimiehen tédrkeys ettd ja se ettd se niin kun ymmartds sen ettd miten tar-
keetd se tyohyvinvointi on sille, siind tyoyhteisossa. Ettd sd saat pysyméddn ne tyonte-
kijdt, ja ne tekee sun, sen organisaation eteen sitten sen, enemman mitd enemman ne
niin kun viihtyy sielld toissa. (H4)
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Esimiestyon merkityksen ndhtiin nidkyvin jopa yksikkojen ulkopuolelle tydhy-
vinvointiin liittyvissd seikoissa: haastateltava puhui, ettd tyontekijoiden pysy-
vyydessd on vahva yhteys esimiestyohon yksikoissd. Esimiestyon merkitys
tyontekijoiden tyodssd viihtymiseen ja tdmdn myotd tyopaikassa pysymiseen
koettiin puheissa tarkednd seikkana nykypdivén tilanteesta, jossa hyvista tyon-
tekijoistd joudutaan kilpailemaan - jos esimies pystyy toiminnallaan vdhenta-
mddn tyontekijoiden tydpaikan vaihtoaikeita, se on organisaaton toiminnan
kannalta keskeinen tekija.

4.2.2 Organisaation diskurssi

Organisaatio mitad vois ehké tehd tan niin kun tdn tydyhteison hyvinvoinnin lisdksi,
varmaan vois enemmaén aina vdhdn kysdistd henkilostoltd ettd mitd kuuluu ja ehka
nékyéakin jonkun verran enemman yksikoissa. (H2)

Organisaation vahvempi ldsnédolo yksikoissd haastateltavien puheessa koettiin
mahdollisuudeksi kehittdad tyontekijoiden tychyvinvointia samalla, kun toisaal-
ta myds tyon vapautta ja itsendisyyttd korostettiin tyohyvinvoinnin ldhtokohta-
na. Useassa haastattelussa tuli esille tarve kokea tyonsd arvostetuksi myos or-
ganisaation kokonaisuudessa oman kokemuksensa lisdksi. Pdivittdisen tyon
arvostamisesta puhuttiin palautteen ja kiitoksen antamisen kautta, sekd arvos-
tuksen antamisena tyontekijoiden osaamiselle. Osaltaan organisaation nakymi-
nen tyopaikalla voimakkaammin koettiin liittyvéksi juuri erilaisiin ongelmati-
lanteisiin, minkd my6td toivottiin enemmaén ldheisyyttd myos siitd ndkokulmas-
ta, ettd aina ei tarvitse olla ongelmaa ratkottavana, jotta organisaatio astuu vah-
vemmin mukaan tyontekijoiden arkeen. Toisaalta organisaation etdisyys koet-
tiin myos luottamuslauseena omaa toimintaa kohtaan; haastateltava ajatteli, etta
koska sanomista ei ole tullut, hdn voi tulkita sen myds tyytyvdisyytend siihen,
kuinka hén tyotehtdvidan hoitaa.

No mai nédan sen silld tavalla, ettd jos tyohyvinvointi ei oo suuri niin me ei saavuteta
niitd tavoitteita. Jotta me voidaan ne tavoitteet saavuttaa, mitd tédlle meidan tyolle on
asetettu, nin se tyohyvinvointi pitéds olla hyvélla mallilla. - - Ja tyokyky, jos niin min-
kalaisena se tyokyky pysyy ja miten ne tavoitteet saavutetaan ja toisaalta minkalaista
tulosta pystytddn tekemédn. - - Mehén ollaan niitd jotka sitd tyotd toteuttaa, jos me ei
voida hyvin, niin ei me voida tehd& hyvaa tulosta. (H1)

Haastateltavien puheessa nousi vahvasti esille ndkemys siitd, ettd organisaation
on mahdollista saavuttaa asettamansa tavoitteet, kun tyontekijat voivat hyvin.
Hyvinvoinnista puhuttiin tdrkednd seikkana organisaation tavoitteiden saavut-
tamisessa. Tyohyvinvointia organisaatiokontekstissa puhuttiin pitkalti tyoky-
vyn valossa. My0s organisaation hydtyminen tyontekijoistd, jotka ovat tyohy-
vinvoinnin my®otd sitoutuneempia organisaatioon, tuli myos esille usean haasta-
teltavan ndkemyksissa.

Se on se hyvi toimintatapa, tiedetddn mitd tehdddn ettd se ei oo liian kankee, mutta
tiedetddn ettd mikd, miten olis hyvad tehdd ja mitd, mitd odotetaan ettd se palvelun
laatu, et jotenkin ne kytkeytyy niin kun osaaminen ja se, hyvét toimintatavat, se laatu
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ni sit sithen tyohyvinvointiin. Ettd nda lisda sita tyohyvinvointia, se yhdessa keskus-
telut, ettd miten me kehitetddn tatd toimintaa. (H5)

Me tehtiin tdlle meiddn yksikolle omat, omat toimintamallit ja muut ja tuota me saa-
tiin niitd olla niin kun suunnittelemassa ja laatimassa. - - kylld ettd kun me ollaan ite
tatd luotu ja tehty ja, et kylldhdn se on mukava jatkaa ideaa. (H3)

Haastateltavien kokemukset osallistumismahdollisuuksistaan nakyivit vahvas-
ti haastateltavan organisaation toimintaa arvostavana puheena. Ne haastatelta-
vat, jotka puhuivat mahdollisuuksistaan vaikuttaa oman tytnsd tekemiseen
sekd tyon tekemisen muotoihin ja toimintamalleihin ylipddnsd, kokivat vaikut-
tamisen ja paatoksentekoon osallistumisen mahdollisuuksien kasvattavan tyo-
hyvinvointiaan. Myos haastatteluryhmien sisdisesti organisaation panostukset
tyohyvinvointiin koettiin merkittdvind silloin, kun haastateltavat kokivat
omaavansa todelliset vaikutusmahdollisuudet oman tyonsa kontekstissa. Se,
ettd haastateltava ei tullut ndkemyksiensd ja ideoidensa kanssa kuulluksi, tai
koki mahdollisena sen, ettei kenttdtyon kokemuksia aina kuunnella, johti haas-
tattelussa negatiivisempaan ndkokulmaan tyohyvinvoinnin ja -viihtyvyyden
suhteen.

Jos ihmiset voi hyvin, niin ne viihtyy tyossd. Ja sitten me pysyykin sielld, ja tekevat
niistd toistd niin kun mielekkddmpad, asettavat tavotteita, pddsevat niihin ja taas se
kierre jatkuu.. Ja se tuolla organisaation nidkdkulmasta, niin jos e on tdd, kenttd voi
hyvin, tyontekijat voi hyvin, niin toki se sithen koko organisaatioon vaikuttaa. Ja sit-
ten jos organisaatio tasolla tehdddn semmosia, tyohyvinvointiin vaikuttavia liikkeitd,
niin toki se tuntuu sielld tyontekijoissakin. (H9)

Tyoviihtyvyydestd haastateltavat puhuivat pddasiassa sitoutumisen nakokul-
masta, ja tyossdjaksamisesta organisaation kustannusten sddstondkokulmasta,
esimerkiksi sairauslomien vdhentymisen kannalta. Koko organisaation mitta-
kaavassa tehtdvistd tyohyvinvointiin vaikuttavia toimia kaivattiin lisdd: niiden
merkityksestd puhuttiin haastatteluissa ainakin sivumennen useasti, ja muuta-
ma haastateltava koki, ettd tyohyvinvoinnin vastuu on jadnyt hieman litkaa yk-
sikktjen harteille ja tyohyvinvoinnin kehittdmistd vastaavien tyhyvastaavien
tuottaman toiminnan tasolle.

M4 aattelin ettd yks tdarkee on ainakin se Vaalijalan imago. Et onko meilld hyva tyo-
hyvinvointi vai huono tychyvinvointi, ettd puheet kiertdd hyvin nopeesti ja muodos-
tuu, Vaalijalasta muodostuu sitten tietty kuva ihmisille. - - Elikkd meidan imago jo
kertoo ett meilld, niin se on niin kun levinny ettd mielld koulutetaan hyvin, méa luu-
len ettd yhtd hyvin se levidis jos meilld olis huono tychyvinvointikulttuuri tadlld, niin
kylla se aika nopeasti vaikuttais sithen meiddn imagoon, millasena tytnanajana Vaa-
lijalaa pidettdisiin. (H1)

Nythén on vield semmonen ettd tota et ollaan tultu taas sithen aikaan kun pitada tyon-
tekijoistd kilpailla. Niin tota, niin se semmonen sehdn on hirveen tarkeetd se ettd mi-
ten se tyontekija viihtyy sielld toissa. Niinku kaikin puolin niin ni ettd miten se sitten
jddpi vai vaihtaako se tyopaikkaa. - - Ettd siind mielessé sitten, sitten niin kun etta pi-
tds pitdd kiinni ettd me saatas ne kaikki tyontekijat pysymaddn tadlld Vaalijalassa ja tu-
lemaan tdnne, hakeutumaan niin kun téihin. Semmonen rekrytoinnin ongelma se on,
se on yksi se tyoviihtyvyys ihan tarkee, tarkee asia sitten. (H4)
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Sitten ihan ndis arvoissa ja noissa ettd semmonen tietynlaisen osaamisen yllapitami-
nen ja jatkuva kouluttautuminen niin on yks niitd tarkeitd ja milld pystytdan sitd tyo-
hyvinvointia ja strategiaa yhdistaméaan. (H2)

Koko organisaation tydhyvinvointia haastateltavat késittelivat pitkélti organi-
saationmielikuvan kautta - ajatus tyohyvinvoinnin merkityksestd organisaatiol-
le nghtiin toki toiminnan tulosten ja sairauspoissaolojen positiivisen kehityksen
ohella myos tyonantajamielikuvana. Jotta tychyvinvointia voitaisiin kehittaa
edelleen, ndhtiin, ettd on tarpeen saada houkuteltua osaavaa henkilostod Vaali-
jalaan. Henkiloston sitouttaminen juuri hyvinvoivan organisaation kautta nah-
tiin tdrkednd osana organisaation tyohyvinvoinnin tulevaisuuden turvaamises-
sa. Erityisesti Vaalijalan arvoissa ndkyva kouluttautuminen nousi tyShyvin-
vointia koko organisaation kontekstissa leimaavaksi tekijaksi haastateltavien
puheissa. Lehto ja Viitala (2016) saivat myds tutkimuksessaan saman tuloksen:
tydhyvinvointi ndhtiin heiddn kuntasektorin aineistossa kuntien imagoa tyollis-
tdjand kehittavana tekijana.

My®6s esimiestyon merkitys koettiin Vaalijalan imagotekijan kannalta kes-
keisend, esimiehen osaaminen ja toiminta ndhtiin merkittdvand tekijand sen
suhteen, millainen kuva tietystd yksikostd sekd Vaalijalan sisélld ettd organisaa-
tion ulkopuolella muodostuu. Esimiesten oma ymmarrys tekemdnsa tyohyvin-
voinnin johtamistyon tdrkeydestd nousi esiin tarkednd tychyvinvointia kehitta-
vdnd tekijand.

Noo, no se, sehidn on yks sielld strategian osa se tyohyvinvointi, kylla se silleen yhis-
tyy, yhistyy siihen. No se on sellanen, henkildston tietysti kohalla et kylld se on ihan
merkittdava rooli, rooli silld sitte ettd tota et sehdn niin kun ndhhdan se tyontekijat
niinku voimavarana. - -. Siis se ei jotenkin meijan arvoissa ndy mutta en on meilld
védhan kun ylh&altd annettuja ettd ne arvot on hirveen niinkun asiakasldhtosia et niis-
sd ei oo ehkd huomioitu mutta tota niin, niin ni no ehké joku osaaminen, noh se nyt
tietenkin on semmonen strateginen arvo. Ja se tdydennyskoulutus kun tdd on niin
spesifid hommaa niin tota niin kylla se sitten taas sielld on, on sielld strategiassa meil-
lakin niin. (H4)

No tuota kylld se minusta niin kun vaatii sitd selkiyttamistd, ettd, et toki, no et minus-
ta meilld pitds olla ihan semmonen tyShyvinvointisuunnitelma, jossa nostettas niitd
keskeisid asioita ja kehittamiskohteita esille. - - Niin kyll4 se jdi vahan niin kun puoli-
tiehen sitten sen (edellisen henkilostokyselyn), toimenpiteitten jalkauttaminen ja tu-
losten. Et mitd olis niin kun keskeistd tehdd. Ja miten me organisaationa sitten, se
vastuu jdi ehkd litkaa sinne yksikoihin. Nyt sitten mitd niin kun organisaationa, min-
kélaisia toimenpiteitd, keskeisid asioita me teh- nostetaan sitten esille. (H5)

Haastateltavat puhuvat tyohyvinvoinnista vahvasti oman yksikkonsa ja ldhi-
tyopiirinsd kontekstissa. Kokonaisuutena organisaation tyohyvinvoinnista
haastateltavat puhuivat vain hyvin vdhén, pddasiassa paino oli juurikin kaytan-
teissd ja toiminnoissa yksikoiden sisélld. Koko organisaation suunnitelmallisen
tydhyvinvoinnin rakentamisen sijaan vastuu ndhtiin organisaation nykytilassa
jddvan pitkalti yksikoihin ja erillisiin tydhyvinvointiryhmiin, ja esiin nostettiin
tarve kehittdd koko organisaation yhteistd tyohyvinvointia.

Kylldhdn se on tdd meiddn osaava ja hyvinvoiva henkilosto sielld mutta, kylld sitd pi-
tds nostaa ettd painonarvoo. Et ehké se sitten tulis tiedostettuakin, ja mistd se niin
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kun koostuu, ettd olis yhteinen ymmarrys et mistd se tyohyvinvointi koostuu. Et mi-
nusta se on ollu meilld liikaa niin kun my®s, vaikka et se on yksikoiden vastuulla, se
on ollu timmosen tyhy-ryhmén vastuulla, se suunnittelu. (H5)

Kun meidén pitds kuitenkin pitdd oma laiva siisting, jos me halutaan ulospdin nayt-
tdd, no ees ndyttad, hyvaltd. Semmonen niin kun avoimuus ja kunnioitus ja arvostus
ja kuunteleminen ois ehkd niitd mitd méa toivosin. Enemman se niin kun aidosti kiin-
nostuminen. (H7)

Se semmonen aito ihmisten kohtaaminen, arvostaminen ettd teette hyvaa tyotd ja et
se ndkyis jotenkin silleen tdalta. - - . Et jokainen mun mielestd jokainen ymmartaa ka-
sitteet just silld omalla tavallaan, mut se yhteinen keskustelu puuttuu, siind ei ole
ikein sitd sellasta. (H6)

Yhteisen sosiaalisen todellisuuden muodostuminen myos tyohyvinvointiasiois-
sa nousi haastateltavan mielestd esiin haasteena, jonka organisaatio voisi rat-
kaista tiiviimmalld yhteydelld organisaation johdon, tyontekijoiden ja asiakkai-
den valilli. Muutama haastateltavista koki tietynlaisen kuilun olemassaolon
organisaation eri tasojen valilld siind mielessd, ettd suorittavan kentdn todelli-
suus, ajatukset ja ndkemykset eivit pddse valttamatta 1dpi organisaation paatta-
vadn tasoon sellaisena, kuin organisaation jasenet ne kokevat. Kokemus puhei-
den ja toteutuneen toiminnan tasosta ei useamman haastateltavan mielesta koh-
taa kdytdnnon arkityon tasolla. Lehto ja Viitala (2016) saivat tutkimuksessaan
tiassdakin suhteessa samanlaisen tuloksen; heididn aineistonsa informanttien, eri-
tyisesti henkiloston edustajien, mukaan julkisuudessa esiintyvilld tyShyvin-
vointipuheella ja toteutuneella kdytannolld on vilissddn ristiriita, joka ilmenee
riittdmattomind panostuksina puheiden kaytantoon saattamisessa.

Organisaation rakenteen selkiyttamistd esitettiin vaihtoehdoksi, joka voisi
lisdtd tyohyvinvointia ldpi organisaation. Yhteinen ymmarrys siitd, mistd tyo-
hyvinvointi juuri Vaalijalassa koostuu, koettiin asiana, jota tdytyisi kehittaa.
Organisaatiorakennetta ehdotettiin jasennettdvidksi niin, ettd se tukisi entistd
enemmadn suorittavan tason toimintaa mahdollistaen aidon vuoropuhelun ken-
tan ja johdon valilld niin, ettei samanlaista tyotd tekevit jdisi jostakin organisaa-
tiorakenteellisesta syystd enemmaén katveeseen kuin toiset. Tyohyvinvointistra-
tegian haasteena puhuttiin olevan yhteisen sosiaalisen todellisuuden puhumi-
sen haasteellisuus, ja se, ettd jokainen ymmartaa kasitteet juuri omalla tavallaan;
strategiantekoon toivottiinkin otettavan enemmaé&n huomioon myos suorittavan
kentdn kokemukset tyohyvinvoinnista aidon vuoropuhelun kautta.

No kyllad se (tychyvinvoinnin rooli strategiassa) mun mielestd on aika iso, merkittava
asia. Tai ndin ma sen niin kun ite koen. Kyl ma uskon niin kun et Vaalijala haluaa, et-
td niin kun jokaisella tyontekijdlla olis hyva olla tdalld ja. (HS)

Organisaation mittakaavassa tyohyvinvoinnista puhuttaessa haastattelussa
nousi esiin ajatus siitd, ettd Vaalijala pitdd hyvad huolta asiakkaiden lisdksi
myo6s henkilokunnastaan. Puheessa organisaation toiminnasta tychyvinvoinnin
eteen esiin nousi yrittdminen: organisaation koettiin pyrkivan tyontekijoiden
tydhyvinvoinnin kehittymiseen. Toisaalta osa haastateltavista puhui organisaa-
tion tekemadstd tyohyvinvoinnin johtamistyostd myos epdilevammaltd kannalta;
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ettd puheessa tyohyvinvointia kylld korostetaan, mutta toimet eivit kenttdtyon
tasolla kovin voimakkaasti ndy. Esimiesasemassa toimivat haastateltavat koki-
vat pddsaddntoisesti saavansa tukea tyohyvinvoinnin kehittdmistyohon organi-
saatiolta tarvittavissa madrin, ja puheessa esiin nousi arvostus sille, ettd oma
esimies ymmartdd heitd ja luottaa heiddn tekemddnsd tyohyvinvoinnin johta-
mistyohon.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Diskussio

Vastauksena tutkimuskysymykseen millaisia tyohyvinvoinnin diskursseja kohdeor-
ganisaatiossa esiintyy aineistosta esiin nousi tutkijan tulkinnan mukaan kuusi
erilaista tyohyvinvoinnin diskurssia: tasapainon, arjen, kddntopuolen, yhteison,
esimiestyon sekd organisaation diskurssit. Tyohyvinvoinnista haastateltavat
puhuivat sekd laajemmassa mielessd kaikkina niind hyvina tekijoind, jotka te-
kevit tyonteosta mielekdstd ja saavat aikaan mielentilan, jossa toihin on muka-
va tulla, eikd tyonteko tunnu vain pakkopullalta. Toisaalta tyohyvinvoinnin
ilmenemismuodoista sekd tyShyvinvointiin johtavista seikoista puhuttiin myos
hyvin tarkalla tasolla ja seikkoja madriteltiin yksityiskohtaisesti.

Tasapainon diskurssissa tyohyvinvoinnin ldhteend puhuttiin tasapainosta
eri asioiden suhteessa: tasapainoa tyohyvinvoinnin taustalla koettiin tarvitta-
vaksi niin tyon vaatimuksiin ja resursseihin, tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-
miseen kuin tasoittamisena myos vaihteleviin tyohyvinvoinnin kokemuksiin.
Tyodhyvinvoinnin kausittainen vaihtelu kiireisempien ja rauhallisempien aika-
kausien tai haasteellisempien ja voimaannuttavampien asiakaskontaktien vlil-
1d useamman haastateltavan puheessa nousi esille tasapainotilana, joka tasoittaa
hetkellisesti heikkenevit hyvinvoinnin kokemukset niind aikakausina, jolloin
tyohyvinvoinnin ldhtokohdat ovat otollisemmalla tolalla.

Tasapainon diskurssissa aineistossa keskeistd oli tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittaminen; vapaa-ajasta puhuttiin tyoperdisen stressin ja tyostd irtautu-
misen keinona, joka helpottaa tyossdjaksamista, mutta toisaalta vapaa-ajalla
tapahtuvasta itsensd huolehtimisesta esimerkiksi hyvan fyysisen kunnon yllapi-
tamisen kautta vapaa-ajan ndhtiin myos tuovan suoranaisesti jaksamisen re-
sursseja tyontekoon. Resurssien ja vaatimusten tasapainosta puhuttaessa haas-
tateltavat pddasiassa puhuivat tyon mddrdstd ja henkilostoresursseista, jotka
epdtasapainossa ollessaan uhkaavat heikentdd tychyvinvointia. Tydhyvinvoin-
nin mallintamisessa juuri tyon resurssien ja vaatimusten malli on tutkimukses-
sakin paljon kédytetty tapa jasentdd tyohyvinvoinnin syntymistd, ja tyon vaati-
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muksiin vastaavia resursseja 16ytyy tychyvinvointia ja tyontekijoiden motivaa-
tiota edistdvind tekijoind useita erilaisia (esimerkiksi Gauche et al. 2017; Bakker
& Demerouti 2006). Tyohyvinvointia tukevina resursseina Vaalijalassa haasta-
teltavat pitivat tyontekijoiden riittdvan méaaran ohella erityisesti hyvaa tyosken-
tely-ympadristod sekd tyoterveyden puitteita, jotka organisaatio tarjoaa. Kai-
pausta esimieheltd ja koko organisaatiolta saatavaan tyon palautteeseen ja ar-
vostukseen nousi esille ldhes jokaisen haastateltavan puheessa, joten palautteen
ja arvostuksen saamisen voidaan sanoa nousevan tdrkedksi tyohyvinvointia
tukevaksi resurssiksi kohdeorganisaatiossa, ja samalla merkittdaviksi tyohyvin-
voinnin rakentajaksi.

Arjen diskurssissa aineistosta keskeisend esiin nousivat puhetavat tychy-
vinvoinnin rakentumisesta arjen tyossd. Arkipdivan tyonteosta nousi esiin mo-
nia konkreettisia tekijoitd, jotka tyohyvinvoinnin rakentumiseen vaikuttavat.
Arjen tydstd puhuttiin itsessddn tyontekijoiden jaksamista ja motivaatiota kehit-
tavand tekijand, tyohyvinvoinnin rakentajana. Asiakastyostd ja muissakin tyo-
tehtdvissd onnistumisesta haastateltavat puhuivat keskeisend motivaatiota ja
tyon imua lisddvand tekijand. Tyon sisdllostd lahtevit tekijat motivaation ldh-
teend kuvaavat nykypdivan kasitystd juuri sisdisen motivaation kasvattamises-
sa organisaation tulosten saavuttamiseksi, kuten Rigby ja Ryan (2018) toteavat.
Tyon sisdllostda kumpuavat motivaatiotekijat myos luovat hyvan pohjan tychon
sitoutumiseen, ja mahdollisesti vahentdvat tyostd vieraantumisen riskid ja sen
myo6td alenevan tyohyvinvoinnin mahdollisuutta (Aktouf 1992; Shanzt et al.
2014). Organisaation jdsenten tyohyvinvoinnin rakentuminen vahvasti tyon
sisdllon sisdisen motivoimisen kautta antaa hyvan pohjan organisaation ydin-
toiminnan menestykselliselle toteuttamiselle.

Toisaalta tyohyvinvoinnin rakentumista kuvaavat puheet painottivat vah-
vasti juuri arjen tydssd tapahtuvan tyohyvinvoinnin kehittdmistoimien: esimer-
kiksi palautteen ja arvostuksen antamisen, tiedon jakamisen, lasnd olemisen ja
pysdhtymisen merkitystd tyohyvinvoinnin syntymisessd. Edes jollakin tasolla
autonominen arjen tyon tekeminen nousi ldhes jokaisen haastateltavan puhees-
sa keskeiseksi seikaksi tyohyvinvoinnin taustalla; autonomiasta nautittiin luon-
nollisesti enemmdn esimiesten ja ylemman johdon haastatteluryhmissd, mutta
luottamus tyontekijoiden osaamiseen ja itsendiseen padtoksentekoon sekéa
mahdollisuudet vaikuttaa oman tyotnsd tekemiseen olivat keskeisid seikkoja
arjen tyohyvinvoinnin rakentumisessa myos niin kutsutun kenttidtyon edusta-
jilen puheessa. Vapaus ja vastuu tyossd ovat useamman keskeisen motivaatio-
teorian, esimerkiksi niin Maslowin ja Herzbergin mallien kuin Ryanin ja Decin
STD-teorian mukaan merkittdvid motivaatiota kehittdvid seikkoja (Ahonen 2001,
112; Rigby & Ryan 2018).

K&dantopuolen diskurssia leimaavat puheet tyohyvinvoinnin muuttuvasta
olemuksesta. Diskurssissa puhetavat liittyvét tyohyvinvoinnin olemuksen tie-
dostamiseen siltd kannalta, ettd vaikka tdlla hetkelld tyohyvinvointi koetaan
haastateltavien keskuudessa sekd heiddn tydskentelyn lahipiirissddn padsaan-
toisesti hyvéksi, tyohyvinvoinnin olemuksella on olemassa myo6s variaatioita ja
varsinaisesti jopa tiettyjd nimettyjd uhkia, joita tyohyvinvoinnin kehittymisen
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tielld tunnistetaan mahdollisiksi. Puheessa tyohyvinvoinnin mahdollisista uh-
kista esiin nousivat sekd fyysistd ettd psyykkistd hyvinvointia uhkaavat tekijat.
Fyysisen hyvinvoinnin vaarantajana puheissa esiin nousi tyon luonteesta johtu-
va vikivallan uhka, joka on todenndkoisesti ainakin jollakin tasolla ldsna suu-
rella osaa suorittavaa kuntoutustyotd tekevilld tyontekijoilld Vaalijalassa.
Psyykkistd kuormitusta aiheuttavat tyShyvinvoinnin uhkat puheessa olivat on-
gelmat ilmapiirissd ja tyoyhteisossd, tyontekijoiden liian vdhdinen maard tyon
vaativuuteen ndhden, tyohon liittyvit epavarmuustekijdt sekd johtamiseen liit-
tyvat kdytannot, joita ei koettu tyohyvinvointia tukevina, esimerkiksi liiallinen
vahtiminen ja seuraaminen sekd ihmiset epdtasa-arvoiseen asemaan asettavat
johtamiskaytannot.

Yhteison diskurssi kokoaa yhteen puhetavat tyohyvinvoinnin kollektiivi-
suudesta, yhteison sisdlld rakentumisesta sekd yhteison jokaisen jdsenen toi-
minnan merkityksestd tyohyvinvoinnin rakentumiseen. TyShyvinvoinnin pu-
huttiin rakentuvan yhteison jasenten keskindisen luottamuksen ja yhteisten pe-
lisdéntojen pohjalta, ja tyoyhteisossd esiintyvit konfliktit ja ristiriidat néhtiin
myos tyohyvinvointia alentavina tekijoind. Yhteison sosiaaliset suhteet néhtiin
keskeisend tyohyvinvoinnin rakennuspalikkana, josta puhuvat myo6s Rigby ja
Ryan (2018) Ryanin ja Decin motivaatiomallin yhteenkuuluvuuden perustar-
peena, sekd Tilev (2012) tyoyhteison jaseneksi identifioitumisen merkityksestd
tyontekijan sitoutumisessa.

Tyodyhteiso, johon haastateltavat puheessaan pddasiassa identifioituivat,
kasitti heiddan lahimmaén tydyhteisonsa: yksikon, tai jopa pienemmaén ydintyo-
ryhmidn, jonka jdseneksi haastateltavat kokevat eniten kuuluvansa. Me-
hengestd puhuttiin koko organisaation mittakaavassa aikaisemmin voimak-
kaammin vallinneena seikkana, joka nykyisellddn kenties organisaation laajen-
tumisen ja toiminnan yhéd laajemmalle jakaantumisen myotd ole endd samalla
tasolla. Talla hetkelld voimakkaimmin “me td&dlld” -puhetapa liittyy tiiviisti juu-
ri jokaisen omaan toimintaymparistoon tyossd. Tyochyvinvoinnin sosiaalinen
rakentuminen koko kohdeorganisaatiossa tutkimushetkelld voidaan tulkita ta-
mén tutkimuksen tulosten perusteella koostuvan yhdistelmaésta yksikkojen toi-
sistaan hieman poikkeavia tyohyvinvointikasityksid. Tydhyvinvoinnin raken-
tumista tiiviisti yksikdiden sisdisissd sosiaalisissa yhteisdissd tukee myo6s ha-
vainto siitd, ettd tyohyvinvoinnista puhuttiin eri yksikdissa haastatteluaineiston
mittakaavassa erottuvasti omanlaisilla tavoilla, painotuksilla ja sanavalinnoilla.

Tyohyvinvoinnista puhuttiin tydyhteison jasenten rakentamana kokonai-
suutena, johon jokainen vaikuttaa yhtd lailla omalta osaltaan kuin kaikki muut-
kin yhteison jasenet, erilaisista statuksista, vaikkapa esimiesasemasta huolimat-
ta. Tyohyvinvointi haastateltavien puheessa vastuutettiin yhtd lailla jokaisen
tyoyhteison jasenen vastuulle. Toisaalta tyohyvinvointi puhututti my6s yhtei-
son kulttuurin ja toiminnan tuotteena, johon kukaan ei itsessddn tyshyvinvoin-
tia voi tuoda. Tychyvinvoinnin subjektiivisen luonteen ohella myo6s tyohyvin-
voinnin kollektiivinen muotoutuminen, josta myos esimerkiksi Viitala, Takala
ja Santti (2015) puhuvat, nousi keskeiseksi tyohyvinvoinnin rakentumisen tee-
maksi haastateltavien puheessa, niin hyvéssd kuin pahassakin - tyohyvinvoin-
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nista ja tyopahoinvoinnista puhuttiin seikkoina, jotka ovat tyoyhteisossd edes
jollakin tasolla yhteisid, ja jokaisen oman toiminnan merkitys niiden kehkeyty-
misessd koettiin suurena. Puhetavassa tyohyvinvoinnin kollektiivisesta muo-
toutumisesta tdimén tutkimuksen perusteella voidaan tulkita, ettd kohdeorgani-
saatiossa jokaisen henkilokohtaisen panoksen koetaan vaikuttavan yhteiseen
tyohyvinvointiin merkittdvasti, samalla kun yhteison ilmapiirin koetaan vaikut-
tavan myos yksittdisen tyontekijan subjektiiviseen tyohyvinvoinnin kokemuk-
seen.

Vaikka jokaisen tyoyhteison jasenen merkitystd tychyvinvoinnille koros-
tettiin, my0Os esimiestyolle annettiin puheessa merkittdvid painoarvoja tyohy-
vinvoinnin kehittdmisessa ja kollektiivisesti rakentuvan tyohyvinvoinnin suun-
nanndyttdjand; ndistd puhetavoista muodostuu esimiestyon diskurssi. Esimies-
tyon ja tyohyvinvoinnin vilistd yhteyttd selvittdvissda puheissa keskeisend seik-
kana nousi esimiehen vastuu tydyhteison kulttuurin sdilyttdimisessd avoimena
sekd tyohyvinvointia kaikin puolin edistdvand, sekd esimiehen rooli tyoyhtei-
son ristiriitatilanteiden ratkomisessa. Esimiehen vastuusta koko organisaation
tydhyvinvoinnin tilan kehittdmisessd puhuttiin tdrkednd siltd kannalta, ettd
esimiehelld asemansa puolesta on sekd vastuu ettd myos mahdollisuus nostaa
esille omalle esimiehelleen ja organisaation johdolle asti seikkoja, jotka tyohy-
vinvointia mahdollisesti kenttdtydssd saattavat vaarantaa.

Yksikkojen tyohyvinvoinnin ilmentymien myos yksikkojen ulkopuolelta
kéasin tarkasteltuna esimerkiksi tyontekijoiden vahdisen vaihtuvuuden suhteen,
puhuttiin olevan selked merkki esimiestyon onnistuneesta roolista yksikdiden
tydhyvinvoinnin rakentumisessa. Esimiehelld puhuttiin olevan kdytossdan pal-
jon mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin kehittdmiseen yksittdistenkin tyonteki-
joiden hyvinvoinnin kannalta esimerkiksi tyontehtdvien suuntaamisen ja tyon-
tekijoiden yksilollisen huomioimisen kautta, sekd aikaisemmin mainittuna il-
mapiirin yllapitdjand. Tassd esimiehen alaistensa tyohyvinvointia kehittdavassa
roolissa tarkednd tekijand ndhtiin tyontekijoiden tunteminen, heiddn vahvuuk-
siensa ja toiveidensa tunnistaminen ja mahdollisuuksien mukaan my6s huomi-
oiminen. Erilaisten johtamistapojen merkityksestd tyohyvinvointiin puhuttiin
esimerkiksi sopivan vastuun ja autonomian tarjoamisen kautta, ja vastuun ja-
kamisesta puhuttiin my6s esimiehen omaa tychyvinvointia lisddvana tekijana.
Autonomiaa tyontekijoille tarjoava, voimakkaasti osallistava johtamistapa on
todettu Suomesta kerdtyssd aineistossa aikaisemminkin (esimerkiksi Bocker-
man, Bryson & Ilmarinen 2012) olevan vahvasti yhteydessd tyshyvinvoinnin
kokemukseen niin tyotyytyvdisyyden kasvamisessa kuin uupumisen viahenta-
misessakin.

Organisaation diskurssissa tyohyvinvoinnin puhetavat liittyivit tyohy-
vinvoinnin merkitykseen organisaation mittakaavassa, koko organisaation yh-
teisen tyohyvinvoinnin rakentumiseen, sekd sen esteisiin. Tyohyvinvoinnista
puhuttiin pohjana, jonka pédlle rakentuva toiminta mahdollistaa organisaation
tavoitteiden saavuttamisen. Tydhyvinvointiin pohjautuva tydviihtyvyys néhtiin
sitouttavana tekijand, joka kehittdd organisaation tytnantajamielikuvaa myos
organisaation ulkopuolelle, ja samalla my6s mahdollisesti edesauttaa rekry-
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toinnissa esiin tulevien ongelmien ratkeamista. Tyontekijoiden osaamisen kehit-
tamiseen tehtdvat panostukset esimerkiksi sisdisen kouluttautumisen kautta
puhuttivat myos Vaalijalan imagoon liittyvana tekijand, joka myos vahvasti ke-
hittdd tyohyvinvointia organisaatiossa. Tyohyvinvoinnin ilmenemisen parantu-
vana tyOssdjaksamisena puhuttiin johtavan suoriin sddstoihin sairauslomien
vdhenemisen myo6td, ja hyvinvoivasta henkilostostd puhuttiin myos avainteki-
jand Vaalijalassa tehtdvan kuntoutuksen tuloksissa.

Kaikissa haastatteluryhmissa puheesta esiin nousi tyohyvinvoinnin kehit-
tamistarpeena yhteisen ymmarryksen luominen kaikkien organisaation tasojen
vdlille tyohyvinvoinnin koostumisesta Vaalijalassa. Haastateltavat puhuivat
kuilusta, joka syntyy organisaation eri tasojen vilille; kuilusta, jonka molemmil-
la puolilla kenties puhutaan samoista tyohyvinvoinnin teemoista, mutta niin,
ettd vuoropuhelua ei kdydd tarpeeksi tiiviisti. Yhteisen sosiaalisen todellisuu-
den ja yhteisen tyshyvinvointipuheen kielen saavuttamisesta koko organisaati-
on mittakaavassa puhuttiin haasteena tyohyvinvoinnin kehittdmistyossa tule-
vaisuudessa. Pddasiassa kaivattiin juuri suorittavan tason tyontekijoiden nake-
myksien todellista kuulemista. Organisaation sosiaalisen todellisuuksien kui-
lusta puhuvat tavallaan myos Schaufeli et al. (2009) puhuessaan organisaation
arvojen valittymisen esteestd puheen ja toteutuneen toiminnan valilla.

Henkiloston osallistamista strategianluontiprosessiin ja timan myotd or-
ganisaation toiminnan kilpailukykyiseen kehittdmiseen korostavat myods An-
dersen ja Minbaeva (2013); samasta asiasta puhuu myo6s Grieves (2010, 175)
mainitessaan strategisen henkilostdjohtamisen kehittdmisen rajoitteet ylhaalta
alas tapahtuvassa strategia-ajattelussa organisaatioissa. Yhdessd tutkimuksessa
mukana olleista yksikoistd tyontekijoiden todellinen kuuleminen ja heiddn na-
kemystensd huomioiminen toiminnan kehittdmisessd puhutti haastateltavia
kuitenkin hyvin positiivisessa valossa. Tdssd yksikossd haastateltavat kertoivat,
ettd tyontekijdt oli vahvasti otettu mukaan suunnittelemaan yksikon toiminta-
malleja, minkd myotd kokemus tyontekijoiden mahdollisuudesta vaikuttaa tyo-
honsd sekd heiddn todellisesta kuulemisestaan poikkeaa muissa yksikoissd pu-
hutusta kokemuksesta selkedsti. Tyontekijoitd osallistava toiminta nousi selke-
dksi tyotyytyvdisyyttd tukevaksi seikaksi kohdeorganisaatiossa. Eri yksikdiden
jasenten viliset kokemukset tyontekijoiden aidosta kuulemisesta ovat jopa la-
hes pdinvastaiset keskenddn, mikd osoittaa tyontekijoiden osallistamisen oman
tyon tekemistd koskevaan paadtoksentekoon olevan vahvasti tyohyvinvointia
rakentava tekijd.

Tutkimuskysymyksen millaisia tyéhyvinvoinnin diskursseja kohdeorganisaa-
tiossa esiintyy lisdkysymykseen, onko tyéhyvinvoinnin diskursseissa vaihtelua orga-
nisaation eri tasoilla, tutkimuksen tulokset antavat kieltivian vastauksen. Piidasi-
assa jokainen haastateltava puhui jollakin tavalla jokaisesta tutkimuksen tulok-
sena olevasta tyohyvinvoinnin diskurssista, kukin tosin hieman omasta nako-
kulmastaan ja oman tyonsd piiristd kdsin. Sindlldan organisaation eri tasoilla
tyohyvinvoinnin todellisuudessa siis ei esiinny aineiston analyysin pohjalta tiet-
tyja diskursseja, joita jollakin toisella tasolla ei lainkaan esiintyisi. Haastatelta-
vien ty6hyvinvointia koskevan puheen aiheet ja painotukset vaihtelivat haastat-
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teluryhmien sisélld yhtd lailla kuin organisaation eri tasoilta tulevien haastatel-
tavien valilldkin. Enemmankin aineistosta huomattavissa oli samasta tyoyksi-
kostd perdisin olevien haastateltavien tychyvinvointia koskevan puheen ja var-
sinkin sanavalintojen ja aiheiden yhteneviisyys. Taméan voi tulkita kuvastavan
tydhyvinvoinnin kollektiivista muotoutumista ja tyShyvinvoinnin sosiaalisen
todellisuuden tiiviyttd juuri yksikdiden sisdlld, tyonteon valittomaéssé lahipiiris-
sa.

Kuilu organisaation eri tasojen vililld, josta useat haastateltavat organisaa-
tion eri tasoilta puhuivat, ei ole sindllddn havaittavissa tutkimuksen tuloksesta,
jonka mukaan tyohyvinvoinnin diskursseissa ei esiinny merkittdvdd vaihtelua
eri haastatteluryhmien kesken. Kuten muutamat haastateltavat toteavat, ky-
seessd on kenties kuilu ldhinnd kommunikaatiossa, eikd ndkemyksissd tyohy-
vinvoinnin rakentumisesta. Tiiviimpi kommunikaatio ja aidosti tiiviin vuoro-
puhelun lisdédminen organisaation eri tasojen vilille voisi luoda koko organisaa-
tion ldpi rakentuvan, yhteisen tyohyvinvointipuheen, joka kehittdisi koko orga-
nisaatiossa yhteisesti tunnistettua tyohyvinvoinnin todellisuutta edelleen.

Tutkimuskysymykseen millaisen tychyvinvoinnin kokonaisuuden diskurssit
rakentavat tutkimuksen tulokset, esiin nousseet diskurssit, ovat jaoteltavissa
kahdeksi suuremmaksi kokonaisuudeksi: subjektiivista tyohyvinvointia kuvaa-
viin diskursseihin (tasapainon, arjen ja kdantopuolen diskurssit) sekd yhteisol-
listd tyohyvinvointia kuvaaviin diskursseihin (yhteison, esimiestytn ja organi-
saation diskurssit). Diskursseissa esiintyy osaltaan kummankin ryhmén ele-
menttejd, mutta jaottelu mahdollistaa diskurssien kokonaisuuden tarkastelun.

Yksiloiden subjektiivista hyvinvointia kuvaavat diskurssit nousivat haas-
tateltavien puheessa esiin tyohyvinvoinnin piirteistd kertovana ja tyohyvin-
voinnin kasitettd madrittelevdand puheena. Nama diskurssit sisdltavat myos pu-
hetta tyohyvinvoinnin taustalla vellovista voimavaroista, jotka tyohyvinvointia
rakentavat. Subjektiiviseen kokemukseen viittaavat puhetavat sisélsivét aineis-
tossa ainakin yhtd monta erilaista madritelmaa ja vield useampia tarkeita yksi-
tyiskohtaisia tychyvinvointia rakentavia seikkoja, kuin haastateltaviakin oli.
Naiden diskurssien tasolla kukin haastateltavista puhui tyohyvinvoinnista juuri
omasta ndkokulmastaan. Lahestyminen tyShyvinvoinnin tilaan tilld hetkelld oli
haastateltavien keskuudessa pddasiassa hyvin positiivinen.

Yhteisollistd tyohyvinvointia kuvaavat diskurssit saivat haastateltavien
puheessa jopa merkittdvampadd painoarvoa kuin yksilon subjektiiviseen koke-
mukseen viittaavat diskurssit. Naihin diskursseihin liittyvit puhetavat sisélsi-
vt enemmaén kehitystarpeita ja -ehdotuksia, ja namaé diskurssit olivat kokonai-
suudeltaan myos koherentimpia ja samansisdltdisempid haastatteluryhmistd ja
haastateltavista toiseen, kuin subjektiivisen hyvinvoinnin alueelle liittyvat dis-
kurssit, joissa esiintyi ndiden diskurssien subjektiivisen luonteen vuoksi luon-
nollisestikin enemmdn tyohyvinvoinnin variaatioita. Yhteisollistda hyvinvointia
kuvaavat diskurssit ovat edelld esitetyn jaottelun valossa niitd, joiden kehitta-
miseen panostamalla pddstdisiin kehittdméan koko organisaation yhteistd tyo-
hyvinvointia, silld naméa diskurssit olivat niitd, jotka jokaisessa haastatteluryh-
mdssé olivat vahvasti samansuuntaisina tunnistettavissa.
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Tyodhyvinvoinnista haastateltavat puhuivat yhteison rakentamana, tai jopa
itsessddn yhteisossd syntyvdnd, kollektiivisena voimavarana. Haastateltavien
puhe yhteisostd kasitti koko laajan organisaation sijaan kuitenkin ldhinnad hei-
ddn oman tyoyhteisonsa kontekstin, tai jopa vain tiiveimmaén ydinryhmaén, jon-
ka kanssa tydssd ollaan tekemisissda. Me-hengestad puhuttiin juuri oman yksikon
kontekstissa, ja myos tyohyvinvoinnin rakentumisesta luottamuksen ja yhtei-
sollisyyden kautta juuri omassa toimintaymparistossd. Puheessa tyohyvinvoin-
nin kokonaisuudesta Vaalijalassa esiin nousi toive laajemmin koko organisaati-
on mittakaavassa toteutettavista tyohyvinvointia kehittdvistd toimista; haasta-
teltavat puhuivat kokemuksestaan, ettd tychyvinvoinnin kehittdminen on jaa-
nyt pitkalti yksikdiden hartioille, ja tdtd tukee myo6s analyysissa esiin noussut
havainto siitd, ettd haastateltavat todella puhuvat yhteisestd tyohyvinvoinnis-
taan juuri oman yksikkonsa kontekstissa.

Tutkimuksen tulosten perusteella tyohyvinvoinnin kokonaisuus Vaalija-
lassa rakentuu subjektiivista hyvinvointia rakentavien seikkojen pohjalta, kol-
lektiivisena ilmiona erityisesti tyoyksikoiden siséllda. Tyohyvinvoinnin kokonai-
suuden koko organisaation mittakaavassa voidaan siis tutkimuksen tulosten
perusteella sanoa muodostuvan useammista tyohyvinvoinnin kielellisistd, yksi-
koiden sisdisistd tyohyvinvoinnin todellisuuksista, jotka kuitenkin sisdltavit
keskenddn samoja elementtejd ja jotka muodostavat haastatteluryhmille ja eri
yksikdille yhtenevidt tyohyvinvoinnin diskurssit. TyoShyvinvoinnin kehitta-
miseksi koko organisaation mittakaavassa olisi tutkimuksen tulosten perusteel-
la keskeistd luoda yhteinen, tiivis tyShyvinvointipuhe koko organisaation sisél-
le niin, ettd tychyvinvoinnista rakentuisi yhtendisempi kielellinen sosiaalinen
kokonaisuus koko organisaation mittakaavassa.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisena tutkimuksena, erityisesti haastattelun aineistonkeruumenetelmalla
keradttyjd tutkimuksen tuloksia taytyy tulkita ymparoivan kulttuurin valossa
(Hirsjarvi et al. 2004, 196.), tdssd tapauksessa osana suomalaista sosiaali- ja ter-
veysalan tyokulttuuria. Laadullisena tutkimuksena tutkijan roolia ei myoskaan
voida koskaan tdysin objektiivisesti erottaa tuloksista, vaan tutkimuksen tulok-
set ovat jollakin tasolla aina kiinni tutkijan tekemistd valinnoista ja tulkinnoista.
Tutkimuksen tuloksien esittelysséd ja analysoinnin pohjana on kaytetty tdsta
syystd paljon haastattelusitaatteja, jotka kuvaavat tutkielman lukijalle aineistoa
itsessddn.

Kuten aikaisemmin aineistonkeruumenetelmdd kasittelevdssd luvussa
3.1.1. on pohdittu, aineistosta esiin nousevilla tuloksilla, erityisesti tuloksissa
esiintyvilld samankaltaisuuksilla, saattaa olla pohjana se, ettd aineisto on ni-
menomaan haastatteluaineistoa, eikd se, ettd haastateltavat pohjimmiltaan ajat-
telisivat asioista samalla tavalla (Eskola & Suoranta 2014, 140). Aineiston ana-
lyysimenetelmédn valinta diskurssianalyysiksi sekd analyysin keskittyminen
samankaltaisuuksien ohella my06s aineistossa esiintyvdan monimuotoisuuteen
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ja poikkeamiin vdhentdd tutkimuksen tulosten perustumista aineistonkeruu-
menetelmastd riippuviin seikkoihin.

Tutkimuksen tulosten luotettavuuteen tutkimus- ja analyysimenetelmien
tuomien haasteiden ohella keskeinen seikka on myos tutkimusaiheen arkuus
siind mielessd, ettd voidaan pohtia, vastaavatko haastateltavat kysymyksiin to-
dellisen tuntemuksensa mukaan, vai sen mukaan, millaista vastausta pidetdan
kenties yleisesti hyvaksyttdvand. Tutkimuksia tulkitessa onkin otettava huomi-
oon se, puhuuko haastateltava todella omalla ddnelldan vai ymparoivassa kult-
tuurissa yleisesti hyvaksyttdvien normien mukaisesti. Tyohyvinvoinnin tutki-
minen organisaation kontekstissa informantteja haastatellen ei vilttamattd anna
aivan samoja tuloksia, kuin jos haastattelut tehtdisiin tdysin anonyymisti esi-
merkiksi kyselylomakkeen kautta. Vaikka haastattelutilanteessa onkin tehty
erikseen selviksi, ettd haastattelut tehddidn luottamuksellisesti, vastauksia on
tulkittava kuitenkin niin, ettd niitd ei ole annettu tiyden anonymiteetin suojassa,
jolloin jotkut henkilokohtaisemmat vastaukset tai tychyvinvoinnin negatiivi-
semmat kuvaukset saattavat jaddd informanteilta kertomatta. Haastattelutilan-
teet kuitenkin tutkijan mielestd sujuivat padosin hyvin vélittomissd tunnelmissa,
eividtkd haastateltavat tuntuneet harkitsevan tai pidittelevan puheitaan sen
kummemmin kuin yleisesti keskustellessakaan.

5.3 Jatkotutkimus

Tutkimuksen tulosten perusteella mielenkiintoisia jatkotutkimusaiheita voisivat
olla organisaation eri ryhmien sisdisten tychyvinvoinnin sosiaalisten todelli-
suuksien tutkiminen edelleen organisaatioiden toiminnan kehittimisen nako-
kulmasta. Tyohyvinvoinnin sosiaalisten todellisuuksien tiiviin rakentumisen
ydintydryhmien sisélld ja ryhmien vililld ilmenevien tyohyvinvoinnin todelli-
suuksien vaihtelun tutkiminen edelleen esimerkiksi ryhmddynamiikan, esi-
miestyon tai organisaatiorakenteen aiheuttamat vaikutukset huomioon ottaen
voisi tuoda mielenkiintoista lisdtietoa tyohyvinvoinnin sosiaalisesta rakentumi-
sesta organisaatiossa ja organisaatioiden sisdisten ryhmittymien sisédlld. Koko
organisaation tyohyvinvoinnin todellisuuden kehittdmisen ndkékulmasta voisi
olla olennaista ymmartdd paremmin tyohyvinvoinnin eri todellisuuksien vélista
suhdetta ja mahdollisia ristiriitoja, joita kehittdmistoimet voivat aiheuttaa, jos
organisaatiossa ei ole yhteistd tyohyvinvointipuhetta, joka ymmarretddn jokai-
sella organisaation tasolla ja organisaation sisdisissd ryhmittymissd samalla ta-
valla.
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LIITTEET

Liite 1: Haastattelurunko

1. TYOHYVINVOINTI
Mitd mielestdsi tyohyvinvointi on, mitéd tyohyvinvoinnin késite pitaa sisallaan?

Millaisena kuvailisit omaa tychyvinvointiasi tdlld hetkelld? Entd hyvinvointia
koko tyoyhteisonne kontekstissa?

Mitkd seikat/ asiat tyShyvinvointiin mielestési vaikuttavat eniten?
Mitkd seikat/ asiat tyShyvinvointia kehittavét?
Mitka seikat/ asiat mielestdsi tyohyvinvointia vahentavat?
Miten / kenelle vastuu tydhyvinvoinnista mielestési jakaantuu?
Miten voin itse edesauttaa tyohyvinvoinnin syntymista?

2. TYOHYVINVOINTI JA TYOYHTEISO

Millaiset ovat esimiehen mahdollisuudet vaikuttaa tyohyvinvointiin? Millainen
esimiestyon merkitys mielestédsi tychyvinvoinnille on?

Millainen tydyhteison merkitys tyohyvinvointiin on?
Kuinka kuvailisit tydyhteison merkitystd tyohyvinvointiisi tdlld hetkella?
Mitd organisaation pitdisi tehdé toisin, ettd tychyvinvointi lisddntyisi?
3. TYOHYVINVOINTI JA MOTIVAATIO
Mitkd asiat mielestdsi motivoivat sinua tydssasi eniten?
Millaiset seikat/ asiat koet motivaatiota vahentavina?
Millaisena néet tyohyvinvoinnin ja motivaation yhteyden?
4. TYOHYVINVOINTI JA STRATEGIA

Miten mielestési tyohyvinvointi ja strategia yhdistyvét?
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Kuinka vahvana tyohyvinvoinnin roolin néet strategiassa?

Millainen on mielestési tyohyvinvoinnin merkitys ja vaikutukset tyoyhteisossa?
- tyontekijoiden ndkokulma
- organisaation ndkokulma



