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Tiivistelmi

Tyodhyvinvointi on aiheena aina ajankohtainen, silld se koskettaa jokaista tydssa
kdyvéad ihmistd sekd jokaista tyonantajaorganisaatiota ympéri maailman. Erito-
ten 2020-luvulla ihmisten hyvinvointia ja tyomarkkinoita ovat koetelleet koro-
napandemia ja Ukrainan sota vilillisvaikutuksineen. Tyomarkkinat ovat muu-
toksen keskelld ja epavarmuus on ollut vahvasti lasnd. Tama kaikki on heijastu-
nut my0s fyysisesti raskasta kausityotd tekevien henkildiden tyomarkkinoille.
Tamén vuoksi pddtinkin ldhted tutkimaan, kuinka tyohyvinvoinnin koetaan ra-
kentuvan ja millaisia merkityksid sille annetaan kyseisessd kontekstissa. Tutkiel-
man teoriapohja késittelee tychyvinvoinnin kasitettd ja rakentumista yleiselld
tasolla, mutta my0s tyohyvinvointia kausityon ndkokulmasta. Tutkimus suori-
tettiin laadullisena tutkimuksena ja sen aineisto kerittiin hyddyntden puo-
listrukturoitua teemahaastattelua. Haastattelut kerdttiin asfaltointialan tyonte-
kijoiltd, jotka tekevit tutkimuksen aiheen mukaista fyysistd kausityotd. Saatu ai-
neisto analysoitiin puolestaan sisdllonanalyysilld teemoittelun keinoin.

Tutkimuksesta selvisi, ettd tyohyvinvoinnin koetaan rakentuvan hyvin perintei-
sesti ja monitahoisesti. Tyshyvinvoinnin koettiin sisdltdvan niin rakenteellisia,
sosiaalisia kuin yksilollisidkin elementtejd ja koettiin, ettd siihen pystyy vaikut-
tamaan my®s itse. Erityisesti tyohyvinvoinnin sosiaalinen aspekti, sisdltden tyo-
yhteison ja esimiestoiminnan, koettiin ddrimmadisen tarkeéksi tychyvinvoinnin
edistdmisessd. Tyohyvinvoinnin sisédllon lisdksi my6s sen merkitys koettiin hy-
vin monitahoisena. Se ndhtiin muun muassa tyossédjaksamisen ja -viihtymisen
edistdjand, mutta myos henkisen ja fyysisen tyokyvyn ylldpitdjand. Eritoten
tyoskentelykauden edetessd ja voimavarojen huvetessa tyohyvinvoinnin merki-
tys korostui. Mieleisen tyon koettiin olevan myos erittdin merkityksellinen asia
eldmadssd yleisesti ja sen koettiin vaikuttavan positiivisesti myds kokonaishyvin-
vointiin.

Tassd tutkielmassa ei ole hyodynnetty tekodlypohjaisia/-avusteisia tyokaluja.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta ja perustelut

Tyohyvinvointi on aiheena aina ajankohtainen, silld se koskettaa jokaista tydssa
kdyvad ihmistd sekd jokaista tyonantajaorganisaatiota ympédri maailman. Nyt
2000-luvulla tyshyvinvointi, ja hyvinvointi yleisestikin, ovat myos viimein nous-
seet arvoiseensa asemaan yritysten strategisena menestystekijand alati muuttu-
van tyOeldméan myllerryksessa (Juuti, 2010). Vaikka tydeldmdn muutoksesta ja
turbulenssista onkin jo puhuttu pidemman aikaa, erityisesti 2020-luvulle kaanty-
misen jdlkeen hyvinvoinnin merkitys on muuttunut ja kasvanut merkittavasti
sekd arjessa ettd tycelamassd. Vuoden 2020 alussa koronapandemia paasi valloil-
leen ja sen vaikutukset olivat tunnetusti maailmanlaajuisia. Kun koronapande-
mia puolestaan alkoi pikkuhiljaa vdistymaan, iski Vendja Ukrainaan vuoden 2022
helmikuussa. Verrattain ldhelld tapahtuva sota ja sen sytyttamad taloudellinen
taantuma ovat jdlleen aiheuttaneet pelkoa ja epdvarmuutta ihmisten eldmé&an
monin eri tavoin. Ihmiskunnan hyvinvointia on siis koeteltu ennenndkemétts-
mén paljon viimeisten vuosien aikana, ja tdlld on luonnollisesti ollut vaikutuk-
sensa myds tydhyvinvointiin, silld tyteldma ja muu eldma eivit ole toisistaan ir-
rallisia, ja tdten tyohyvinvointia ja muuta hyvinvointia ei voi mydskééan tarkas-
tella toisistaan erilldan (Hakanen, 2004, s.129; Suonsivu, 2014, s. 43-44).
Synkistyneen yleisen maailmantilanteen lisdksi myos tydeldama on muuttu-
nut 2000-luvulla monin eri tavoin, pddasiassa rankempaan ja enemman voimia
vievddn suuntaan. Tama siitdkin huolimatta, ettd tychyvinvoinnin ja inhimillisen
pddoman arvostus on puolestaan kasvanut. Vaikka fyysisesti raskas tydskentely
on ollut vahenemddn pdin automatisaation ja muun teknologisen kehityksen
myotd jo pitkddn, tyoé on samalla muuttunut henkisesti raskaammaksi. Tyot jaa-
védt endd harvoin tyopaikalle teknologian kehittyessd ja digitalisoitumisen ede-
tessd, tyon rajat hamartyviét etatyoskentelyn ja monipaikkaisuuden lisdéntyessd,



globalisaatio ja verkostoituminen lisddvit osaamisvaatimuksia ja muuttavat tyo-
aikoja, joiden lisdksi jatkuvasti lisddntyva tietoty6 kuluttaa ihmisen henkisid voi-
mavaroja. Ja vaikka fyysinen tyoskentely onkin viahentynyt, ei se kuitenkaan ole
loppunut. Fyysisesti vaativia ruumiillisia toitd tehdddn edelleen paljon, ja niiden
haittatekijat kohdistuvat henkisen jaksamisen lisdksi my0s fyysiseen jaksamiseen.
Perinteisimpien fyysisten tyonhaittojen kuten melun, tiarindn, kosteuden ja polyn
liséiksi uudeksi uhkaksi on kehittynyt muun muassa ilmastonmuutoksen tuomat
vaikutukset sddolosuhteisiin; ddripddt sekd kuumuuden ettd kylmyyden kan-
nalta ovat harvoin otollisia tyoskentelylle. Edelld mainittujen liséksi tyon laa-
dusta tai tyypistd riippumatta tydeldmda raaistaa muun muassa eldkeikien nou-
seminen, suurien ikdluokkien eldkoitymisen aiheuttava tyovoimapula, tyon
osaamisvaatimusten kasvu, kiireen lisddntyminen, jatkuva muutos ja téiden ylei-
nen epavarmuus. (Manka & Manka, 2023, s. 13-61; Sutela ym., 2019.) Todettakoon
siis, ettd alati muuttuvan tydeldman mukana muuttuvat myo6s sen uhat ja haitat.

Rankistunut tydeldma ja viime vuosien koettelemukset ovat valitettavasti
vaatineet veronsa, ja seuraamukset ovat olleet suuria niin yksilo-, organisaatio-
kuin yhteiskuntasoillakin. Esimerkiksi vuonna 2022 Kela korvasi 15,1 miljoonaa
euroa sairauspdivdrahaa, josta selvd enemmisto (36 %) maksettiin mielenterveys-
hdiriciden perusteella. Sairauspdivdarahapdivdat mielenterveydenhdirididen
vuoksi ovat olleet nousujohteisessa suunnassa koko 2000-luvun ajan, ja pelkés-
tdan vuosina 2020-2022 nédiden pdivien méddrd nousi 5,0 miljoonasta 5,4 miljoo-
naan. (Kela, 2023.) Tyonantajille sairaslomapdivit maksavat puolestaan erddn ar-
vion mukaan keskimddrin 370 euroa per pdivé (Tanskanen, 2022). Myos ennen-
aikaiset eldkoitymiset ovat lisddntyneet eritoten mielenterveydellisistd syistd ja
ne ovatkin tilld hetkelld jo yleisin syy tyokyvyttomyyseldkkeelle jaamiselle (Ela-
keturvakeskus, 2020). Vuonna 2022 Suomessa myonnettiin toiseksi eniten tyoky-
vyttomyyseldkkeitd mielenterveyden hdiritistd johtuen yli 5600 henkilolle (El&-
kustannusten lisdksi yritykset kérsivit tydpahoinvoinnista my6s henkiloston
vaihtuvuuden kasvuna ja tuottavuuden laskuna, joiden paikkaaminen kuluttaa
luonnollisesti vield lisdd resursseja. Tychyvinvoinnista huolehtimalla ja sithen
panostamalla yritykset voivatkin helposti vaikuttaa kaikkiin néihin tekijoihin ja
kadntad tilanteen edukseen heijastuen henkiloston hyvinvointiin, tuottavuuteen
ja pysyvyyteen. (Sears ym., 2013.) Kustannukset ja haitat ovat siis huimia, joten
tyohyvinvoinnin merkitystd nykypdivdna ei voi litkaa korostaa. Jokaisen toimi-
jan, niin yksilon, yhteison kuin yhteiskunnankin, tulisikin kantaa kortensa ke-
koon hyvinvoinnin edistdmiseksi.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on tutkia tydhyvinvointia fyysisen
kausityon ndakokulmasta. Tutkielma toteutetaan haastattelemalla asfaltointialalla
toimivia kausityontekijoitd, silld heidan tyonkuvansa soveltuu erinomaisesti tut-
kittavaan aiheeseen. My0s tutkimusongelma Ildhti liikkeelle nimenomaan
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mielenkiinnosta asfaltointityon tyohyvinvointia kohtaan. Kausityon ja tyshyvin-
voinnin eri osa-alueiden yhteyttd on tutkittu runsaasti jo aiemmin, mutta enem-
mistd ndistd tutkimuksista on kohdistunut yleisempiin kausitydaloihin, kuten
matkailualaan ja maatalousalaan (kts. Bin ym., 2008; Guidetti ym., 2021; Schultz
ym., 2018). Taman katveen huomaaminen synnyttikin mielenkiinnon ja tarpeen
nyt kyseessd olevalle tutkimukselle. Kyseessd on empiirinen tutkimus, jonka
avulla halutaan saada ymmarrystd siitd, miten tychyvinvointi kasitetdan fyysi-
sessd kausiluontoisessa tyossd, mistd sen koetaan rakentuvan ja millaisia merki-
tyksid sille annetaan tyontekijoiden keskuudessa. Tutkimuksen tavoitteena on
laajentaa kasitystd tyohyvinvoinnista poikkeusluontoisessa tytssd ja selvittdd,
millainen vaikutus silld tosiasiassa on tyohyvinvoinnin kokemukseen, vai onko
sellaista ylipddtdaan. Tutkimuksen toivoisi myos laajentavan toimialalle perin-
teistd ndkemystd tyohyvinvoinnista pelkkand fyysisen tyokyvyn sdilyttdjana.

Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:

1. Miten tyohyvinvoinnin koetaan rakentuvan fyysisesti raskaassa kausi-
tyOssd?

2. Millainen merkitys tyohyvinvoinnilla koetaan olevan fyysisesti raskasta
kausityotd tekevien keskuudessa?

Tutkielma on rajattu koskemaan vain henkiloston ndkokulmaa, sillé heilld on pa-
ras ndkemys aiheesta sen itse kokeneena. Haastateltaviksi on valittu henkilsitd,
joilla on jo hyvaa kokemusta asfaltointialalasta ja sen kausiluontoisuudesta, jotta
heilld on riittdvésti tietoa ja asiantuntemusta kattavien vastausten antamiseksi.
Haastateltavia on my0s valittu eri yksikoistd ja tyoryhmistd, jotta vastaukset ei-
vét supistuisi koskemaan vain yhtd tiettyd tydyhteisod laajemman kokemuksen
sijasta. Tutkimus on toteutettu hyodyntamalla teemahaastatteluita aineiston ke-
raamiseksi ja sisdllonanalyysid teemoittelun keinoin aineiston analysoimiseksi.
Pohdiskeltuani tutkimuksen tavoitetta ja kyseessd olevaa tutkittavien joukkoa,
koin juuri ndiden menetelmien tukevan parhaiten tutkimukseni tavoitetta ja to-
teutettavuutta.

1.3 Tutkimuksen konteksti

Tyohyvinvointi ja organisaation inhimillinen pddoma ovat siis tutkimisen arvoi-
sia ja ajankohtaisia aiheita tdlldkin hetkelld. Téassd tutkimuksessa fokus on erito-
ten fyysisessd kausiluontoisessa tyossd, jonka tutkimuskontekstina toimii asfal-
tointiala. Asfaltointiala on erityisen rankka ala nykypdivan tyoeldmadssd, seka
fyysisessd ettd henkisessd mielessd. Suomessa tyé on vahvasti kausiluonteista
sddolosuhteiden ja vuodenaikojen kontrastin vuoksi, ja tamaé johtaakin kiireisiin
ja pitkiin tyopdiviin sind aikana, kun t6itd voidaan tehda. Alalle ominaista onkin
niin sanotusti tehdd koko vuoden tyot asfaltointikaudella, joka kestdd noin 4-8kk
maantieteellisestd sijainnista sekd toiden maddrdstd riippuen. Taten myos
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vuorotyo ja ylityot eivit ole poikkeuksellisia kyseiselld alalla. Asfaltointityd on
myo0s jatkuvasti liikkeelld olevaa tyo6td, jonka myotd myos pitkdt tyomatkat ja
reissutyo ovat hyvin yleisid. Tyotehtdavan mukaan ty6 voi olla myos hyvin fyy-
sistd ja toistoliikkeitd vaativaa, esimerkiksi lapiomiehen roolissa, jossa lapioidaan
kuumaa asfalttimassaa jatkuvasti tyokoneletkan edetessa. Asfaltointi on luonnol-
lisesti ulkotyoskentelyd, jolloin myos sddolosuhteet vaikuttavat vahvasti tydoloi-
hin. Tyomailla altistutaan lisdksi jatkuvasti erilaisille vaaratekijoille, kuten tyo-
maa- ja tieliikenteelle, jatkuvalle melulle, kuumuudelle, vaarallisille aineille seka
hoyryille ja kaasuille. Asfaltointityd on luonteeltaan usein kiireistd ja siind koe-
tymistd. Edelld mainitun tyon raskaan luonteen vuoksi tyostd kuitenkin makse-
taan verrattain hyvin huomioiden sen osaamis- ja koulutusvaatimukset. Keski-
maédrdinen tuntipalkka on 18-22€ palkkaustavasta riippuen, minka lisdksi mak-
setaan vield lisédt esimerkiksi yotoistd, ylitoistd ja matkatoistd (Rakennusliitto, ei
vuosilukua). Tdhdn jo ennestddn raskaaseen tyohon on valitettavasti iskenyt ne-
gatiivisesti myts muuttunut maailmantilanne. Raaka-aineiden ja polttoaineiden
hinnat ovat nousseet ja tuoneet luonnollisesti korotuspaineita my6s tuotannon
hintoihin, mikd on puolestaan vdhentdnyt asfaltointitdiden tilauskantaa. Suo-
messa asfaltointity6t ovat harvinaisen alhaisissa lukemissa vuonna 2023 myos
valtion ennédtysmatalien madrarahojen vuoksi, jonka vuoksi tilauskanta on supis-
tunut vield entisestddan. Tama kaikki on johtanut luonnollisesti myos tyovoima-
tarpeen vihenemiseen ja titen tuonut alan tyontekijoille suurta epavarmuutta
toiden riittdmisestd ja koko alan tulevaisuudesta. Lyhyempi tydskentelykausi
tarkoittaa luonnollisesti myds matalampia vuositienestejd, miké johtaa puoles-
taan taloudellisen toimeentulon kysymykseen. (Infra RY, 2023.)

1.4 Tutkimusraportin rakenne

Johdannon jélkeisessad kappaleessa 2 esitdn tutkielmani teoreettisen viitekehyk-
sen tyohyvinvointia tarkastellen. Ensin kdyn ldpi tydhyvinvoinnin ja sen ldhika-
sitteiden madritelmid ja niiden kompleksisuutta, sen jdlkeen esittelen tyohyvin-
vointiin vaikuttavia eri tekijoitd ja lopuksi tarkastelen tyohyvinvointia kausityon
kontekstissa. Teoreettisen viitekehyksen jdlkeen esittelen ja perustelen kappa-
leessa 3 valitsemani tutkimus- ja analyysimenetelmait, esittelen tutkimusaineis-
ton sekd kuvaan tutkimusprosessin kulun. Taméan jalkeen kappaleessa 4 esittelen
ja avaan tutkimustuloksiani teoreettisen viitekehyksen valossa, ja lopuksi kappa-
leessa 5 esitdn vield tekemaéni johtopaddtokset ja jatkotutkimusehdotukset sekd py-
rin arvioimaan tutkimukseni luotettavuutta ja onnistumista. Viimeisend 16ytyvat
vield ldhdeluettelo sekd tutkimushaastattelurunko (liite 1.).



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Tyohyvinvointi mdariteltynd

Tyohyvinvointi kidsitteend on hankala mddriteltidva ja sille 16ytyykin useita eri
tulkintoja. Muun muassa Manka (2011, s. 35) médérittelee tyohyvinvoinnin seu-
raavasti;

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta ja
johdonmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittdmisestd, tyossd onnistumista edis-
tavéastd organisaatiorakenteesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta seka tyontekijan
psyykkisestd, fyysisestd ja sosiaalisesta terveydesta.

Suomen Sosiaali- ja terveysministeri6 (ei vuosilukua) puolestaan méérittelee tyo-
hyvinvoinnin seuraavasti;

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Ty6hyvinvointia lisddvat muun muassa hyva ja motivoiva
johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito.

Tyoturvallisuuskeskus (ei vuosilukua) méérittelee tyohyvinvoinnin taasen seu-
raavasti;

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellisté ja tuottavaa ty6td, jota ammattitaitoi-
set tyontekijdt ja tyoyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyo koetaan
mielekkéadksi ja merkitykselliseksi. Tyo tukee eldmén kokonaisuutta.

Suutarinen (2010, s. 24) méérittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti;

Tyohyvinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila, jossa
ihminen ndhddan kokonaisuutena. Se on tyon hallinnan tunnetta, johon mahtuu myos



stressid, kunhan se ei kuormita niin paljon, ettd terveys vaarantuu. Tydhyvinvointia
madrittelevit myos perhe, elaméntilanne ja muut mahdolliset tyon ulkopuoliset tekijét.

Myos kansainvilisesti tarkasteltuna tyohyvinvoinnille on 16ydettavissa lukuisia
eri madritelmiad. Esimerkiksi Heery ja Noon (2017) médrittelevat tyohyvinvointia
tyonantajan ndkokulmasta puhuen siitd yrityksen erilaisina politiikoina, joilla
pyritddn edistdméaan henkiloston fyysistd ja henkistd hyvinvointia tyossa. Cartw-
right ja Cooper (2009) puolestaan mddrittelevit tydhyvinvoinnin joukoksi erilai-
sia sosiaalisia, psykologisia ja biologisia tekijoitd, jotka muodostavat resurssit hy-
vinvoivan ja tuotteliaan eldmé&n eldmiseen. On siis selvdd, ettd maaritelmid tyo-
hyvinvoinnille on melkein yhtd monta kuin sen méérittelemiseen pyrkivia tahoja.

Tdmd tyohyvinvoinnin méadritelmdn monimuotoisuus johtuu monestakin
eri seikasta, yhtend niistd mainittakoon tyohyvinvoinnin kokemisen yksilollisyys.
Muun muassa Virolainen (2012, s. 13) nostaa esille tyohyvinvoinnin kasitteen
subjektiivisuuden ja kokemusperdisyyden yksilttasolla, sen rakentuessa yksilol-
lisesti henkilon eri tunnekokemusten pohjalta. Kasitteen subjektiivisuudesta pu-
huu my6s Vesterinen (2006, s. 47) hanen mééritellessddan tyohyvinvoinnin ei vain
objektiiviseksi asiaksi, vaan myos subjektiiviseksi kokemukseksi, johon ndin ol-
len liittyy my6s henkilon muu eldma tydelamaén lisdksi. Myos Viitala (2015, s. 213)
nidkee tyohyvinvoinnin ”puhtaasti ihmisen kokemuksena ja tulkintana omasta
tilastaan, vaikka siihen usein vaikuttavat myos objektiivisesti mitattavat asiat...”.
Nivala (2006, s. 94) puolestaan puhuu tyShyvinvoinnin ja yleisestikin eldman
madrittymisestd ihmisten tekemien tulkintojen kautta. Tama tulkinnallisuus joh-
taa myos samaan pddtelmddn siitd, ettd tyohyvinvointi on todella henkilon yksi-
161linen kokemus. Kauko-Valli & Koiranen (2010, s.109) puolestaan toteavat, etta
muun hyvinvoinnin tapaan myos tyohyvinvointi maarittyy yksilollisesti, sill4 jo-
kainen henkil6 arvottaa yksilollisesti omaa tyotddn ja antaa merkityksid tyon ja
tyOarjen tapahtumille oman nikemyksensd mukaan. Tydhyvinvoinnin koke-
muksen subjektiivisuuden ja kokemusperdisyyden liséksi sen madrittelemiseen
vaikuttavat myos madrittelevan tahon omat agendat ja ndkokulma (esimerkiksi
juridinen, ladketieteellinen tai psykologinen), josta kdsin aihetta tarkastellaan
(Aura & Ahonen, 2016, s.18; Suutarinen, 2010, s. 12).

Tydhyvinvoinnin méaaritelmd on my6s muuttunut kautta aikojen alati
muuttuvan tydeldméan mukana. Vaikka tyohyvinvoinnin kidsite on muotoutunut
vasta 2000-luvun puolella, sen varsinainen siséltd on ollut olemassa paljon pi-
dempddn. Suomessa 1800-luvun jdlkipuoliskolla alettiin jo puhumaan tydsuoje-
lusta, 1900-luvun alkupuolella laajennettiin keskustelu kattamaan my®os tyoviih-
tyvyys, 1950-luvulla padstessad puhe kddantyi puolestaan tysturvallisuuteen, 1970-
luvulle tultaessa alettiin puhumaan laajemmin tyokyvysta ja 1980-1990-luvuilla
alettiin jo oikeasti kehittdmé&an ja tutkimaan tychyvinvointia muun muassa tyo-
kykya yllapitavan (tyky) -toiminnan avuin. Tyohyvinvoinnin kokonaisuus on
my0s aikojen saatossa laajentunut kattamaan psykologisen ja henkisen nakokul-
man perinteisen fyysisen nidkokulman lisdksi. (Juuti, 2010, s. 46-47; Kauhanen
2016, s. 21-22; Suutarinen, 2010, s. 11-16; Vartiainen, 2017.) Tyohyvinvoinnin ka-
sitteiston ollessa epédselvi ja jatkuvassa muutoksessa oleva, tyohyvinvointia on
kasitelty ja tutkittu pitkalti kielteisten tuntemusten ja tyopahoinvoinnin kautta
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(Mdkikangas & Hakanen, 2017; Suonsivu, 2014, s. 13; Viitala, 2015, s. 212; Viro-
lainen, 2012, s.9). Tyopahoinvointi voidaan ndhda tyohyvinvoinnin vastakohtana
ja mddritelld joukoksi tekijoitd, jotka aiheuttavat nimenomaisesti pahoinvointia
tyOyhteisossd ja toimivat tyohyvinvoinnin esteind. Téllaisia tekijoitd voivat olla
esimerkiksi kiire, stressi, tyon epavarmuus ja kiusaaminen. Pahimmillaan tyopa-
hoinvointi voi johtaa tyduupumukseen tai burnoutiin eli loppuun palamiseen.
(Suonsivu, 2014, s. 13; Virolainen, 2012, s. 30.)

Tydhyvinvoinnin maédritteleminen tyépahoinvoinnin kautta on tdnd paéi-
vdnd jadnyt enemman taka-alalle, ja kdsitteen médritteleminen nimenomaisesti
hyvinvoinnin kautta neutraalissa ja myonteisessd mielessd onkin lisddntynyt
(Juuti & Salmi, 2014, s. 35; Makikangas & Hakanen, 2017). Tyohyvinvointi on
myos saanut rinnalleen lukuisia uusia hyvinvoinnin késitteitd, joita monesti pi-
detddn synonyymeind sille (Hakanen, 2011, s. 23). Yksi tdllaisista kédsitteistd on
esimerkiksi tydnimu, jonka Hakanen (2011, s. 38) médrittelee eudaimoniseksi tyo-
hyvinvoinnin tilaksi, jossa henkilo ponnistelee tyon tavoitteiden saavuttamiseksi
ja saa tdstd vastineeksi merkityksellisyyden ja mielekkyyden tunteita tydssdan.
Toinen hyvéa esimerkki on tydnilon kisite, jonka Kauko-Valli ja Koiranen (2010, s.
101-102) mddrittelevat tyon tuottamaksi tunnetasapainon ja harmonian koke-
mukseksi. Uudempien myonteisten késitteiden liséksi tyohyvinvoinnin mééarit-
telyd vaikeuttavat myos monet vanhemmat kaisitteet, jotka usein késitetdan sy-
nonyymeina. Tédllainen on muun muassa tyokyky, joka voidaan mééaritelld henki-
16n voimavarojen ja tyon vaatimusten viliseksi tasapainoksi. Se on keskeinen osa
tyohyvinvointia, muttei kuitenkaan vastaa sen kokonaisuutta. (Kauhanen, 2016,
s. 23.) Samankaltainen késite on myos tyotyytyvdisyyden kasite, joka usein ajatel-
laan ty6hyvinvoinnin synonyymind, vaikka todellisuudessa sekin on vain osa
tyohyvinvoinnin laajaa kokonaisuutta (Mékikangas & Hakanen, 2017). Tyotyy-
tyvéisyys kertoo vain sen, missd mddrin henkil6 pitdd omasta tyostdan (Suonsivu,
2014, s. 43). Hyvin vastaava késite on tydviihtyvyys, joka nimenomaisesti kertoo,
kuinka hyvin henkild viihtyy tyossdan, eli mitd henkil6 kokee ja tuntee tyo6téa teh-
dessddn. Kuten edelld mainitutkin késitteet, myos tama liittyy ldheisesti tyonhy-
vinvointiin ja on osa sen kokonaisuutta, mutta ei kuitenkaan ole synonyymi sille.
(Juuti, 2010, s. 46).

Edelld mainittu huomioon ottaen, on selvédd, ettd tyohyvinvoinnille ei ole
yksiselitteistd ja kaikenkattavaa jokaiselle sopivaa madritelmad. Tyohyvinvointi
onkin laaja kokonaisuus, joka tulkitaan aina henkilokohtaisesti yksilo- ja yhteiso-
tasolla. Se ei myodskadn ole stabiili késite, vaan se muuttuu jatkuvasti ajan kulu-
essa ja tyoeldman muutosten mukana. Ndama asiat on hyva tiedostaa siirryttdessa
kdymaddn lapi niin kutsuttuja tyohyvinvoinnin tekijoita.

2.2 Tyohyvinvoinnin tekijat

Samoin kuin tydhyvinvoinnin késitteen méaéaritteleminen, myos tyohyvinvoinnin
rakentuminen ja sen osatekijoiden kuvaaminen voi olla haastavaa. Tama johtuu
siitd, ettd tyohyvinvoinnin kokonaisuutta on kuvattu lukuisin eri mallein ja
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jasennyksin sen olemassaolon aikana. Esimerkiksi Schaufeli ja Bakker (2004) ovat
luoneet Ty6 vaatimusten - tyén voimavarojen -mallin kuvaamaan tyéhyvinvoin-
nin rakentumista tyon imun ja tyduupumuksen kautta, kun taas Rauramo (2008)
kuvaa tyohyvinvointia viisiportaisen mallinsa kautta perustaen sen Maslown
(1943) tunnettuun tarvehierarkiaan. Huomattavaa on, ettd monissa tyohyvin-
vointimalleissa sisdlto rakentuu paljolti samoista tekijoistd, mutta niiden jdsen-
tely ja nakokulmat vaihtelevat.

Téssd pro gradu -tutkielmassa tyohyvinvointia jasennetddn 1oyhéasti Man-
kan ja Mankan (2023, s. 108-111) voimavaraldhtoisen mallin kautta (kuvio 1).

1. Organisaatio
« Tavoitteellisuus
Joustava rakenne

Jatkuva kehittyminen
Toimiva tyéymparistd
= rakennepéddoma
2. Johtaminen 5. Min itse 3. Tyoyhteiso
Osallistuva ja . .Ps kologinen »  Avoin vuorovaikutus
kannustava johtaminen <:> pa‘gomag <:> - Tydyhteisttaidot
= sosiaalinen padoma - Terveysja = sosiaalinen paaoma

fyysinen kunto

]

4, Tyén hallinta
Vaikuttamismahdollisuudet
Kannustearvo: oppiminen
ja monipuolisuus

= rakennepéddoma

KUVIO 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijdt (mukaillen Manka & Manka, 2023, s. 110)

Manka ja Manka (2023) jakavat tyohyvinvoinnin tekijdt viiteen eri kategoriaan;
organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyon hallinta ja tyontekija itse. Nama muo-
dostavat puolestaan kolme tyohyvinvoinnin padoman tyyppid; rakennepddoma,
sosiaalinen pddoma sekd psykologinen padoma. Ndistd rakenne- ja sosiaalinen
pddoma kuvaavat organisaation/tyonantajan osaa ja psykologinen padoma tyon-
tekijan omaa osaa tyonhyvinvoinnin rakentajina.

Organisaatio
Manka ja Manka (2023) aloittavat tydhyvinvoinnin rakennepdadoman rakentami-

sen itse tyonantajaorganisaatiosta. Ollakseen hyvinvoiva, organisaation tulee toi-
mia tavoitteellisesti ja silldi tulee olla selked visio ja strateginen
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toimintasuunnitelma valittuihin tavoitteisiin pddsemiseksi. Toiminnan selked
suunnitteleminen, organisoiminen ja seuraaminen luovat pohjan organisaation
tyohyvinvoinnille ja sen kehittdmiselle. (Aura & Ahonen, 2016, s. 118-122; Manka
& Manka, 2023, s. 114-118.) Manka ja Manka (2023, s. 123-126) puhuvat myos
joustavan organisaatiorakenteen puolesta, silld jatkuvasti muuttuvan maailman
ja tyoeldmdn mukana pysyminen vanhanaikaisessa hierarkkisessa organisaa-
tiossa on vaikeaa. Tétd ajatusta tukee myds Lundin (2003) toteuttaman tutkimuk-
sen havainnot siitd, kuinka matalahierarkkinen, jopa adhokraattinen organisaa-
tiorakenne linkittyy henkiloston tyotyytyvdisyyteen positiivisesti, kun taas hie-
rarkkinen organisaatiorakenne linkittyy siihen negatiivisesti. Osana joustavaa
organisaatiorakennetta on olennaisesti myds organisaation toimintakulttuuri,
jonka tulisi perustua luottamukseen, toiminnalliseen joustavuuteen ja henkils-
ton osallistamiseen (Manka & Manka, 2023, s. 123). My9s Juuti ja Salmi (2014, s.
109-113) puhuvat eettisen, ihmisldheisen ja modernin organisaatiokulttuurin
puolesta tydhyvinvoinnin edistdjand. Hyvinvoivaan organisaatioon kuuluu
Mankan ja Mankan mukaan liséksi my6s jatkuva osaamisen kehittiminen. Hen-
kilon kokemus oman tyonsd osaamisesta on merkittdva osa tyohyvinvointia hen-
kilolle itselleen, mutta ddrimmadisen tarkedd myos organisaatiolle nykypdivan
kilpailukentdssda menestydkseen (Suonsivu, 2014, s. 48; Manka & Manka, 2023, s.
126-127). Osaamisen kehittamisen tulisi olla my6s nimenomaan jatkuvaa ja kes-
tdd koko tyontekijan tydsuhteen ajan tyohonotosta tyosuhteen pddttymiseen
saakka. Se voi ndyttdytyd tyopaikoilla esimerkiksi perehdytyksend, tyonohjauk-
sena, tyonkiertona, mentorointina, tutorointina ja tdydennyskoulutuksena. (Juuti
& Vuorela, 2015, s. 57; Manka & Manka, 2023, s. 126; Vesterinen, 2006, s. 33.) Vield
yhtend rakennepddomaa kasvattavana organisaation osatekijand Manka ja
Manka (2023, s. 127-128) mainitsevat toimivan tyoympaériston. Voidakseen tyos-
sddan hyvin, tyontekijan tulisi saada tyoskennelld ymparistossd, joka koetaan tur-
valliseksi ja tychyvinvointia tukevaksi. Téllaisessa tyoympaéristossda on huoleh-
dittu muun muassa ergonomiasta, kuormituksen minimoinnista, siisteydestd,
asianmukaisista tyovilineistd, vaaratekijoiltd suojautumisesta ja tyotilojen viih-
tyvyydestd. (Manka & Manka, 2023, s. 127; Vesterinen, 2006, s. 33; Virolainen,
2012, s. 17.) Toimivan tydympériston on myos tutkittu vaikuttavan positiivisesti
henkildston tyotyytyvdisyyteen, jolloin my6s henkiloston sitoutuminen tyénan-
tajaan ja motivaatio tyoskentelyyn kasvaa (Raziq & Maulabakhsh, 2015).

Johtaminen

Sosiaalista pddomaa Manka ja Manka (2023) ldhtevat rakentamaan osallistuvan
ja kannustavan johtamisen kautta. Johtaminen vaikuttaa tychyvinvointiin seka
suoraan ettd valillisesti. Toisaalta hyvéa johtaminen synnyttdd tyoyhteisdssa suo-
raan tyohyvinvointia ja parantaa tydssd viihtyvyyttd, mutta toisaalta myos mo-
nen muun tyonhyvinvoinnin osa-alueen kehittaminen ja niihin panostaminen
kulkee aina johdon kautta yrityksen padtosvallan ollessa heilld, jolloin syntyy
myos vilillinen vaikutus. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 23; Virolainen, 2012, s. 106-
107.) Skakon ym. (2010) ovat puolestaan todenneet tutkimuksessaan johtajuuden
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vaikuttavan henkil6ston hyvinvointiin ja stressin kokemukseen kolmijakoisesti;
johtajien kaytoksen, johtajien ja alaisten keskindisen suhteen seki erityisten joh-
tajuustyylien kautta. Kuten luvussa 2.1 mainittiin, tyohyvinvointi méaariteltiin
pitkdan tydpahoinvoinnin kautta ja néhtiin sitd aiheuttavien asioiden poiskitke-
misend. Tdmdn myo6td myos johtaminen on ndhty aikojen saatossa asianmukai-
sena neutraalina toimintana, jossa riittdvdnd tasona on pidetty hdirintddn ja epa-
asialliseen kohteluun puuttumista (Juuti, 2006, s. 83-85). Tamai ei kuitenkaan ny-
kypdivand endd riitd, jos halutaan puhua hyvéstd johtamisesta. Hyvéa johtaminen
on késitteend yhtd vaikeasti méadriteltdvissd kuin tyohyvinvointikin, ja sille 16y-
tyykin lukuisia eri kuvauksia. Manka ja Manka (2023) korostavat modernissa hy-
védssd johtamisessa muun muassa johtamisen kokonaisvaltaisuutta, reiluutta ja
oikeudenmukaisuutta, luotettavuutta, huolehtivuutta, tunnedlykkyyttd ja innos-
tavuutta. Juuti ja Vuorela (2015, s. 23- 43) puolestaan korostavat hyvéssé johta-
misessa keskusteluyhteyttd, keskindistd arvostusta ja kunnioitusta, osaavaa toi-
minnanohjausta sekd innovatiivisuuden ja osaamisen kehittamisen jatkuvaa vaa-
limista. Vesterinen (2006, s. 47) taasen kuvaa hyvéd johtajuutta muun muassa pa-
lautteenannon, palkitsemisen, vastuunkannon, oikeudenmukaisen kohtelun, re-
hellisyyden ja avoimuuden, vélittdmisen ja kuuntelemisen taitojen kautta. Maa-
ritelmid on siis monia, mutta selvad on, ettd hyvd, tyohyvinvointia aidosti paran-
tava johtaminen on paljon muutakin kuin vain tyépahoinvoinnin poiskitkemista.
Esimiestoimintaan ja johtamiseen keskittymiselld ja kehittamiselld yritykset hyo-
tyvat myos itse, silld ndiden on tutkittu vaikuttavan positiivisesti henkiloston
tydtyytyvdisyyteen ja titen yritykseen sitoutumiseen (Babalola, 2016).

Tyo6yhteiso

Johtamisen liséksi sosiaalinen pddoma rakentuu olennaisesti myos tyoyhteison
vaikutuksesta (Manka & Manka, 2023). Hyvéddn tyoyhteisoon ja tyoilmapiiriin
panostaminen on johtamisen ohella yritykselle erittdin kannattavaa, silld hyva
tyoyhteiso muun muassa edistdd henkiloston terveyttd, parantaa tyomotivaatiota
ja tyohon sitoutumista, luo keskindistd luottamusta sekd yleisesti lisdd henkilos-
ton tyotyytyvdisyyttd (Karppanen, 2006, s. 160; Manka, 2008, s. 61; Suonsivu, 2014,
s. 59). Hieman pdinvastoin tarkasteltuna on todettu, ettd negatiivisella tyoilma-
piirilld ja toimimattomalla tydyhteisolld on suuri vaikutus henkildston pysyvyy-
teen ja yrityksen mahdollisuuksiin saada palkattua osaavaa ja taidokasta tyovoi-
maa (Ashraf, 2019). Ndin ollen sosiaalisen aspektin merkitysta ei voi liioin koros-
taa sekd tyontekijan ettd tyonantajan ndkokulmasta. Millainen sitten on hyva tyo-
yhteis6? Hyvéan johtamisen tavoin, myos hyvdn tyoyhteison ja tydilmapiirin
madritelméd vaihtelee niiden kokemusperdisyyden vuoksi. Yleisimmin hyvinvoi-
vaa tyOoyhteisod kuitenkin leimaavat avoin kommunikaatio ja ymmartava vuoro-
vaikutus, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu, palautteen antamisen ja
vastaanottamisen salliva ilmapiiri, aktiivinen osallistuminen, toisten kannusta-
minen ja rohkaiseminen sekd kohteliaisuus ja ystdvallisyys toisia kohtaan (Haka-
nen, 2011, s. 56-63; Manka, 2008, s. 75-77; Juuti & Vuorela, 2015, s. 52-56; Suonsivu,
2014, s. 58; Vesterinen, 2006, s. 38). Tyoyhteisoistd puhuttaessa esille nousee usein
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myo6s niin kutsutut tyoyhteisotaidot, joista on aikaisemmassa kirjallisuudessa
kaytetty myos yleisemmin nimitystd alaistaidot. Nama taidot voidaan mééritella
lyhykdisyydessddan ihmisiksi olemisen taidoiksi, mutta laajemmin kuvattuna nii-
hin lukeutuvat muun muassa oman tyon hoitaminen ja oman osaamisen kehitta-
minen, toisten kunnioittaminen ja reilu kohtelu, yhteistyon tekeminen, palaut-
teen antaminen ja vastaanottaminen, kannustaminen, myonteisen ilmapiirin
edistdiminen sekd mielipiteiden jakaminen. (Manka & Manka, 2023, s. 192; Viro-
lainen, 2012, s. 192-193.)

Tyon hallinta

Toinen rakennepddomaan vaikuttavista tekijoistd on Mankan ja Mankan (2023, s.
148) mukaan tyon hallinnan tunne. Hin mddrittelee tyonhallinnan henkilon
mahdollisuuksiksi vaikuttaa omaan tyohonsd, sekd sen itsendisyyden asteeksi.
Myos Viitala (2015, s. 221) médrittelee tyon hallinnan omaa tystd koskeviksi vai-
kuttamismahdollisuuksiksi, mutta laajentaa sen kattamaan myos tydssa oppimi-
sen sekd mahdollisuudeksi kehittdd omaa tyotddn. Tyontekijan kokiessa hallin-
nan tunnetta tydssddn, han kokee todenndkdisesti myods suurempaa tyotyytyvdi-
syyttd ja kokee tyonsd mielekkddmmaéksi. Talloin tyostd tulee myds henkilolle
voimavaroja antava tekijd. (Viitala, 2014, s. 221; Virolainen, 2012, s. 85.) Ndihin
tyon hallinnan tunteeseen ja tyon mielekkyyteen on myos oleellisesti liitettdvissa
tyon sisdltd. Aiemmin mainittujen lisdksi mielekkddseen tyohon voidaan lukea
muun muassa tyon merkityksellisyys, tyotehtdvien monipuolisuus ja sopiva
haasteellisuus, tyon joustavuus sekd tyon kannustearvo, eli miksi tyotd tehddan.
Tdllaisia tyohon kannustavia tekijoitd ovat muun muassa palkka, palkitseminen,
urakehitysmahdollisuudet, kiitokset ja kannustus seké tydssd onnistumisen ko-
kemukset. (Hakanen, 2011, s. 52- 65; Kauhanen, 2016, s. 89; Manka & Manka, 2023,
s. 148-149.) Mielekkaalla tyolld ja tyon hallinnan tunteella on siis selked vaikutus
henkilon tyohyvinvointiin. Pdinvastaisesti on myos tutkittu, ettd tyontekijan ko-
kiessa, ettei hdn saa hyodyntdd osaamistaan tydssddn ja tyon ollessa liian helppoa
hénen taidoilleen, hdnen tyoskentelytehokkuutensa ja omatoimisuuden aste las-
kevat (Sargent & Terry, 1998). Juutin ja Vuorelan (2015, s. 79-80) mukaan miele-
kés ty6 onkin parhaillaan verrattavissa leikkiin tai harrastukseen, eli toimintaan,
josta saadaan voimavaroja ja energiaa jokaiselle elamé&n osa-alueelle.

Tyontekija itse

Mankan ja Mankan (2023) mukaan tychyvinvointi rakentuu rakennepddoman ja
sosiaalisen pddoman lisdksi myos psykologisesta padomasta. Kuten kappaleessa
2.1 mainittiin, tychyvinvointi on hyvin subjektiivinen kokemus. Téama johtaa sii-
hen, ettd vaikka ty6hyvinvoinnin tekijat olisivat kunnossa organisaatiotasolla,
voi henkil? silti voida huonosti, silld myo6s yksilon omalla tulkinnalla tyoyhtei-
sOstd ja tyostd on vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemukseen. Tama yksilon vai-
kutus omaan tyohyvinvointiin, ja samalla myds muiden tyoyhteison jasenten
tyohyvinvointiin, on hyvin merkittava eika sitd tulisi aliarvioida. On todettu, etta
yksilon omat resurssit, selviytymismekanismit ja asenne tyoelaman kontekstissa
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ovat jopa tehokkaampia kuin tydnantajan panostukset henkiloston hyvinvointiin.
(Zheng ym., 2016.) Tyshyvinvointia tarkastellaan usein yhteiskunta-, organisaa-
tio- ja yksilotasoilta, joista viimeisimpddn linkittyy psykologinen pddoma
(Manka & Manka, 2023, s. 111; Virolainen, 2012, s. 12). Manka ja Manka (2023, s.
204-205) madrittelevat taman henkilon, tai vaihtoehtoisesti ryhmén, psykologi-
sen padoman kysymyksen “Kuka olet?” kautta, eli millaisia ominaisuuksia ja
asenteita kannamme mukanamme. He jakavat psykologisen pdadoman koostu-
maan itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, optimismista ja sitkeydestd. Psykolo-
ginen padoma ei myoskddn ole heiddn mukaansa stabiili asia, vaan se voi kasvaa
ja muuttua ajan myotd. Yksilon psykologisen pddoman ja hyvinvoinnin merki-
tystd ei voi liikaa korostaa, silld se on vahvasti yhteydessd myos yksilon tyossd
suoriutumiseen ja tehokkuuteen (Wright & Cropanzano, 2000). Psykologisen
pddoman ohella puhutaan usein laajemminkin tyontekijan omasta ajatusmaail-
masta ja asenteista. TyShyvinvointia edistdvan ajatusmaailman koetaan olevan
edelld mainittujen lisdksi muun muassa aloitteellinen, itsedédn johtava, kehitysha-
luinen ja ulospdin suuntautunut (Hakanen, 2011, s. 71; Manka, 2008, s. 196-198;
Suonsivu, 2014, s. 46-47). Henkilon asenteiden ja ajatusmaailman lisdksi tyohy-
vinvointiin ja tyossd jaksamiseen vaikuttaa yksilotasolla luonnollisesti myds fyy-
sinen kunto ja terveydentila, silld ihminen on psykofyysissosiaalinen koko-
naisuus, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen (Manka, 2008, s. 214; Juuti & Salmi, 2014,
s. 216).

Tarkastellaanpa tyohyvinvointia minkd mallin kautta tahansa, tychyvin-
voinnin voidaan ndhd& koostuvan monista eri tekijoistd useilla eri tasoilla. N&in
ollen tyshyvinvoinnin voisikin késittdd yhteisvastuulliseksi ilmioksi, johon jokai-
nen taho voi vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti omalla toiminnallaan. Kiis-
tamatontd on kuitenkin se, ettd positiivisella tyohyvinvoinnin kokemuksella on
suuri vaikutus sekd tyontekijdn ettd tyonantajan suuntaan, ja sithen panostami-
nen ja siitd huolehtiminen todella kannattaa.

2.3 Tyohyvinvointi kausityossa

Kausityon késite on tydhyvinvoinnin tapaan hyvin monijakoinen ja sen maéri-
telmd vaihtelee maddrittelevdan tahon mukaan. Esimerkiksi Suomen Maahan-
muuttovirasto (ei vuosilukua) méaérittelee sen seuraavasti: “Kausityo tarkoittaa
tyotd maatalouden ja matkailun alalla tiettyind vuodenaikoina. Kausityon kesto
voi olla enimmilldan 9 kuukautta 12 kuukauden ajanjaksolla.”. Tama madritelma
on melko rajaava, silld kausityotd 1oytyy tosiasiallisesti myos monelta muulta
alalta, kuten maanrakennuksen ja asfaltoinnin saralta. Heery ja Noon (2017) tar-
joavatkin hieman laveamman madritelman kasitteelle méadrittelemdlld sen tyoksi,
joka suoritetaan, ja joka on mahdollista suorittaa, vain tiettynd vuodenaikana.
Esimerkiksi kesdtyo turistikohteissa ja sadonkorjuuty6t syksyisin voitaisiin kat-
soa heiddn mukaansa tillaiseksi tyoksi. Kausitytlle on myts monia leimaavia
piirteitd, vaikkakaan niitd ei voi pitdd yleispatevind méadritelméan tapaan. Yhtend
tallaisista voidaan pitdd kausitytn matalaa vaatimustasoa osaamiselle ja
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koulutukselle (Alverén ym., 2011). Kausity6t ovat usein laadultaan sellaisia, etta
niihin on nopeahko perehtyd ja tyon voi oppia sitd tekemalld, eika niihin valtta-
miéttd olekaan olemassa varsinaista koulutusta. Hyvanad esimerkkind tillaisesta
alasta on asfaltointiala, joka on my6s tdméan tutkimuksen konteksti. Matalan kou-
lutuksen lisdksi kausityotd leimaa usein sen raskaus ja vaativuus verrattuna pe-
rinteiseen kokoaikaiseen tyohon. Toiden sijoittuessa koko vuoden sijasta vain ly-
hyelle tyokaudelle tyopdivit ovat usein pitkid ja vuorotyotd tehdéddn aktiivisesti.
Ty6 voi olla my6s luonteeltaan muutenkin raskaampaa ja tyoymparist6 voi olla
keskivertoa vaativampi. (Inanc, 2018.) Kausityo vaatiikin usein tekijdltdan paljon
niin fyysisesti kuin henkisesti. Toisaalta kausityon tekemista ei tule ndhda pak-
kona tai tavanomaista tyotda huonompana vaihtoehtona. Moni valitsee kausityon
tarkoituksella ja vapaaehtoisesti, silli sen koetaan tuovan mukanaan jousta-
vuutta ja mahdollisuuden eldd omanndkoistd eldmé&d. Sen voidaan myos nahda
helpottavan jossain mddrin esimerkiksi opiskelun ja tyon tai perheen ja tyon yh-
distamistd. (Gracia ym., 2011.)

Kun kausityotd tarkastellaan tyohyvinvoinnin nikokulmasta, sen voidaan
huomata vaikuttavan sithen monin eri tavoin. Yleisesti ottaen on tutkittu, ettid
tyon kausiluontoisuus vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin ja erityisesti tyo-
tyytyvdisyys on usein epityypillisessd tyosuhteessa olevien, kuten kausityonte-
kijoiden keskuudessa matalampi (Bardani & Francesconi, 2004). Syit4 tdlle nega-
tiiviselle vaikutukselle on monia, joista jokainen ei luonnollisesti pdde jokaiseen
kausityohon kyseisen kasitteen ollessa edelld mainitun mukaisesti hyvin laaja.
Yhdeksi tdllaiseksi tekijaksi voidaan kuitenkin katsoa kausityon mukanaan
tuoma epavarmuus toiden riittdvyydestd ja vakaudesta. Tyon epdavarmuuden on
katsottu olevan yksi suurimmista stressitekijoistd tydeldmadssd, joten yhteys
myds tyohyvinvointiin on selked. (Thomson & Hiinefeld, 2021.) Kausityon luon-
teeseen kuuluu “kausi kerrallaan” -mentaliteetti, joten tulevaisuuden suunnitte-
leminen ja ennakoiminen on hyvin hankalaa. Tdmd johtaa puolestaan helposti
juuri epavarmuuden tuntemuksiin ja tulevaisuuden murehtimiseen. On kuiten-
kin hyva huomioida, ettd kausityon tekemisen ollessa tietoinen ja vapaaehtoinen
valinta, kausityontekija harvoin tuntee téllaista epdvarmuutta tyon riittdvyy-
destd ja jatkosta. He kokevat usein olevansa hyviassd asemassa tydelamassé ja ha-
luttuja tyontekijoitd, joten he eivit pelkdd tyottomaksi jadamistd, vaikka toitd ei
riittdisikddn nykyisessd tyopaikassa. (Gracia ym., 2011.) Toinen yleinen negatii-
visesti tydhyvinvointiin vaikuttava tekijd kausitydssd on tyon madra. Kausityotd
leimaa kiireisyys ja toitd on usein enemman kuin tekijoitd. Tama johtaa monissa
tapauksissa pitkiin tyovuoroihin ja tyoviikkoihin, ylitdihin ja vuorotydhon (yo-
tyohon). Ndiden poikkeuksellisten tyoaikajdrjestelyiden on puolestaan tutkittu
vaikuttavan negatiivisesti muun muassa tyontekijan fyysiseen ja henkiseen ter-
veyteen sekd unenlaatuun (James ym., 2017). Terveydellisten vaikutusten lisdksi
poikkeukselliset tyoaikajdrjestelyt aiheuttavat tyontekijdlle usein vasymysta ja
tarkkaavuuden herpaantumista, jotka puolestaan myotdvaikuttavat helposti
tyontekemisen tehokkuuteen, tyotapaturmiin, virheisiin ja muihin onnetto-
muuksiin tyopaikalla (Dall’Ora ym., 2016). Kuten edelld jo mainittiin, kausityo
on usein luonteeltaan myos fyysistd ja raskaampaa ns. normaaliin tyohon
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verrattuna. Myos tdmd vaikuttaa helposti negatiivisesti tyohyvinvointiin ja
tyossd jaksamiseen, silld fyysinen tydskentely rasittaa myo6s kehoa mielen lisdksi.
Muun muassa tuki- ja liikuntaelinsairauksien esiintymisen on todettu olevan
merkittdvasti yleisempdd kausityotd tekevien keskuudessa juuri kyseisen tyon
erityslaatuisuuden vuoksi.

Kausityolle yleiset elementit, kuten tyon fyysinen luonne, sijoittuminen ul-
koilmaan, ennalta-arvaamattomuus, kiireen ja aikapaineen ldsn&olo, toistotyd ja
mekaanisuus ovat tekijoitd, jotka edesauttavat ndiden sairauksien puhkeamista
ja etenemistd. (Major ym., 2021. Lisdksi kausityon on tutkittu vaikuttavan nega-
tiivisesti parisuhteeseen ja perhe-elimddan. Tama vaikutus ndkyy psykologisen
hyvinvoinnin ja eldmé&én tyytyvdisyyden laskuna seka kausityontekijan ettd ha-
nen puolisonsa kohdalla. Tama vaikutus johtuu ainakin osittain edelldkin maini-
tusta kausityon mukanaan tuomasta mahdollisesta stressistd sekd tyon rankasta
luonteesta. Myds kausityolle tyypilliset pitkit tyopdivét ja vuorotyd aiheuttavat
helposti ongelmia perhe-eldamin puolelle. Lisédksi kausityon negatiivinen vaiku-
tus heijastuu myos tyokauden ulkopuolelle tulojen ja tyollisyyden epavarmuu-
tena. (Inanc, 2018.)

Tyodhyvinvoinnista, ja hyvinvoinnista yleisestikin, huolehtimisen voisi siis
katsoa korostuvan eritoten (fyysisessd) kausityossd. Tyohyvinvoinnin merkitysta
ei voi korostaa liikaa ja huomioitavaa on, ettd sen vaikutukset ulottuvat seka
tyontekijadn ettd tyonantajaan. Hyvinvoiva ja tyohonsd tyytyvdinen tyontekija
palaa todenndkoisemmin tyohonsd myos seuraavalle tydkaudelle, jolloin my6s
tyonantaja padsee helpommalla. Tyonantajan motiivi kausiluonteisen tyvoiman
hyddyntdmiseen on usein sen mukanaan tuoma joustavuus sekéa rahalliset sdds-
tot (Thomson & Hiinefeld, 2021). Ndistd huolimatta kausityovoiman hyddynta-
minen ei ole tdysin vaivatonta tyonantajallekaan, silld yritykset joutuvat usein
kayttamaan merkittavasti resursseja muun muassa uusien kausityontekijoiden
rekrytointeihin, palkkauksiin, koulutuksiin ja perehdytyksiin. Kausityévoiman
kasaan haaliminen ja hallinnoiminen vie siis aikaa sekéd rahaa ja aiheuttaa oman
tyonsarkansa niin yrityksen HR-osastolle, johdolle, esimiehille kuin muullekin
henkilostolle. (Jolliffe & Farnsworth, 2003.) Tydhyvinvointiin panostaminen siis
todella kannattaa, silld siitd hyotyvat kummatkin osapuolet. Tyohyvinvointiin
voidaan panostaa lukuisin eri tavoin, mutta eritoten kausityon kontekstissa on
todettu, ettd tyoyhteisolld ja yhteisollisyyden tunteella on erittdin suuri vaikutus
kausitydvoiman takaisin palaamiseen (McCole, 2015). Tamaén lisdksi Alverén ym.
(2011) ovat tutkineet, ettd eritoten tyotyytyvdisyydelld ja tyossd vithtymiselld on
suuri merkitys kausityontekijoiden tyShyvinvointiin, tyoskentelyn tehokkuu-
teen sekd todenndkoisyyteen palata seuraavana vuonna. Heiddn mukaansa kau-
sityontekijoiden kohdalla tdhdn tyotyytyvédisyyteen ja tyossd viihtymiseen vai-
kuttivat eritoten palautteen ja vastuun saaminen, ldheinen tydyhteiso, autonomi-
nen ja vapaa toimintatapa sekd huolehtiva ja vélittdvd organisaatio johtajineen.
Mielenkiintoisesti esimiestydskentelylld ei kuitenkaan todettu olevan kovinkaan
suurta merkitystd tyossd viihtymiseen. Joka tapauksessa ndin ollen on oletetta-
vaa, ettd panostamalla erityisesti tychyvinvoinnin sosiaalisiin ja rakenteellisiin
aspekteihin ~ voitaisiin ~ parantaa = merkittdvdsti  kausityontekijoiden
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tyohyvinvointia ja ndin ollen saada heiddt todenndkdisemmin palaamaan myos
seuraavana vuonna.
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3 MENETELMAT JA AINEISTO

3.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusotteet jaetaan perinteisesti laadullisiin (kvalitatiivisiin) ja méaéaréallisiin
(kvantitatiivisiin) tutkimusotteisiin, vaikkakaan niitd ei tulisi ajatella puhtaasti
toistensa vastakohtina ja toisistaan erillisind. Niiltd 16ytyy monia yhdistdvia teki-
joitd, kuten hyvan tutkimustavan mukainen pyrkimys loogisuuteen ja objektiivi-
suuteen, mutta ne my0ds eroavat merkittdvésti toisistaan. (Alasuutari, 2011, s. 31-
32.) Laadullinen tutkimus voidaan maddritelld tutkimukseksi, jonka tavoitteena
on pyrkid ymmartamaan tutkimuksen kohteena olevien henkil6iden nakékulmia,
tunteita, annettuja merkityksid ja kokemuksia tutkittavasta aiheesta, seka tuotta-
maan mahdollisimman rikasta ja yksityiskohtaista tietoa siitd (Juuti & Puusa,
2020). Maarallisissd, eli kvantitatiivisissa tutkimuksissa pyritddn puolestaan ti-
lastollisiin yleistyksiin, joihin pddstddn etsimilld systemaattisia yhteyksid (nu-
meerisesta) tutkimusaineistosta (Alasuutari, 2011, 34; Eskola & Suonranta, 1998).
Laadullinen tutkimus ja sen prosessi on vaikeasti kuvattavissa yksiselitteisesti,
silld se viittaa usein laajaan joukkoon erilaisia tulkinnallisia tutkimuskaytdntoja
eiké silld ole yhtd selkedd teoriaa taikka paradigmaa (Metsamuuronen, 2006, s.
83). Alasuutari (2011, s. 50-51) kuitenkin jakaa laadullisen tutkimuksen kahteen
eri vaiheeseen: havaintojen pelkistimiseen ja arvoituksen ratkaisemiseen. Naista
ensimmdiselld hdn tarkoittaa tutkimuksen rajaamista tutkimuksen kannalta
olennaiseen havaintoihin ja ndiden raakahavaintojen yhdistelya. Jalkimmaiselld
hén viittaa puolestaan tulosten selittimiseen aiemman tutkimuksen valossa, eli
varsinaiseen ymmarryksen laajentamiseen. Laadulliselle tutkimukselle on my®os
lueteltavissa sille ominaisia piirteitd, tutkimusotteen monitahoisuudesta huoli-
matta. Laadulliselle tutkimukselle olennaista on muun muassa sen tutkimuspro-
sessin joustavuus, silld tutkijalla on tietynlaista vapautta toteuttaa tutkimuksensa
ja sen eri vaiheet oman ndkemyksensd mukaan (Eskola & Suonranta, 1998). Omi-
naista on myos tutkimusotteen induktiivisuus, eli aineistoldhtdisyys. Taten
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johtopddtokset ja laajempi ymmarrys pyritddn tuottamaan aineistosta késin.
(Juuti & Puusa, 2020).

Tdamd tutkimus on toteutettu laadullista tutkimusotetta hyodyntden, silld
siind pyritdan edelld mainitun mukaisesti selvittam&an kohderyhméan kuulu-
vien ihmisten kokemuksia ja ndkokulmia tutkittavasta ilmiostd, eli tdssd tapauk-
sessa tychyvinvoinnista. Tutkimuksen tavoitteena on laajentaa ymmarrysta ky-
seisestd ilmiostd fyysisesti raskaan kausityon kontekstissa, eikd pyrkid yleistyk-
siin toisin kuin olisi m&arallisen tutkimuksen tapauksessa. Laadullinen tutkimus
sopii paremmin myo6s yhteen tutkimuskysymysteni kanssa, ja koen sen myos
kdytannon toteutuksen kannalta jarkevammaksi valinnaksi, silld kyselymuotoi-
seen tutkimukseen en vilttamattd saisi riittdvasti vastauksia. Tutkimukseni ol-
lessa laadullinen, on se samalla tutkimustyypiltddn empiirinen eli kokemuspe-
rdinen.

3.2 Aineistonkeruumenetelmai

Haastattelu on yksi yleisimmisté aineistonkeruumenetelmista ja silld voidaan ke-
ratd sekd kvalitatiivista ettd kvantitatiivista tietoa (Eskola & Suoranta, 1998). Se
voidaan maddritelld hyvin keskustelunomaiseksi kanssakdymiseksi haastatelta-
van ja haastattelijan vililld, mutta keskustelusta eroten se on hyvin padmdaaradha-
kuista ja suunniteltua toimintaa, jonka tavoitteena on kerdtd mahdollisimman
paljon informaatiota tutkittavasta ilmiosta. (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Haastatel-
lun suosiota aineistonkeruumenetelmind selittdd varmasti sen monet hyodyt
moneen muuhun menetelm&an verrattuna. Yhtend néistd eduista mainittakoon
sen joustavuus. Tamd tarkoittaa aineistonkeruun kontekstissa sitd, ettd tutkijalla
on mahdollisuus muun muassa esittda tarkentavia kysymyksid haastateltavalle,
tarvittaessa selventdd omia ajatuksiaan ja tutkimuskysymyksiddan haastatelta-
valle sekd mahdollisuus muokata haastattelunkulkua esimerkiksi kysymysten
jarjestystd muuttamalla. Ndin valtytddan paremmin vadrinymmarryksiltd ja saa-
daan rikkaampaa ja syvallisempaéa tietoa. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 73.) Jousta-
vuuden lisdksi haastattelun etuna on my0s se, ettd se mahdollistaa tutkittavien
ldhelle padsemisen ja auttaa tutkijaa ymmartamaan tutkittavien subjektiivisia ka-
sityksid ja kokemuksia tutkittavasta ilmiostd (Puusa, 2020a). Lisdksi haastattelun
etuna kdytannonldheisemmin ajateltuna on, ettd siitd ei yhtd todennakoisesti kiel-
taydytd verrattuna esimerkiksi kyselytutkimukseen. Se my6s mahdollistaa hyvin
kohdistetun, eli niin kutsutun harkinnanvaraisen ja tarkoituksenmukaisen otan-
nan haastateltavien suhteen, jotta heilld my6s olisi mahdollisimman paljon sa-
nottavaa ja kokemusta tutkittavasta ilmiostd. (Puusa, 2020a; Tuomi & Sarajarvi,
2009, s. 74.) Muun muassa ndiden syiden vuoksi paadyin hyodyntamaan tutkiel-
massani haastattelua aineistonkeruumetodina. Tychyvinvointi on aiheena moni-
tulkintainen, joten metodin joustavuus tarkentavien ja selventdvien kysymysten
esittdmisen osalta oli mielestdni tarkedd. Aihe on mielestdani myos jossain méaérin
herkka ja tutkimuksessa keskitytddan vahvasti henkiléiden kokemuksiin ja nako-
kulmiin, joten haastattelun k&ytto oli mielestdni hyvin perusteltua taman
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tutkielman yhteydessd. Tiesin my06s entuudestaan, ettd formaalimmat kysely-
muotoiset tutkimukset eivét ole saaneet suurta suosiota ja merkittavad vastaus-
madrdd kyseisen kohderyhmaén keskuudessa, minka vuoksi pddtos haastattelusta
aineistonkeruumetodina vain vahvistui. Mahdollisimman kattavan ja rikkaan ai-
neiston saamiseksi hyodynsin myos edelld mainittua harkinnanvaraista otantaa
haastateltavien kerdamiseksi. Aikapaineen ja rajattujen resurssien puitteissa
haastatteluihin tuli valituksi 10 miespuolista henkildd, idltdan 25-50-vuotiaita.
Heidét 16ydettiin ja kontaktoitiin asfaltointialalla toimivan tyonantajayritykseni
esimiesten avulla. Tarkeimpand kriteerind oli, ettd haastateltava oli tyoskennellyt
kyseesséd olevalla alalla ainakin kolme vuotta, jotta héanelld olisi siitd riittavasti
kokemusta ja tietoa sekd ndin ollen jotain sanottavaakin. Kdytannossa tyoskente-
lyajat olivat tosiasiassa kuitenkin huomattavasti pidempid (4 - 35 vuotta). Tar-
kedd oli my0s luonnollisesti haastateltavan suostumus ja vapaaehtoisuus, mutta
myos se, ettd haastateltava henkilo tunnettiin suhteellisen avoimena ja puheli-
aana henkilond. Haastateltavia pyrittiin myos valikoimaan eri tyoryhmists, jotta
vastaukset eivit vahingossa rajautuisi koskemaan vain yhtd tyoyhteisod. Tausta-
tiedoista kysyttdessd selvisi, ettd haastateltavat olivat pddtyneet alalle padsdan-
toisesti joko perheen tai ystavapiirin kautta, mutta muutamalle alavalinta oli
myos ollut tietoinen p&ditos ja sinne oli hakeuduttu niin sanotusti “ulkopuolelta”.
Haastateltavat olivat myos eri elaméntilanteissa osan ollessa perheellisid usean
henkilon kotitalouksia ja osan ollessa yhden hengen kotitalouksia. Perinteistd
tyopdivad tai alaa yleisesti kuvattiin puolestaan hyvin vaihtelevasti tarkkojen
tyotehtdavien kuvauksista aina laveampaan madritelméédn pitkistd pdivistd ja kau-
sittaisesta tyOnteosta.

Erilaisiin haastattelutyyppeihin tutustuessani paddyin toteuttamaan puo-
listrukturoidun teemahaastattelun. Haastatteluja voidaan tyypitelld monin eri ta-
voin, mutta perinteisin on niiden jaottelu strukturointiasteen mukaan strukturoi-
tuun eli lomakehaastatteluun, puolistrukturoituun eli teemahaastatteluun seka
strukturoimattomaan eli syvidhaastatteluun (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 74-77).
Teemahaastattelussa keskeistd on késitelld etukédteen méadritellyt teemat ja niihin
liittyvid haastattelukysymyksid, mutta haastatteluiden ei tarvitse edetd jokaisen
kohdalla tismalleen samaa jdrjestystd ja muotoa noudattaen. Teemahaastattelui-
den etuna on niiden mahdollistama avoimuus ja vapaamuotoisuus vastauksissa
johtaen todenndkoisesti rikkaampaan ja syvillisempddn aineistoon. Toisaalta
etukdteen médritellyt teemat luovat erddnlaiset raamit haastatteluille ja varmis-
tavat ndin ollen, ettd niissd keskustellaan edes jossain mé&drin samoista asioista.
Ne myos helpottavat aineiston hahmottamista ja tuovat siihen konkretiaa myo-
hempdd aineistonkaésittelyad varten. (Eskola & Suoranta, 1998.) Ndistd syistd tee-
mahaastattelu oli omassa tutkielmassani luonnollinen ratkaisu. Kohderyhmén
ollessa minulle ennestddn tuttu ja tutkittavan aiheen paljastuessa hyvin monita-
hoiseksi, koin teemojen tuomat raamit tarpeellisiksi laajempien vastausten saa-
miseksi ja ilmion ymmartdmiseksi, mutta toisaalta en halunnut rajoittaa vastaa-
mista yhtdan enempdd kuin oli tarpeellista. Teemat haastatteluille (liite 1.) muo-
dostuivat puolestaan pitkalti teoriapohjassa esitetyn Mankan ja Mankan (2023)
esittdman tyohyvinvointimallin mukaan. Kdytannossd haastattelut toteutettiin
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kasvokkain sekd videoyhteydelld yksilohaastatteluina liitteen 1. mukaisen haas-
tattelurungon avulla heindkuussa 2023. Yksilohaastatteluihin paadyttiin haasta-
teltavien hallitun kokonaisméddran vuoksi ja jotta kaikki saisivat vastata mahdol-
lisimman avoimesti ja rauhassa. Ennen haastatteluita kerroin haasteltaville tutki-
muksen aiheesta ja tarkoituksesta sekd vastausten kasittelyn luottamuksellisuu-
desta. Samalla pyysin myo6s suostumukset haastatteluille. Haastattelutilanteissa
pyrittiin etenemddn rungon mukaisesti, mutta jos joihinkin aiheista/kysymyk-
sistd siirryttiin jo edelld ”"vahingossa”, saattoi jdrjestys olla eri. Samoin jos tulossa
oleviin kysymyksiin kerettiin jo vastaamaan aiempien yhteydessd, jatettiin ne
luonnollisesti kokonaan esittamaéttd toiston vélttamiseksi. Haastatteluissa esitin
myds aina tarkentavia kysymyksid ja selvennyksid omiin kysymyksiini tarpeen
vaatiessa ja teemoihin tuli keskityttyé eri painotuksilla haastateltavasta ja hanen
kokemuksistaan riippuen. Haastattelut kestivat 8-29 minuuttia ja ne danitettiin
haastattelijan matkapuhelimeen tai tietokoneelle riippuen siitd, tapahtuiko haas-
tattelu kasvokkain vai videoyhteydelld. Haastattelut toteutettiin haastateltavan
kanssa kahden kesken niin, ettei kukaan ulkopuolinen kuullut keskustelua.

3.3 Aineiston analyysimenetelma

Haastatteluiden suorittamisen jdlkeen ddnitteet litteroitiin tekstiksi Word-ohjel-
man litterointityokalua hyodyntden. Téstd saatuja litterointeja korjattiin vield
tarkkaan muotoonsa perinteisesti kuuntelemalla ja kirjoittamalla. Litterointi suo-
ritettiin sanatarkasti ja haastattelut litteroitiin kokonaisuudessaan alusta lop-
puun, kuitenkin muu vuorovaikutus ja tdytesanat (“niin kun”, “tota noin”, yms.)
pois lukien. Tdma tuntui sopivimmalta ja riittdvalta vaihtoehdolta, silld huomio
oli tassd tutkimuksessa haastatteluiden sisdllossda. Myos Ruusuvuori & Nikander
(2017, s. 430) toteavat tdmén litteroinnin tason suosituksi tavaksi sisdltokeskei-
sessd ja sisdllonanalyysia hyodyntaviassa tutkimuksessa.

Litteroinnin jdlkeen aloin kdymaéé&n aineistoa ldpi ja luin sen ldpi useita ker-
toja. Merkitsin myos alustavasti mahdollisesti suoriksi sitaateiksi sopivia lausah-
duksia, silld tiesin haluavani hyddyntdd myos niitd tulosten esittdmisen yhtey-
dessd yhtend havainnollistamisen vilineend ja paikoitellen haastateltavien aja-
tusten selkeyttamiseksi. Hirsjarven ja Hurmeen (2022) mukaan tdtd lukemis- ja
sisdistamisvaihetta ei voi liikaa korostaa, silld mitd paremmin tutkija tuntee ai-
neistonsa, sitd paremmin hdn pystyy sitd my06s analysoimaan. Hahmotettuani
kerdamani aineiston siirryin analysointivaiheeseen, jossa hytdynsin sisdllonana-
lyysia. Sisdllonanalyysia voidaan pitdad yksittdisend metodina tai tarkoituksen-
mukaisena metodisena viitekehyksend, jonka puitteissa kerittyd aineistoa tar-
kastellaan mahdollisimman laajasti. Se pohjautuu jatkuvaan tulkintaan ja p&tte-
lyyn ldapi koko prosessin. Sisdllonanalyysilld pyritddan selkeyttdmddn ja tiivista-
maddn aineistoa jasentdmisen ja pelkistdimisen keinoin, jotta siitd saataisiin mah-
dollisimman informoiva ja mielekéds kokonaisuus johtopditosten tekemiseksi.
(Puusa, 2020b.) Tdméan tutkimuksen sisdllonanalyysissa paddyin hyodyntamaan
teemoittelua aineiston jasentdmiseksi. Teemoittelu on hyvin ldhelld luokittelua,
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mutta teemoittelussa huomio on siind, mitd kustakin aihepiiristd on sanottu. Poh-
jimmiltaan siind onkin kyse laadullisen aineiston pilkkomisesta ja jaottelusta eri
aihepiireihin. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 93.) Kédytannossa analyysiprosessini
alkoi menetelman mukaisesti selkeyttamalld aineisto. Pelkistin sanottuja suoria
lainauksia yksinkertaisemmiksi ilmaisuiksi ja etsin niiden ydinsanomia. Taméan
jalkeen aloin ryhmittelemé&an néitd ilmaisuja niissé esiintyvien yhdistdvien teki-
joiden kautta erilliselle Word-dokumentille. Luokiteltuani ilmaisut aloin etsi-
madn jdlleen yhdistdvid piirteitd ja jaottelin ne laajemmiksi kokonaisuuksiksi eli
teemoittain. Analyysini muotoutui samalla teoriaohjaavan sisidllonanalyysin mu-
kaiseksi. Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissa aineistoa tarkastellaan kytkien se
aiempaan olemassa olemaan tietoon ja tutkimukseen, mutta analyysi ei perustu
puhtaasti teoriaan eikd siind myoskaddn testata aikaisempaa tietoa. Tédssd tavassa
teoria toimii enemmankin analyysia ohjaavana elementtind ja se voi auttaa pilk-
komaan ja luokittelemaan aineistoa. (Tuomi & Sarajérvi, 2009, s. 96-97.) Néin oli
myos tdméan tutkimuksen tapauksessa, jossa tutkimuksen teoriapohja, perustuen
Mankan ja Mankan tyShyvinvointimalliin, tarjosi raamit niin haastattelurungon
teemoille kuin aineiston analyysinkin teemoille. Tutkimukseni tarkoituksena ei
siis ollut tarkoitus testata kyseisen mallin paikkansapitdvyyttd tai hyodyntaa sitd
puhtaasti sellaisenaan, vaan jdsentdd aineistoa siihen peilaten. Teoriapohjan tar-
joamat teemat tuntuivat sopivalta valinnalta tdssd tapauksessa, silld haastatte-
luissa ilmenneet 16ydokset asettuivat ndihin melko vaivattomasti. Pohdin ja ko-
keilin my06s muita teemoja ja jaotteluita aineistoon, mutta ne eivit tuntuneet yhta
selkeiltd ja tarpeeksi kattavilta. My6s Tuomi ja Sarajdrvi (2009, s. 93) mainitsevat
tamaén selkeyden ja helppouden teemahaastattelun ja teemoittelun yhdistdmisen
etuna.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tdssd kappaleessa kdyn lapi tutkimuksen tuloksia jakaen ne kolmeen eri teemaan.
Ensin kdyn ldpi kokemuksia liittyen rakennepddomaan, sitten sosiaaliseen pda-
omaan ja lopuksi psykologiseen pddomaan ja fyysisyyteen. Tulokset esittavét
haastateltujen henkil6iden ndkokulmia ja kokemuksia tutkittavasta aiheesta, ja
tulkitsen niitd osittain my0s teoriapohjaa hyodyntden. Hyodynnan myos suoria
lainauksia havainnollistamaan haastateltavien ajatuksia eri aiheista. Lainauksista
on poistettu tdytesanoja (niiku, tota noin) ja kesken jadneitd sanoja/lausahduksia.

4.1 Rakennepddioma

Haastateltavien vastauksissa nousi esiin hyvin paljon samankaltaisuuksia ja yh-
taldaisyyksid. Tyostd ja tydhyvinvoinnista puhuttaessa ensimméisend monilla tuli
luonnollisesti mieleen itse tyo ja sen sisdlto sitd leimaavine tekijoineen, eli raken-
teelliset seikat. Tarkeimpdnd asiana asfaltointitydssd, joka toimi tdssd tutkimuk-
sessa fyysisesti raskaan kausityon kontekstina, oli sen tuoma vapauden tunne.
Tdamd vapaus heijastui vastauksiin monessa eri asiassa, joista ehdottomasti tér-
keimpéanad koettiin tyon ja tyoympaériston vaihtelevuus ja monipuolisuus.

H10: Ku se ympdristo vaihtuu siind koko ajan, paikkakunnat, uusii paikkoi ja muuta
nii se tuo sitd mukavuutta.

HB8: Ku ei tddl oo mikdd pdivé tavallinen. Joka pdivéa on eri pdiva.

Hé: ...se on mulla varmaan se padjuttu et miks mé oon tdal pysyny niin kauan, kun
mulla tosiaan niin paljon vaihtelee taa.

Monelle perinteinen klo 8-16 kestdva tehdastyo oli kauhukuva ja sitd kuvattiin
rajoittavaksi ja ahdistavaksi. Asfaltointity6 koettiinkin tdméan vastakohdaksi ja
mainittiin useasti syyksi tehda kyseista tyotd. Myos tydympaériston sijoittuminen
ulkoilmaan oli monelle merkittdvd syy kyseisen tyon tekemiselle ja siind

25



viihtymiselle. Nditd ajatuksia tyoympariston merkityksestd tyotyytyvéisyydelle
tukee my6s Raziq ja Maulabakhshin (2015) tulokset omassa tutkimuksessaan.
Vaikka vaihtelevan tydympariston koettiin tuovan vapautta, tunnistettiin sen
tuovan myos haittatekijoitd mukanaan. Tdméa negatiivinen vaikutus oli lahinna
tyysinen; muun muassa jatkuva meteli, muu liikenne ja huono sdi (darimméinen
helle ja kylmenevit syksyt sateineen) vaikuttivat tyontekijoiden jaksamiseen ja
viihtymiseen. Samoin pitkat tyomatkat vaihteleviin kohteisiin koettiin rankaksi
ja tekevan tyostd entistd raskaampaa vapaa-ajan jaddessd entistd rajallisemmaksi.
Samassa yhteydessd tyoturvallisuuden merkitystd korostettiin kyseiselld alalla
moneen otteeseen. Namad haittatekijdt ovat myos tunnistettu jo aiemmassa kau-
sityon tutkimuksessa (Dall Ora ym., 2016; Major ym., 2021).

H5: No se on siis se meteli, se on ihan jarkyttava. Sitten toi liikenteen aiheuttama
semmoinen, sitd ei edes tajuakaan sitd stressid, jos sd oot sielld liikenteessd. Sun pitdd
varoa koko ajan sielld ja olla silméat vahan seldssd. Varsinkin kaupunkiympaéristossa ja
sitten noilla valtionteilld. Se liikenteen aiheuttama stressi on oma tekijansa siind.

H10: Se on tuo meidén tyoskentelylampétila, et ku se massa tulee nii sielld ollaan koko
ajan 40-80 asteessa, et kylld se tuo ne omat haasteensa sinne.

Vapaus heijastui vastauksiin myos tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksina. Té-
mdn myos Manka & Manka (2023) laskevat merkittaviksi rakenteelliseksi teki-
jaksi tydhyvinvoinnin muodostumisessa. Vaikka tyo koettiin toisaalta ylempaa
annettuna ja ohjeistettuna, koettiin omien vaikutusmahdollisuuksien olevan hy-
vdt oman tydporukan sisdlld muun muassa tyon organisoinnin ja aikataulutuk-
sen suhteen. Erityisesti tunne siitd, ettd kukaan ei “valvo seldn takana” tai kont-
rolloi jatkuvasti tyoryhmén tekemisté oli vastaajille tiarkedd ja sen koettiin osoit-
tavan samalla luottamusta tyonantajan puolelta.

Hé: Tietty md saan tyot tuolta tyonjohdolta ja ndin, mutta kylld aika hyvin pystyy ite
vaikuttamaan ja jarkeilemaan néitd, et mitd tarvii tehd ja millon. Ainaki nykypéivana,
kun on ollu jo nii kauan.

Moni my®6s koki tyon kausiluontoisuuden tuovan vapautta mukanaan. Kun tyot
sijoittuvat tiiviisti tyokaudelle, on osa vuodesta puhtaasti henkilon vapaa-aikaa.
Tamén koettiin tarjoavan mahdollisuuksia niin perheen kanssa yhdessa ololle
kuin toisaalta myos matkustelulle ja irtiotolle arjesta. Néitd ajatuksia tukee my6s
Gracian ym. (2011) toteama kausityon tietoisesta valinnasta. Toisaalta vastakoh-
tana esille nousivat myos ajatukset keséan, eli tyoskentelykauden, aikana melkein
totaalisesti menetetystd vapaa-ajasta.

Vapauden lisdksi vastauksissa korostui vastuu kahtia jakavana rakenteelli-
sena tekijand. Yhtd mieltd oltiin siitd, ettd ala tarjoaa mahdollisuuksia edetd uralla
ja laajentaa osaamistaan, eli ndin ollen kartuttaa vastuuta, jos sitd vain haluaa. Eri
mieltd oltiinkin siitd, kuinka tavoittelemisen arvoisena sitd pidetdan. Asfaltoin-
tialalle ei ole olemassa varsinaista oppilaitosten tarjoamaa koulutusta, joten pe-
rinteinen linja ylenemiseen on ollut kyseisen tyon tekemisen ja tdtd kautta kay-
tannossd osaamisen kartuttamisen kautta. Enemmistd alan tyonjohtajista,
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tyomaapadallikoistd ja muista ylemmissa tehtdvissd toimivista henkiloistd onkin
noussut asemaansa tyontekijdpositioista tyomailta tyokokemuksen kartuttua.
Tdamdn tiedostivat myos kaikki haastateltavat, joista osa pitikin vastuun saamista
ja kyseistd urapolkua hyvin tavoiteltavana ja motivoivana asiana. Samalla tuli
kuitenkin ilmi, ettd monelle vastuu oli jopa kartettava asia. Koettiin, ettd oma
paikka ns. rivityoldisend suorittavassa tyOssd ilman ylim&dardistd vastuuta ja
stressid oli monelle ideaali. Stressin suhteen yleinen mielipide tuntuikin olevan,
ettd sitd ei itse tyon suhteen péddse syntymaéédn. Esille nousi kuitenkin stressi tyon
ja arjen yhdistdmisestd vapaa-ajan jaddessd hyvin vahdlle tyoskentelykauden ai-
kana.

HB8: Taa on kyl sellane tyo, et sd laitat aamulla ne aivot narikkaan ja otat ne kun péaiva
pédattyy.

H3: ...et kun ne hanskat tippuu pois késistd, nii ei sen jdlkee endd mieti niit hommii.
Et tyot kyl jaa toihi.

H7: En ma kyl stressaa. Kaikki stressit mitd nyt on, nii ne liittyy jollai taval sellasiin
ulkopuolisiin asioihin, niin ku et jos pdivéa venyy, nii padseeko koiran kans lenkille tai
tdmmosii.

Vaikka kyseisessd kausityOssd varsinainen stressi koettiin véhdiseksi ja toiden
kuvattiin jadvan tyomaalle, esille nousi kuitenkin jatkuvasti paineen tunne ja pai-
neensietokyvyn merkitys. Erityisesti painetta tyohon toi jatkuva kiire. Taman
kausityotd leimaavan piirteen haitallinen vaikutus on todettu myos jo aiemmassa
kausityon tutkimuksessa (Major ym., 2021). Asfaltointitytssd koneet ovat liik-
keelld melkein koko ajan ja yhteistyon on toimittava saumattomasti, jotta tyon
tulos vastaisi odotuksia. Tyomaat vaihtuvat jopa pdivittdin ja niiden suorittami-
selle on tiukat aikarajat, joten viivdstymisid tai venymisid ei enemmin sallita.
Tyonjéljen tulisi myds olla standardien mukaista ja virheetontd, silld pienikin
moka nékyy helposti ja voi johtaa mittaviinkin seurauksiin. Moni haastateltava
korostikin suunnittelun ja ennakoinnin tarkeyttd, mutta totesi samalla, ettei se
ole kovin helppoa kyseiselld alalla.

He6: Kylldhd se tdytyy ymmartdd, et on kausityd ja hektinen tys, mut se et se
tyonsuunnittelu ja valmistautuminen on iso osa kans henkisel puolella.
Tyonsuunnittelul on mun mielest aika iso osa siihen tychyvinvointiin.

My6s kausityon luonteen itsessddn koettiin olevan kaksiterdinen miekka ja tuo-
van omanlaista painetta eldmaan. Kausityostd ja sen luonteesta pidettiin tai va-
hintdankin siihen oli totuttu ja kasvettu, mutta tdiden ja sen myo6ta tulojen riitta-
vyydestd koettiin paineita. Toiden keskittyessd vain kesdkaudelle, tulisi samassa
ajassa kuitenkin tienata koko vuoden ansiot. Vahdisemmat urakat ja lyhyempi
tyoskentelykausi haastatteluhetkelld vuonna 2023 vaikuttikin tuovan mukanaan
enemmadn huolta ja paineita kausityoldisten eldmé&én, kuin aikaisemmat erittdin
kiireiset ja pidemmait tyoskentelykaudet. Hiljaisemman kauden kerrottiin myos
nakyvan “ylempéand” viitaten esimiehiin ja johtoon, mistd sen Kkoettiin
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heijastuvan takaisin tyontekijdtasolle luoden lisdd paineita. Taméan tyon epédvar-
muuden on my0s todettu olevan merkittdva stressitekijd jo aiemmassa tutkimuk-
sessa (Thomson & Hiinefeld, 2021).

H5: Tdd on niin nédhty. Se tulee sieltd ylhailtd ja valuu alas niiku junan vessas; se tulee,
se menee ja satelee suoraa siihe lapiomieheen.

Tavoitteista ja tyon merkityksestd puhuttaessa vastaukset olivat hyvin
kaksijakoisia ja jakautuivat padstd padhan. Osa haastateltavista koki tyon niin sa-
notusti vain pakolliseksi pahaksi ja sen rooli ndyttdytyi rahantuojana talouteen ja
vapaa-ajasta nauttimisen mahdollistajana. Asfaltointityé soveltuukin nditd ar-
voja eldmaéssd arvostavalle melko hyvin, silld siitd maksetaan keskimddrdistd pa-
remmin sen rankkuuden vuoksi ja sen kausiluonne tuo mukanaan lisdd vapaa-
aikaa. Tavoitteista kysyttdessd ne saattoivat olla hankalasti tunnistettavissa,
mutta esille nousivat ajatukset tyoskentelykauden loppuun saattamisesta onnis-
tuneesti ilman tapaturmia tai onnettomuuksia. Tutkijan ndkokulmasta ajatuksia
herittelevéad olikin huomata, kuinka kokemukset kyseisen tyon ja tydympaériston
vaarallisuudesta heijastuivat vastauksiin my0s tdamén aihepiirin osalta.

H2: No siis kauden kun saa maaliin nii se on se tarkein juttu.

HO9: Tavotteena hengis kotiin. Eipd nyt sen kummosempaa, et rahan takiahan tdalla
oikeestaan kaikki vaan on.

Toisaalta taas osalle haastateltavista tyolld oli suurempi rooli eldméssd, mika
ndyttdytyi muun muassa urahakuisuutena ja tavoitteellisuutena henkilokohtai-
sella tasolla. Heille tyon merkitys ei muodostunut siitd maksettavan korvauksen
ja sen tuoman vapaa-ajan kautta, vaan itse tydssd olemisen ja siind viihtymisen
kautta. Tavoitteita myos tunnistettiin helpommin niistd kysyttdessd; esimerkiksi
yleneminen, oman osaamisen kehittdminen ja yritykselle tuloksen tekeminen
nédhtiin téllaisina.

H5: Varsinki mitd enemmén ikdé tulee, niin se rahamaééré ei endd nii paljoo vaikuta. Se
vaikuttaa enemman, miten mé viihyn taal tois.

Oli tyon merkitys vastaajalle mikd tahansa, huomattavaa oli, ettd vastauksissa
nousi esille ammattiylpeys ja oman tyon jdljestd huolehtiminen. Kuten edelld on
mainittu, asfaltointitydssa tulos on heti ndhtédvissd ja se ei synny itsestddn, vaik-
kakin koneistuminen ja teknologisoituminen ovat vaikuttaneet myos kyseiseen
alaan. Se vaatii silti my0s késityotd, spesifid osaamista ja ihmisen ndkemysta.
Hyvaé laatu nédhtiinkin kunnia-asiana ja se tuotti monelle mielihyvaa. Konkreetti-
sesti ndhtdvissd oleva oman tyon tulos koettiin my6s motivoivaksi ja kannusta-
vaksi tekijdksi tyossd. Esille nousi myos ajatus hyodyllisyyden tunteesta ja siitd,
kuinka valmista tuotosta katsoessa koki olevansa osa titd yhteiskuntaa yhtena
sen rakentajista.

28



Hé6: Mulla on tavote miettii aina ku tekee noita toitd, et vihdn niin ku ittelleen tekis,
et se ois se laatu hyva ja kehtaat jattad sen.

4.2 Sosiaalinen paioma

Haastateltavien puheessa nousi esille vahvasti myos sosiaalinen aspekti tychy-
vinvoinnista keskustellessa. Tama nakyi sekd tyoyhteisostd ettd johtamisesta ja
esimiestyOstd puhuttaessa. Kummatkin koettiin darimmadisen tarkeiksi, mutta
erityisesti tyoyhteison merkitys osoittautui valtavaksi ja sitd kuvailtiinkin muun
muassa motivaation ldhteeksi ja syyksi ldhted toihin. Asfaltointiala on toimialana
hyvin miesvaltainen, ja sen maskuliinisuus heijastui eritoten tytyhteisostd pu-
huttaessa. Haastateltavat puhuivat paljon ”4dijaporukasta” ja "jatkistd” hyvin tut-
tavalliseen tapaan, ja tyoyhteisod verrattiinkin muun muassa veljeyteen, armei-
jan tupakaveruuteen seka urheilun joukkuehenkeen. Tyoyhteison merkitys ja 14-
heisyys asfaltointialalla ei ylldtd, silld tyon luonteeseen kuuluu tyon tekeminen
tiiviind tyoryhmand, jossa jokaisella on oma rooli hoidettavanaan. Yhteistyon tu-
lee olla saumatonta, jotta tyo etenee kuten sen kuuluukin ja jotta vahingoilta val-
tyttdisiin. Asfaltointityontekijdt viettdvit tyokauden aikana jopa yli puolet vuo-
rokaudesta yhdessa tyopdivien venyessd, ja tyokohteen sijoittuessa kauemmaksi,
he voivat viettdd myos vapaa-aikansa yhdessd majoittuessaan tyonantajan tar-
joamassa lokaatiossa. Yhdessdolo on siis hyvin tiivistd, ja ndin ollen sen merki-
tyksellisyys on ymmarrettavad. Tatd tukee myos aiempi tutkimus sosiaalisen as-
pektin merkityksestd kausityontekijoiden tyossd viihtymiseen ja seuraavana
vuonna palaamiseen (Alverén ym., 2011; McCole, 2015).

Tyoyhteisoistd puhuttaessa moni vastaaja nosti esille yhteishengen késit-
teen. Koettiin tarkedksi, ettd omassa tyoryhmassa vallitsi hyva yhteishenki, jossa
kaikki tulivat vahintddnkin toimeen toistensa kanssa, mutta mielellddn myos
viihtyivét yhdessda. Hyvéad yhteishenked pidettiin jopa ehtona tyon onnistumi-
selle ja tyossd jaksamiselle. Tyoryhmissa koettiin tarkedksi, ettd toisista vélitetdan
ja huolehditaan jokaisen jaksamisesta, sekd autetaan toinen toistaan aina tarvit-
taessa. Samalla korostettiin kuitenkin my®os yksilon vastuuta omasta roolistaan
yhteishengen ylldpitdjand. Jokaisen hoitaessa oman osuutensa, koettiin myos yh-
teispelin toimivan hyvin. Tdssd yhteydessé esille nousi myos luottamuksen mer-
kitys tyoryhmaéssa. Koettiin, ettd ilman keskindistd luottamusta yhteistyo ei voi
toimia niin saumattomasti kuin sen kuuluisi, ja yhteishenki karsii tdstd helposti.
Luottamuksenpuutteen lisdksi myos pessimistisyyden ja negatiivisuuden koet-
tiin aiheuttavan helposti sarojd tyoryhméan yhteishenkeen ja “fiilikseen”.

H4: Ja siis se sellane henkinen puoli, et mun mielestd aina ollu tosi hyva henki porukois
joissa oon ollu. Kyl mé oon aina ldhes poikkeuksetta ldhteny hyvin mielin tdihin. Eiha
tuolla oikee muute jaksaiskaa.

H9: No se on se, ettd jos kaikki tekee tyonsa eikd kukaa lorvi, nii se auttaa aika paljon
sitd sun tyohyvinvointii.
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H1: No siel on hyvad henki. Tehddn t6itd tiimind ja uskalletaan kysyad tyhmidkin
kysymyksid. Siel on huumoria ja siel vélitetdan toisesta ja luotetaan toisiin ja annetaan
niiku autonomiaa. Eik télldst valvontaa ja kontrollointii. Se ratkasee, et onks tyot tehty.

Edelld mainittujen lisdksi myos huumori oli erittdin tarkedksi koettu elementti
yhteishengen rakentajana. Huumorilla koettiin olevan erityisen suuri merkitys
tydssd viihtymiselle ja ajan kulumiselle. Sen koettiin mys yhdistdvan tyoryhmaa
ja lahentdvéan sen jdsenid jutun luistaessa. Huumori auttoi myos suhtautumaan
kyseessd olevaan rankkaankin tyohon hieman kevyemmin ja madalsi kynnysta
ottaa eri aiheita puheeksi.

H2: Aika leppoisaa porukkaahan td&d on, mika tddlld nyt on, ei oo semmosta turhan
kaavoihin kangistunutta sakkia. Aika silleen niinku 16ysin rantein menné&an etidgppdin.

H9: No semmoista vdhan rajuu huumorii pitdd olla ja sitten pientd naljailuu. Just
silleen et ketidn ei kiusata niinku ihan silleen tosissaan, mut ainahan toki
dijaporukassa jonkin verran jotain kiusataan.

Yhteishengen lisdksi toistuva teema oli kommunikaatio ja sen merkitys
tyoryhmaéssd. Koettiin tarkedksi, ettd tyoryhmaéssa vallitsi avoin ilmapiiri, jossa
uskaltaa puhua asiasta kuin asiasta. Tadlld n&htiinkin olevan suora vaikutus
toiden luonnistumiseen. Oli myos toivottavaa, ettd jokainen tyontekijad
kommunikoisi reippaasti ja kertoisi mielipiteensd asioihin, jotta yhteisty6 olisi
mahdollisimman sujuvaa ja jotta vaarinymmarryksiltd valtyttdisiin. Toisaalta
tuotiin my0s esille avoimesti ajatus siitd, ettd toki jokainen ei ole aina oikeassa ja
avoin puhe voi myos helposti johtaa selkkauksiin. Oli kuitenkin selvad, ettd
taimdn koettiin olevan parempi vaihtoehto kuin puhumattomuus ja
erddnlainen “"kuoreen vetdytyminen”.

H5: Avoin, tasapuolinen ja semmonen, ettd sielld uskaltaa omat mielipiteensd
sanoo. ... Pitdd puhuu niistd asioista asioiden oikeilla nimilld eikd semmosta jargonia.

Samalla esille nousi myos ajatuksia kommunikoinnin tyylistd. Yhteinen mieli-
pide tuntui olevan, ettd kommunikoinnin ja puheen tulisi olla suoraa ja rehellista.
Asioista tulisi puhua niiden oikeilla nimilld ja vélttda turhaa kaunistelua tai va-
lehtelua. Esimerkiksi jos joku tekee virheen, siitd mainitaan suoraan asianomai-
selle. Toisaalta samaa mieltd oltiin my®os siitd, ettd vaikka asiat tulisi ilmaista suo-
raan ja kaunistelematta, tulisi tilanteet hoitaa yhdessa keskustelemalla eikd huu-
tamalla, ja muutenkin kommunikoinnin tulisi olla asiallista ja kehittdvaa. Esiin
nousi myos hyvien asioiden ddneen sanominen ja positiivisen palautteen antami-
nen pelkdstddan negatiiviseen keskittymisen sijasta. Samaa mieltd olivat Alverén
ym. (2011), jotka totesivat tutkimuksessaan erityisesti tyokollegoilta saadun pa-
lautteen vaikuttavan positiivisesti kausityontekijan tyohyvinvointiin. Naiden
asioiden suhteen oli myos ndhty muutosta kuluneiden vuosien aikana positiivi-
sempaan ja parempaan suuntaan haastateltavien keskuudessa.
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H7: Jos joku tekee vadrin, niin sanotaan siitd eiké sillee huutamalla eli sillee vanhalla
tyylilld, vaan semmonen uus moderni tydyhteiso, se on tiarkee.

Lopuksi tyoyhteisostd puhuttaessa toistuva teema oli my0s tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden merkitys tyoryhmassa. Jokaista tyoryhmdén jasenta tuli kunnioittaa
ja kohdella reilusti. Tyoryhmastd ”dijaporukkana” puhuttaessa erddnlainen nal-
jailu ja vitsailu koettiin luonnolliseksi ja hyvaksyttavaksi, mutta varsinaista kiu-
saamista tai ilkeilyd ei siedetty. Tyoryhmad kuvattiin toimivaksi silloin, kun
kaikki sen jdsenet ovat niin sanotusti samalla viivalla eli yhdenvertaisia. Yhta
mieltd oltiin my®ds siitd, ettd pasmarsinnilld, kontrolloinnilla tai muiden tekemi-
siin turhaan puuttumisella ei pddse pitkélle. Tédllainen toiminta korostui monen
puheessa tyoryhméan helposti rikkovana ja erdédnlaista kapinointia herattavana
asiana. Ainoa auktoriteettiasema suotiinkin esimiehelle/peramiehelle.

H7: Hyva tyoyhteiso on sellane, ettd kaikki on tasavertasia. Ei oo ketddn, tai no totta
kai sielld on se perdmies/-henkild eli se joka johtaa sitd porukkaa, ettd silld on pieni
auktoriteetti sielld, mutta muuten kuitenkin se, ettd kukaan ei pidé itteensd parempana
kuin muut.

Auktoriteetista puhuttaessa siirryttiin monissa tapauksista luontaisesti joh-
tamisesta ja esimiestyostd puhumiseen. Oli nopeasti huomattavissa, ettd haasta-
teltavilla oli hyvin samankaltaisia ndkemyksid tdiménkin aihepiirin suhteen. Nai-
den nidkemysten keskiossd olivat selkedsti maskuliininen johtajuus, mutta myos
erilaiset pehmeit taidot. Mielenkiintoista oli myos huomata, kuinka paljon sa-
moja elementtejd em. tyoyhteison kanssa toimimisesta tuli esille myos esimies-
tyostd puhuttaessa. Tama johtunee osittain siitd, ettd moni haastateltava mielsi
esimiehensd tyoryhmaénsa tasa-arvoiseksi jaseneksi ja koettiin olevan samalla vii-
valla my6s hdnen kanssaan. Toisaalta my9ds esimiesten omaa taustaa kyseisestd
suorittavasta tydstd pidettiin selkedsti suuressa arvossa alaisten joukossa, silld
sen koettiin tuovan ymmarrystd muun muassa tyon luonteesta ja tydryhman
merkityksestd. Hyvad esimiestd kuvailtiinkin hyvan tydyhteison tapaan huumo-
rintajuiseksi, luotettavaksi, tasa-arvoiseksi ja vilittdvéksi. Esimiehen toivottiin
kohtaavan alaisensa yksilding, jotta hdn voisi huomioida jokaisen vahvuudet ja
heikkoudet, sekd hyddyntdd nditd tyonsuunnittelussa. Taméan yksiloind kohtaa-
misen koettiin myds viestivan huolehtimisesta ja tuovan esimiestd lahemmas
tyoryhmadd. Hanen toivottiinkin olevan “yksi jatkistd” ja helposti lahestyttavissa
oleva, jotta hdnen luokseen olisi luontevaa mennd puhumaan esimerkiksi tavoit-
teistaan tai jopa vaikeista aiheista. Toisaalta esimiehen toivottiin my6s johtavan
heitd edestdpdin ja pitdvan tyoryhméansa puolia ylemmille tahoille. Arvostusta
kerasi kuitenkin my®os tietynlainen noyryys, esimerkiksi osaamalla myo6nt&éa ol-
leensa véadrdssd, sekd pyrkimys joustavuuteen ndinkin jaykkéluonteisella alalla.

Hé6: No hyva johtaminen on mun mielesté selkeetd ja se, ettd annetaan vastuuta. Ettei
vaan pidd omasta sanasta kiinni, ettd sillee et mestari antas vaa niin sanotusti yhden
linjan ja sitten sitd tdytyis noudattaa, vaikka itte oot eri mielt. Hyva johtaminen antaa
joustoo molempiin suuntiin ja sitd luottamusta, se on aika iso juttu siind. ... Mun
mielestd yhteistyd on miettimistd, ettd se ei oo endd semmonen tyontekija-mestari-
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asetelma, niin se ei oo endd nii vahva. Ettd hdn nyt kertoo mita tehd&dn ja se on piste,
vaan ettd pystytdan yhdes miettimdan niitd asioita.

H7: Sellane ettd on samaan aikaan siel se auktoriteetti, mutta sitten samaan aikaan on
rento ja hyvin helposti ldhestyttdva. Et ei ole semmonen, et ei viitsi sanoa mitédén. Ja
no nykyaikainen johtaminen on se, mistd ma itse pidén ja jos joku ei sitd tee, niin sitten
mulle tulee semmoinen olo, et tdd ei oo kivaa ja sit sielt saattaa tulla
auktoriteettiongelmaa niit henkiloitd kohtaan. Koska jos joku pitdd itsedan
korkeampana oman tittelinsa takia kuin mind itse, nii se ei oo ok. Semmoinen moderni
lahestymine niiku.

Kommunikoinnin suhteen toivottiin my6s inhimillistd lahestymistd, eli sitd ettei
huudettaisi, vaan keskusteltaisiin. Myds kuuntelutaitoja arvostettiin, samoin
kuin kannustamista ja palautteen antamista. Erityisesti toive positiivisenkin pa-
lautteen kuulemisesta pelkdn negatiivisen sijaan nédhtiin motivoivana. Vastauk-
sissa korostui myos tarve selkeydelle muun muassa ohjeistusten annossa ja
muussa viestinndssd. Pehmeiden taitojen lisdksi koettiin tarkedksi, ettd esimie-
heltd 16ytyi myos kovia taitoja. Esimiehen tulee olla alan ammattilainen, joka
huolehtii myos tyon tuloksellisuudesta, aikatauluista ja muista asioista, jotka ha-
nen tyonkuvaansa kuuluvat. Erityisesti arvostettiinkin esimiehen pitkdd koke-
musta alalta ja titen ymmarrystd sen luonteesta. Sen koettiin tuovan mukanaan
luottamusta ja uskottavuutta esimiehelle, ja ndin ollen hantd koettiin olevan hel-
pompi kunnioittaa. Toisaalta vallitseva toive oli myo6s esimiehen itsenséd kehitta-
minen ja aikaansa seuraaminen. Toivottiin, ettei asioita hoidettaisi kuten ne on
aina hoidettu taijohdettaisi kuten aina on johdettu, vaan pyrittdisiin kehittymé&an
ja parantamaan tyon tekemisen tapoja. Esimerkiksi vanhoilliseksi mielletty mik-
romanageeraaminen koettiin suorastaan vastenmielisend ja kapinointia herétta-
vand.

H10: ...kylldhén se johtajilla tdrkein tehtdva on se tulos sinne firman kassaan, mutta
sitten taas, ettd osaa yhdistéda sen, ettd se tychyvinvointi on sielld kohdallaan koko aika,
ettd kaikki on mukana ja tyonteko on mukavaa. Ettd ei ole ihan semmoinen,
sanotaanko autoritddrinen johtaja, ettd kiinnostaa vaan se viivan alle jadva rahasumma,
vaan osataan kattoo niitd tyontekijoiden naamojakin vililld, ettd kaikki on hyvin.

4.3 Psykologinen pidoma ja fyysisyys

Tyohyvinvointiin vaikuttavia seikkoja tunnistettiin hyvin mys yksil6tasolta tar-
kasteltuna. Fyysisestd kausityostd puhuttaessa ylldttavaa oli, kuinka henkinen
puoli nousi selkedsti fyysistd puolta enemman esiin ja kuinka paljon merkityk-
sellisemmaksi se koettiin. Puhuttiin paljon siitd, kuinka henkinen jaksaminen on
kauden kuluessa kovalla koetuksella ja kuinka henkiset voimavarat hiipuvat
kauden edetessd. Tama ei yllatd, silld kausityon on todettu jo aiemmassa tutki-
muksessa olevan kuluttavaa niin henkisesti kuin fyysisesti (Bardani & Frances-
coni, 2004). Taméan koettiin myds menneen negatiivisempaan suuntaan kulu-
neina vuosina, silld tytelamén koettiin vaativan aina vain enemmén ja enemman.
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Henkisestd puolesta huolehtiminen koettiin mys haastavaksi, silld sithen ei ko-
ettu voivan vaikuttaa samalla tavalla kuin fyysiseen jaksamiseen. Tédssd yhtey-
dessd esille nousi my6s ajatus ihmisen kokonaisuudesta ja fyysisen ja henkisen
puolen yhteydestd toisiinsa, mutta tdstd huolimatta fyysisestd kunnosta huoleh-
timisen ei koettu vaikuttavan tarpeeksi myos henkiseen jaksamiseen. Toisaalta
viitattiin kuitenkin tydssd viihtymisen ja eritoten tyoyhteison merkitykseen hen-
kisen jaksamisen tukijana.

H7: Tdssd taas pddstdan siihen, ettd tdalla viihtyy, niin en ma koe tdtd mitenkdan
kuormittavana. Vaan ettéd niin kauan, kun jossain viihtyy ja tykkaa tehda sitd, niin niin
kauan se on kivaa. Ja koen et viihdyn paremmin tédssd tyossd, kun mitd suurin osa
suomalaisista omassa tyossddn vaikka ne olisikin toimistolla istumassa tai silleen.

Myo6s omalla asenteella koettiin olevan jossain madrin vaikutusta sekd yksilon
ettd ryhman jaksamiseen. Toiveena oli pitdd erddnlaista positiivista virettd ylld,
eikd ”velloa negatiivisuudessa”. T4td ajatusta tukee my6s Zheng ym. (2016) to-
teamus yksilon vaikutuksesta omaan tyohyvinvointiinsa. Yhtd mieltd oltiin joka
tapauksessa siitd, ettd tyoskentelykausi on aina raskas ja kuluttava ja sen loput-
tua alkava loma tulee todella tarpeeseen. Talven tauko tyoskentelystd vaihtelee
kyseiselld alalla kuukaudesta jopa yli puoleen vuoteen riippuen muun muassa
sddstd, toiden madrastd ja korvaavien tyotehtdvien (huoltotytt yms.) mahdolli-
suuksista. Osalle haastateltavista riitti lyhyin mahdollinen tauko, kun taas toiset
kokivat viettdvansd mielellddn pidemmaénkin ajan vapaalla. Moni kuitenkin ko-
rosti sitd, kuinka viimeistddn kevddn alkaessa ja voimien palauduttua edellisvuo-
desta uuden tyokauden alkua alettiin jo odottamaan innoissaan. Taman koettiin
tuovan eldmé&ddn muun muassa hyddyllisuuden tunnetta, jarjestyksen tuntua ja
sosiaalista elamaa.

H4: Onha se syksylld kun se kausi ldhenee loppua, nii tahti vaa kiihtyy ja kiihtyy ja
pdivét lyhenee ja aika loppu siin alkaa olee, henkisetki voimavarat iha syoty. Mutta
sitten taas toisaalta taas sitten talven jdlkeen niin on aina kiva ldhted. Se tuo sit aina
ehkd semmosta hyodyllisyyden tunnettakin, ettd ei rdi vaan kattoon.

Vaikka henkinen jaksaminen koettiin merkityksellisemmaéksi ja enemmaén tyos-
kentelyyn vaikuttavaksi asiaksi, koettiin my6s fyysiselld kunnolla olevan vaiku-
tusta tydssd parjddmiseen. Yhtd mieltd oltiin siitd, ettd hyva fyysinen kunto on
tyossd eduksi ja auttaa jaksamaan. Sen koettiin auttavan sietdimddn niin helteitd
ja auringonpaistetta, fyysistd tyoskentelyé (lapiointi, kolaaminen yms.) kuin vuo-
rotyotdkin. Toisaalta tunnistettiin, ettd kaikki eivit tosiasiassa ole erityisen hy-
vidssd fyysisessd kunnossa, mutta ovat silti parjanneet tyossdan. Henkiseen puo-
leen verrattuna fyysisestd puolesta koettiin myos pystyvan pitaméan itse huolta
helposti. Muun muassa yleisesti hyvét elintavat, tupakoimattomuus, vapaa-ajan
litkkunnallisuus, riittdava lepo ja unirytmistd huolehtiminen nostettiin esille fyysi-
sen kunnon edistdjind. Koettiinkin, ettd fyysisestd kunnosta huolehtiminen oli
pddasiassa yksilon omalla vastuulla ja omista pddtoksistd riippuvainen. Yksilota-
sosta puhuttaessa toistuva elementti oli myos tyo- ja vapaa-ajan tasapaino, tai
ainakin sen tavoittelu. Moni koki tyon ja eldimdn muiden osa-alueiden
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yhdistdmisen suurimmaksi haasteeksi asfaltointialalla. Vaikka tdiden koettiin
jadvan toihin, tyot vievat silti yksinkertaisesti suurimman osan ajasta tyokauden
aikana. Koettiin myds, ettd jdljelle jadva vahdinen vapaa-aika menee nopeasti le-
védtessd ja yrittdessd palautua seuraavaa tyoviikkoa varten. Ja vaikka tédtd palau-
tumista ja lepddmista pidettiin erittdin tarkednd, sen koettiin haukkaavan entista
suurempi osa vapaa-ajasta. Ndin ollen aikaa tyon ulkopuolisille harrastuksille ja
sosiaaliselle eldmalle, eritoten perhe-eldmaille, jdi hyvin vahan.

H1: Ehka se kumppanille on vahédn haastavaa tuo asfalttityd, kun et sd tiedd koskaan
pdivan pituutta. Siin on niit muuttuvii tekijoitd, et sd voit sanoo, ettd joo ténddn me
pddstddan 5 ja sd tuutkii iltakymmenelta kotiin. Paras oli, ettd ma tulin aamukuudelta
joskus kotiin. Se luo ne omat haasteensa. Se vaatii joustavuutta kumppanilta myos aika
paljon.

H5: Niin no siihenhén tottuu ja se perhekin jopa tottuu siihen, ettei sita &ijaa sit taal
ndy. ...méd oonki sit muuttanu ja keskittdny ne harrasteeni siihen talveen. Se elama
muuttuu, sd opit eldmddn sen kans et kesdt oot kiinni tdssd ja sitten talvella kun
joulukuussa méa padsen tadltd pois, nii sit ma teen niitd omia asioita.

Tama kausityon ja perhe-eldmén yhdistamisen haasteellisuus on my6s todettu jo
aiemmassa tutkimuksessa (Inanc, 2018). Vaikka tyon ja muun eldmén tasapainot-
telu tunnistettiin darimmadisen hankalaksi kyseiselld alalla, pidettiin sitd kuiten-
kin tavoittelemisen arvoisena. lhminen néhtiin kokonaisuutena ja saman koettiin
pdtevan myds hyvinvoinnin kasitteeseen. Puhuttiinkin kokonaishyvinvoinnista
tai yleisestd hyvinvoinnista, jonka osaksi tyohyvinvointi miellettiin. Moni haas-
tateltava oli sitd mieltd, ettd jos muilla elamé&n osa-alueilla ei mene niin hyvin, se
heijastuu vékisin myds toiden puolelle. Saman koettiin pédtevan myos toisinpdin,
eli tydhyvinvoinnin sakatessa, alkoi se ndakymddn nopeasti my0s arjessa esimer-
kiksi drtyisyytend ja uupumuksena. Avaimena hyvinvointiin ndhtiin ndin ollen
tasapaino, tai ainakin pyrkimys siihen.

H4: No siis , tyohyvinvointi on osa kokonaishyvinvointia, nii onhan se tosi tarkee asia.

H8: On vaan niin tottunu jo tdhd. Et vaik kui vésyttdd ja v*tuttaa, nii sitd pitdd vaa
yrittdd olla kotonaki sellane mukava ja hymyileva.

34



5 JOHTOPAATOKSET JA ARVIOINTI

5.1 Tutkimuksen johtopaitokset ja jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia ty6hyvinvoinnin rakentumista ja
merkitystd fyysisesti raskaassa kausityossd, jonka kontekstina toimi asfaltointi-
ty. Haluttiin tarkastella, onko kyseiselld poikkeuslaatuisella tyosuhdemuodolla
vaikutusta yleiseen tyohyvinvoinnin kokemukseen ja korostuuko joku tekija
edukseen tai haitakseen. Pyrkimyksend oli myos laajentaa alalle ominaista perin-
teistd ndkemystd tyohyvinvoinnista pelkkénd fyysisen tyokyvyn sdilyttdjand. Ta-
voitteena oli lisdksi tuoda esiin yleisesti kausityon monimuotoisuutta ja esiinty-
mistd muillakin aloilla, kuin vain perinteiseksi mielletyilld matkailu- ja maata-
lousaloilla. Tutkimuskysymykseni, joihin lahdin etsim&dédn vastausta, olivat seu-
raavat:

1. Miten tyohyvinvoinnin koetaan rakentuvan fyysisesti raskaassa kausi-
tyOssd?

2. Millainen merkitys tychyvinvoinnilla koetaan olevan fyysisesti raskasta
kausityota tekevien keskuudessa?

Tamdn tutkimuksen perusteella tyohyvinvoinnin koetaan rakentuvan paljolti
tyOssd jaksamisen ja tyossd viihtymisen kannalta. Ndiden koetaan rakentuvan
monista eri tekijoistd niin rakennepddoman, sosiaalisen padoman kuin psykolo-
gisenkin pddoman osalta ja sithen koetaan pystyvan vaikuttamaan niin yksiloina
kuin ryhménékin. Rakenteellisesta ndkokulmasta tarkasteltuna itse tyostd 16y-
dettiin monia stressitekijoitd, joiden koettiin haittaavan tyohyvinvointia. Tallai-
sia olivat muun muassa fyysisesti ja henkisesti rankka tyonkuva, jatkuva kiire ja
aikapaine sekd tyomaan ohi ajava litkenne, minka koettiin aiheuttavan vaarati-
lanteita. Ndiden lisdksi tunnistettiin my6s voimavaratekijoita tyossd, kuten esi-
merkiksi alati vaihtuva tyoymparisto, tyon vapaa luonne seka siitd maksettava
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reilu kompensaatio. Yksi tyon rakenteellisista elementeistd, eli tyon kausiluon-
toisuus ndhtiin vastaavasti kaksiterdisend miekkana; toisaalta se toi vapaa-aikaa
ja mahdollisuuksia toteuttaa itseddn talviaikaan, mutta toisaalta tyokausien ai-
kana tyohon oltiin vahvasti sidoksissa, eikd aikaa tai voimavaroja muulle jaanyt.
Kaikista haitoista ja stressitekijoistd huolimatta hyotyjen koettiin ylittavan haitat,
ja tyon tekemisestd pidettiin. Tama mielekk&ddn tyon ja tyoympdriston vaikutus
tyontekijan tyohyvinvointiin on myos todettu aiemmassa tutkimuksessa (Manka
& Manka, 2023, s. 127).

Sosiaalisesta aspektista puhuttaessa oli selvdd, ettd télld oli erittdin suuri
merkitys kausityontekijoiden kokemukselle tyohyvinvoinnista. T4t tukee myos
aiempi tutkimus aiheesta, jossa todettiin hyvin tydyhteison olevan merkittava
syy palata toihin seuraavalle kaudelle (McCole, 2015). Tyoyhteiso koettiin ddrim-
mdisen tarkedksi, koska silld tuntui olevan kaksijakoinen merkitys. Toisaalta hy-
vdn tyoyhteison koettiin lisddvan viihtyvyyttd huumorin kukoistaessa ja kom-
munikoinnin sujuessa, mutta toisaalta sen koettiin olevan my®os edellytys tydssa
onnistumiselle. Jos tydilmapiiri olisi kired ja riitaisa, se vaikuttaisi tyéoryhmén yh-
teen pelaamiseen ja ndin ollen tyon laatuun ja tulokseen. Positiivista tyoyhteisoa
ja tyodilmapiirid leimasi myos valittdmisen kokemus. Néahtiin, ettd oman jaksami-
sen lisdksi tulee huolehtia my6s muiden jaksamisesta. Erityisen mielenkiintoista
oli se, ettd myos esimiehen koettiin kuuluvan tdhdn ryhmééan ja nédin ollen myos
hédnen toiminnallaan oli vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemukseen. Esimiehessa
ja hdnen toiminnassaan arvostettiin paljolti samoja asioita kuin tyokollegoissa,
mutta eritoten yhteisolliset korostuivat. Tama oli sindllddn erikoista, koska esi-
mies ei toimi tyoryhmédn mukana ja esimerkiksi Alverén ym. (2011) ovat tutki-
neet, ettei esimiehen toiminnalla olisi niin suurta vaikutusta kausitydntekijoiden
hyvinvointiin. Toisaalta taas yleisemmin laajemmalla skaalalla tarkasteltuna esi-
miestoiminta luetaan usein merkittdaviaksi tekijaksi tyohyvinvoinnin rakentumi-
sessa (Juuti & Vuorela, 2015, s. 23; Virolainen, 2012, s. 106-107). Joka tapauksessa
sosiaalinen aspekti oli kokonaisuudessaan huomionarvoinen 16ydos ja kiista-
mattd merkittdva osa tydhyvinvoinnin kokonaisuudessa.

Psykologisen padoman lisdksi myos fyysisid elementteja tunnistettiin yksi-
l6tasolla tyohyvinvointia tarkastellessa. Oli kuitenkin selvéd, ettd henkinen jak-
saminen ja oma asenne olivat paljon merkittdivampid asioita hyvinvoinnin kan-
nalta kuin fyysinen kunto. Yleinen kokemus my®s oli, ettd ndihin yksilotason te-
kijoihin pystyttiin itse myotdavaikuttamaan ja niitd edistdimddn, kun taas aiemmin
mainittuihin ei niinkd&n. Omaa tyohyvinvointia koettiin pystyvin edistaméaan
muun muassa huolehtimalla palautumisesta, nukkumisesta ja terveellisistd eld-
méntavoista sekd asennoitumalla positiivisesti. Ndistdkin huolimatta oli kuiten-
kin selvéd, ettd vaikka tyontekijd pitdisi itsestddan kuinka hyvin huolta, iskisi tyon
rankkuus silti jossain kohtaa. Vastauksissa korostui, kuinka kyseinen tyo kulutti
omia henkisid ja fyysisid voimavaroja, ja niiden kuvattiinkin menevin alati kiih-
tyvdd alaméked kauden edetessd. Tassd kohtaa esille nousi myos hyvinvoinnin
kokonaisuus, josta tydhyvinvoinnin koettiin olevan vain osa sitd. Tunnistettiin,
ettd tyossd uupuminen vaikuttaa my0s vapaa-ajan jaksamiseen ja tdméan kautta
myds tyon ulkopuoliseen eldmddn. Eritoten vaikutukset perhe-elam&an nahtiin
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negatiivisessa valossa tyoskentelykauden aikana. T&td tukee myos aiempi tutki-
mus kausityon ja muun eldmén yhdistdmisestd (Inanc, 2018). Néin ollen kausi-
tyon vaikutus hyvinvointiin korostuikin eritoten yksil6tasolla tarkasteltuna. Kai-
ken kaikkiaan tdamd ndkemys tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuudesta vastasi
aiemmassakin tutkimuksessa esitettyyn ndkemykseen aiheesta, muun muassa
tassd tutkimuksessa hyodynnetyn Mankan ja Mankan (2023) tarjoamaan malliin
tyohyvinvoinnin rakentumisesta. Samoin eritoten sosiaalisen pddoman merki-
tyksen korostuminen kausitydssd vastaa hyvin aiemmin aiheesta tutkittua. Erot-
tavaa oli kuitenkin se, ettd tyShyvinvoinnin rakentajina ndhtiin kylld yksilo,
ryhmad sekd organisaatio, mutta vaikutusmahdollisuuksia koettiin ldhinnd ole-
van itsensd kohdalla ja jossain mé&arin ryhmaétasolla.

Tyohyvinvoinnin merkitys tuntui itse kdsitteen tapaan olevan hyvin moni-
tahoinen. Yleisesti ottaen voidaan kuitenkin todeta, ettd tyohyvinvoinnin merki-
tys fyysisesti raskaassa kausitydssd on suuri. Kuten edelld mainittiin, tyShyvin-
voinnin koettiin rakentuvan pddasiassa tydssd jaksamisen ja tyossd viihtymisen
kautta. Tyon ollessa raskasta niin henkisesti kuin fyysisesti, ndiden asioiden ko-
ettiin korostuvan. Eritoten tyShyvinvointi tyossd jaksamisen edistdjand tunnut-
tiin kokevan tarkednd mitd pidemmalle tyoskentelykaudessa edettiin. Tyossa tuli
voida hyvin, jotta raskaan tyoskentelykauden jaksaa saattaa loppuun asti. Ylei-
nen kokemus tuntui olevan, ettd jos tydssddn ei viihtyisi ja sitd ei jaksaisi, olisi
aika vaihtaa alaa kokonaan. Tosiasiana pidettiin sitdkin, ettd tychyvinvoinnilla
on vaikutusta my6s suoraan tyokykyyn. Pahimmillaan huono olo fyysisesti tai
henkisesti saattoi johtaa tyokyvyttomyyteen. Esimerkiksi jos tyontekija rikkoisi
selkénsd, ei hdn kyseiseen tychon endd kykenisi. Onnekseen haastateltavat koki-
vat itse voivansa hyvin ja viihtyvan tydssddn sekd tyoyhteisossdan hyvin, joten
heille kausi kauden jdlkeen tyohon palaaminen tuntui itsestddn selvéltd vaihto-
ehdolta. Ndin ollen on ndhtavissd, ettd tyohyvinvoinnilla on vaikutusta jopa tyo-
hon palaamiseen kausiluontoisessa tyossd. Tdlld on ehkdpd eniten vaikutusta
tydantajien suuntaan, silld tychyvinvoinnista omalta osaltaan huolehtimalla he
voivat vaikuttaa muun muassa henkilstonsi vaihtuvuuteen, sairaslomien mai-
radn ja kustannuksiin kausiluontoisella toimialalla toimiessa, kuten myos aiem-
massa tutkimuksessa on todettu (Alverén ym. 2011). Sen lisdksi, ettd tyohyvin-
vointi koettiin merkittdvana tekijand tyossd ja tyohon palaamisessa, mielenkiin-
toista oli huomata, kuinka tyo itsessddn ndhtiin yleisen hyvinvoinnin edistdjana
ja koettiin hyvin merkityksellisend asiana eldmaéssd. Vaikka jokainen koki tyos-
kentelykauden jilkeisen lepotauon tarpeelliseksi ja tahdelliseksi, oli selvéad, etta
tyotd myos alettiin kaipaamaan jo talven tauon aikana. Tyon koettiin muun mu-
assa tuovan jdrjestystd elamddn arkirutiinien muodossa, lisddvan sosiaalista ela-
maéd tiiviin tyoyhteison kautta sekd tuovan hyoddyllisyyden tunnetta niin yhteis-
kunnallisella kuin oman ldhipiirin tasolla. Oltiin ylpeitd siitd, ettd omalla tyolla
oli merkitystd yhteiskunnan toimivuudelle teiden ylldpitamiselld ja toisaalta oli
tarkedd, ettd sai “tuoda leivan poytdaan” perheelleen ja eldttdd itsensd. Mielenkiin-
toista olikin huomata, kuinka tarkedksi tyohyvinvointi kokonaisuudessaan koet-
tiin ndinkin maskuliinisella ja perinteikk&alld toimialalla.

37



Lopuksi voidaan todeta, ettd tyohyvinvointiin panostaminen todella kan-
nattaa ja on hyvin toivottavaa. Ty6hyvinvoinnista huolehtimalla ja sitd kehitta-
malld voidaan saavuttaa lukuisia hyotyjd niin yhteiskunnallisella kuin yhteisol-
liselld tasolla. Kuten tamad tutkimus ja aiemmin esitetty teoriapohja (Juuti, 2010,
s. 46-47; Kauhanen 2016, s. 21-22; Suutarinen, 2010, s. 11-16; Vartiainen, 2017)
esitti, tyohyvinvoinnin suhteen on tultu pitkélle ja sen arvostus on noussut mer-
kittavasti. Tastd huolimatta on selvdd, ettd kehitettdvad on edelleen maailman ja
tydeldman alati muuttuessa. Kausityontekijoiden, ja erityisesti fyysistd kausi-
tyotd tekevien, hyvinvointia tulisi edistdd samalla panostuksella kuin perintei-
sessdkin tyosuhteessa olevien, ehkd jopa enemman. Téarkedd olisi ainakin huomi-
oida kausityon poikkeuksellinen luonne ja sen tuomat ongelmakohdat seki eri-
tyiset stressitekijat tdssd kehitystyossd. Taman tutkimuksen toivoisikin toimivan
suuntaa antavana materiaalina tyohyvinvoinnin edistamiselle fyysisesti raskaan
kausityon kontekstissa.

Jatkotutkimuksena voisi olla mielenkiintoista toteuttaa timi tutkimus
myo6s kyselymuotoisena tutkimuksena, jossa aineisto keréttdisiin merkittavasti
suuremmalta joukolta. Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen tulosten tarkastelu
taman kvalitatiivisen haastattelututkimuksen tulosten kanssa voisi olla mielen-
kiintoista ja toisiaan varmentavaa. Toisaalta my0s laadullinen tutkimus, jossa ai-
neistonkeruu tapahtuisi kerronnallisuuden keinoin voisi my6s tarjota lisdd aja-
tuksia ja syvillisempdd ymmarrystd aiheeseen liittyen. Mielenkiintoista olisi
myos toteuttaa tutkimus keskittyen esimerkiksi esihenkil6iden tai tyonantajan
ndkokulmaan aiheesta. Mitd he kokisivat tdrkedksi ja kuinka he voisivat mieles-
tadan vaikuttaa henkilostonsad hyvinvointiin? Liséksi nédkisin potentiaalisena spe-
sifimpadnd tutkimuskohteena tyohyvinvoinnin sosiaalisen aspektin kausitydssa.
tutkimuksessa kuin tdssdkin tutkimuksessa. Taméan tutkimuksen kontekstissa
korostui myos tdysin omanlaisensa joukkuehenkisyys ja ryhmadynamiikka
oleellisena elementtind tyon tekemisessd. Tama tarjoaisikin varmasti mielenkiin-
toisen ja antoisan aiheen tutkimukselle esimerkiksi sosiologian saralla.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja arviointi

Perinteisesti tutkimuksen luotettavuutta pohditaan validiteetin ja reliabiliteetin
kautta. Ndistd ensimmadiselld viitataan tutkimuksen toistettavuuteen samat lop-
putulokset saaden ja jalkimmadiselld siihen, kuinka hyvin tutkimus mittaa sita
mitd oli tarkoituskin. Ndiden hyddyntdminen laadullisen tutkimuksen tapauk-
sessa, kuten taiman tutkimuksen kanssa, ei kuitenkaan ole kovin mielekésts, silld
ne perustuvat ajatukseen siitd, ettd niitd hyodynnetddn tutkimukseen, jossa ta-
voitellaan objektiivista todellisuutta tai totuutta. Ndin ollen ne palvelevat parem-
min kvantitatiivista tutkimusta, kuin tulkinnallisuuteen pyrkivaa kvalitatiivista
tutkimusta. (Hirsjarvi & Hurme, 2022.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
voidaankin tarkastella hieman eri ndkokulmista. Esimerkiksi Aaltio ja Puusa
(2020) puhuvat luotettavuuden tarkastelemisesta kunkin tutkimuksen konteksti
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ja tutkimuksessa hyddynnetyt laadulliset menetelmé&t huomioiden. Tutkimusra-
portin lukijan tulisi pystyd vakuuttumaan tutkijan tehneen tulkintansa asianmu-
kaisesti ja vilpittomasti. Tuomi ja Sarajarvi (2008, s. 140) puhuvat puolestaan tut-
kimuksen koherenssista eli sen sisdisestd johdonmukaisuudesta. Tutkimusta tu-
lisi arvioida kokonaisuutena ja ndin ollen tarkastella myos tutkimuksen eri
osuuksien yhteensopivuutta ja suhdetta toisiinsa sen sijaan, ettd keskityttdisiin
pelkdstddn niiden sisédltoon erillisind osioina. Ndin ollen tarkastelenkin seuraa-
vaksi tutkimukseni luotettavuutta ja onnistumista tutkimusprosessi kokonaisuu-
dessaan huomioiden.

Idea tdlle tutkimuksen aiheelle syntyi oman tyopaikkani innoittama.
Tyohyvinvointi tuntui aiheena mielenkiintoiselta ja ajankohtaiselta, ja tutustues-
sani aiempiin tutkimuksiin aiheesta, huomasin ettei sitd ollut késitelty ko. nako-
kulmasta. Aiheeseen pddtyessdni ja suunnitellessani tutkimustani, pohdin ko-
vasti esiymmarryksen merkitystd tutkimuksen luotettavuudelle. Esiymmarryk-
selld tarkoitetaan tutkijan aiempaa tietoa ja kokemusta aiheesta, joka helposti
suuntaa tutkijan ajatuksia ja voi luoda ennakko-oletuksia. Toisaalta esiymmarrys
voi my0s olla eduksi esimerkiksi tutkimuksen kontekstin tai organisaation toi-
mintatapojen tuntemuksena. (Aaltio & Puusa, 2020). Vaikka kyseiset ennakko-
oletukset pativat myos minun tapauksessani, koin aiheen niin mielenkiintoiseksi
ja hyodylliseksi, ettd pddtin jatkaa sen kanssa. Koin myds, ettd se, ettd tunnistin
esiymmarryksen vaikutuksen ajatuksiini oli hyva asia ja auttoi minua sivutta-
maan sen tuoman johdattelun. Pyrinkin pitdmé&ddn esiymmarrykseni jatkuvasti
mielessd tutkimuksen eri vaiheissa, jotta en péatyisi edistimddn tutkimusta va-
hingossa sen suuntaan oikeiden tutkimustulosten sijasta.

Suunniteltuani tutkimukseni ldhdin rakentamaan sille teoriapohjaa.
Paddyin hyodyntamaan tutkimuksessani Mankan ja Mankan (2023) esittamaa
mallia tychyvinvoinnin rakentumisesta, joten kuvasin myos sen tdssa vaiheessa.
Tunnistin, ettd tdimd tulee rajaamaan ndkemystd tyohyvinvoinnista ja siitd, mita
se pitdd sisdllddn, mutta koin valinnan kuitenkin luontevaksi ja sopivaksi tavaksi
jasentdd kyseistd kasitettd taman tutkimuksen yhteydessa. Tunnistin myds joh-
dattelun mahdollisuuden, jos etenisin liian tiukasti kyseisen mallin mukaan.
Téama ei olisi ollut tarkoituksen mukaista, silld tavoitteena ei ollut testata kyseista
teoriaa eli edetd teorialdhtoisesti, vaan pikemminkin teoriaohjaavasti. Esiymmar-
ryksen tapaan pyrin pitimdan tamén tiukasti mielessani tutkimukseni edetessa.
Hyodynsin myds runsaasti muuta alan kirjallisuutta sekéd vertaisarvioituja tutki-
muksia Mankan ja Mankan (2023) liséksi, jotta teoriaosuuteni ei perustuisi puh-
taasti vain yhteen késitykseen aiheesta. Huolehdin my6s asianmukaisista viit-
tauksista ja lahteiden esilletuonnista, jotta ero oman ajatteluni ja tutkitun tiedon
valilla olisi selked.

Alustavan teoriapohjan jdlkeen oli aika edetd haastattelurungon rakentami-
seen ja itse haastatteluihin. Paddyin haastatteluun, ja nimenomaan teemahaastat-
teluun, silld koin sen tarjoavan tarpeeksi ajatuksia ja puheenaiheita, mutta toi-
saalta my0s paljon vapaata tilaa haastateltavalle puhua. Tdssd huomasin esiym-
maérrykseni olevan hyodyksi, silld tiesin kohderyhméni entuudestaan, ja osasin
tdimdn kautta ajatella sopivinta metodia mahdollisimman kattavan aineiston
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saamiseksi. Rakentaessani haastattelurunkoa, huomasin kiireen vaikutuksen.
Henkilokohtaisen aikatauluni vuoksi haastattelut oli toteutettava kesélld ja ta-
méan myotd myos haastateltavien tyoskentelykausi oli kiireisimmilldan. Ndin ol-
len minulla oli kiire rakentaa runko ja saada haastattelut suoritettua, ja valitetta-
vasti tdimd heijastui aineistoni laajuuteen. Koin saaneeni riittdvasti materiaalia
haastatteluista, mutta tunnistin, ettd sitd olisi voinut saada vield laajemmin, jos
haastateltavillani ja itselldni olisi vain ollut enemmaén aikaa. My0s esihaastattelu
olisi ollut hyodyllinen valivaihe tdssd kohtaa. Hirsjdrven ja Hurmeen (2022) mu-
kaan esihaastattelu onkin hyddyllinen véline haastattelurungon ja sen aihepii-
rien/teemojen jdrjestyksen testaamiseksi. Kiireestd huolimatta huolehdin asian-
mukaisesti tietosuojasta, tutkimusluvista, haastateltavien anonyymiydestd sekd
haastatteluiden eettisyydestd yleisesti. Tutustuin etukédteen Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (2023) Hyvddn tieteelliseen kdytantoon ja luin menetelméop-
paita haastattelutilanteiden tueksi. Haastattelutilanteissa kerroin alussa vield uu-
delleen lyhyesti tutkimuksen tavoitteesta, pyysin luvan nauhoittamiselle, koros-
tin vastaamisen vapaaehtoisuutta ja toin esille, ettei ole olemassa oikeita tai vaa-
rid vastauksia. Pyrin luomaan mahdollisimman rennon, vapaan ja luottamuksel-
lisen ilmapiirin, jotta haastateltavat uskaltaisivat avoimesti kertoa ajatuksiaan ai-
heesta.

Haastatteluiden jdlkeen litteroin ddnitteet tekstiksi, jonka jdlkeen poistin da-
nitteet asiaan kuuluen. Pohdin my6s saturaation tdyttymistd aineistossani. Ai-
neiston saturaatiolla eli kyllddantymiselld viitataan siihen, ettd se alkaa toistaa it-
seddn eivatkd informantit tuota endd uutta tietoa halutusta aiheesta (Tuomi &
Sarajdrvi, 2009, s. 87). Huomasin jo haastatteluita tehdessani, ettd vastauksissa
toistui paljon samoja aiheita ja tima ndkyi myo6s tarkemmin aineistoon tutustues-
sani. Jos aikaa olisi ollut enemman, olisi muutama haastattelu lisdd voinut tarjota
ehkad vield jotain uutta, mutta péddasiassa koin aineistoni olevan melko yhdenmu-
kaista, jopa kyllaantynyttd. Alkaessani analysoimaan aineistoa pyrin jdlleen pita-
mdan mieleni avoimena, etten alkaisi automaattisesti kategorisoimaan 16ydok-
sidni teemahaastattelun teemojen mukaisesti ns. ylhaaltd alaspédin. Huomasin
kuitenkin melko nopeasti luokitellessani aineistoa, ettd ndma yldteemat sopivat
varsin mallikkaasti luokittelemilleni havainnoille. Hirsjdrven ja Hurmeen (2022)
mukaan onkin luonnollista, ettd ndma lahtokohtateemat nousevat esille myos ai-
neiston analyysivaiheessa ja ettd niitd hyodynnetdan. Ndin ollen pddadyin hyo-
dyntdmaddn niitd myos tutkimukseni analysointivaiheessa. Johtopddtokseni pyrin
puolestaan perustamaan puhtaasti tutkimustuloksilleni ja vertailin niitd myos
teoriassa esitettyyn. Eskola ja Suonranta (1998) puhuvatkin vahvistuvuudesta, eli
tehtyjen tulkintojen vahvistamisesta vertaamalla niitd aiemmin aiheesta tutkit-
tuun. Ndin ollen toin esille havaitsemiani yhtdldisyyksid teorian ja tulkintani kes-
ken, mutta toisaalta nostin esille myos eroavaisuuksia, jos nditd ilmeni. Tédssa
pohdin myos erityisesti tutkimuksen siirrettavyytta. Tutkimuksen siirrettavyy-
delld viitataan siihen, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset ovat siirrettdvissa toi-
seen kontekstiin (Eskola & Suoranta, 1998, 138). Muu kausityon hyvinvointitut-
kimus keskittyy paljolti muille toimialoille, kuten matkailu- ja maatalousaloille,
joten jo pelkdstddn kausityon sisdlld tehdyt tutkimukset eivit valttamatta tuota
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samanlaisia tuloksia samasta aiheesta. Tama mielessd pitden, tarkastelisin myos
tatd tutkimusta aina sen konteksti huomioon ottaen.

Kaiken kaikkiaan tutkimukseni oli pitké ja vaiheikas prosessi, mutta onnis-
tuin tdyttamadn itselleni asettamat tavoitteet ja pitdydyin aikataulussani. Koen
oppineeni siitd paljon ja olen myos tyytyvdinen kokemuksen kerryttdmiseen tut-
kijan roolista. Harmillista oli tutkimuksen toteuttamisajankohta kesdaikaan, kun
perinteistd pro gradu -ohjausta ei ollut saatavilla ja kiire oli jatkuvasti ldsnd niin
haastateltavilla kuin itselldnikin. Tuomi ja Sarajarvi (2008, s. 142) pitdvéat yhtena
laadullisen tutkimuksen perusvaatimuksena riittdvad aikaa tutkimuksen toteut-
tamiselle. Tama rajallinen aika asettikin omat rajoitteensa tutkimukselleni, mutta
pyrin tunnistamaan ne ja suunnittelemaan toteutuksen parhaani mukaan ne huo-
mioiden. Resurssit huomioon ottaen olen kuitenkin tyytyvdinen lopputulokseen.
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LIITTEET

Liite 1. Tutkimushaastattelurunko

e Taustatiedot

©)

©)
©)
©)
©)

Ik&?

Kokemus (vuosissa) asfaltointialalla tyoskentelysta?
Eldamantilanne?

Kertoisitko minulle, kuinka olet paatynyt alalle?
Kuvailisitko minulle tavallista tyopdivaasi?

o TEEMA 1. Kisitys tyohyvinvoinnista

@)
@)
@)

Mitd sinun mielestdsi tarkoitetaan tyohyvinvoinnilla?

Mitd tychyvinvointi merkitsee sinulle?

Mink tekijoiden koet edistdvan omaa tyohyvinvointiasi tdlld het-
kella?

Mink tekijoiden koet haittaavan omaa tyohyvinvointiasi talla
hetkelld?

e TEEMA 2. Rakennepddoma

o

@)
@)
@)
@)

Millaisia tavoitteita sinulla on tyossasi?

Millaisia osaamisenkehittimismahdollisuuksia sinulla on?
Millaisia urakehitysmahdollisuuksia sinulla on?

Millaiseksi koet tyoympaéristosi?

Koetko pystyvisi vaikuttamaan tyohosi ja tyonkuvaasi? Jos kylld,
miten?

e TEEMA 3. Sosiaalinen pddoma

o

O O O O O

Miten kuvailisit hyvdd tyoyhteisoa?

Millaiseksi koet oman tydyhteisosi?

Miten tamad vaikuttaa tydskentelyysi? Esimerkkeja?
Miten kuvailisit hyvad johtamista?

Millaiseksi koet johtamisen laadun omassa tydssési?
Miten tama vaikuttaa tyoskentelyysi? Esimerkkeja?

e TEEMA 4. Psykologinen pddoma ja fyysisyys

@)
@)
@)

(@]

Mitd koet itse voivasi tehdd oman tyohyvinvointisi eteen?

Mikd motivoi sinua tydssasi?

Koetko tyossisi stressid? Jos kylld, kuinka tdima néakyy tyoskente-
lyssési?

Millaiseksi koet tydstd palautumisesi?

Kuinka fyysinen kunto vaikuttaa tydskentelyysi?

Kuinka koet tyoskentelyn vaikuttavan yleiseen jaksamiseesi?

Tuleeko jotain muuta mieleen aiheeseen liittyen?

47



	1 jOHDANTO
	1.1 Tutkimuksen tausta ja perustelut
	1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset
	1.3 Tutkimuksen konteksti
	1.4 Tutkimusraportin rakenne

	2  Teoreettinen viitekehys
	2.1 Työhyvinvointi määriteltynä
	2.2 Työhyvinvoinnin tekijät
	2.3 Työhyvinvointi kausityössä

	3 Menetelmät ja aineisto
	3.1 Laadullinen tutkimus
	3.2 Aineistonkeruumenetelmä
	3.3 Aineiston analyysimenetelmä

	4 Tutkimustulokset
	4.1 Rakennepääoma
	4.2 Sosiaalinen pääoma
	4.3 Psykologinen pääoma ja fyysisyys

	5 Johtopäätökset ja arviointi
	5.1 Tutkimuksen johtopäätökset ja jatkotutkimusehdotukset
	5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja arviointi

	Lähteet
	LIITTEET


