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Tyohyvinvointiin on tullut viimeisien vuosien aikana aidosti kehitysta eri tydhyvinvointiselvi-
tysten perusteella. Tama on nayttaytynyt muun muassa elakkeellesiirtymisian tasaisella
nousulla ja tyén henkisen rasittavuuden vahentymiselld. Toisaalta tydhyvinvoinnin kehitta-
misen mahdollisuudet Suomen sosiaalisen ja taloudellisen kestavyyden kohentamisessa
ovat vielakin ajankohtaiset ja mittavat.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on perehtya tydhyvinvointiin ja sen vaikutuksiin yksilon
nakokulmasta. Opinnaytetytssa pyritdan selvittamaan, mitka tekijat vaikuttavat yksilon ja
organisaation tyonhyvinvointiin seka kuinka tyéhyvinvointi vaikuttaa tydntekijan tyéntekoon.
Tyo6n tavoitteena on lisata tietoisuutta tyéhyvinvoinnin merkityksesta niin yksildille kuin or-
ganisaatioillekin. Tydhyvinvointi on aiheena mittava kokonaisuus ja sita voidaan tarkastella
ja lahestya useista eri nakdkulmista. Akateemisissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa aihetta
on tarkasteltu muun muassa yksilén, organisaation ja yhteiskunnan nakokulmista. Tassa
opinnaytetytssa aihetta on rajattu siten, ettd teoriaosuudessa sitd tullaan tarkastelemaan
nimenomaan yksilon ja organisaation nakdkulmista.

Teoreettisessa viitekehyksessa perehdytd&n hyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin kasitteeseen,
jonka lisaksi tarkasteltiin sité, millaiset tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin, millainen yhteys
organisaation menestyksella on tydhyvinvointiin ja millaisia tydhyvinvointia edistavia toimen-
piteita se edellyttdd organisaatiolta.

Opinnaytetyd on laadullinen tutkimus ja aineistoa keréttiin haastattelujen avulla. Haastatte-
luun valittiin seitseman samalla toimialalla olevaa tydntekijad. Haastattelusta kay ilmi, kuinka
tyohyvinvoinnilla on niin valillisia kuin valittomiakin talousvaikutuksia. Opinnaytetyd vahvis-
taa aikaisempia tutkimuksia ja kirjallisuudessa esiintyvaa nakemysta. Tyohyvinvointi ja or-
ganisaation menestys ovat kietoutuneita toisiinsa.

Avainsanat Ty6hyvinvointi, organisaation menestys
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In recent years, there has been significant development in well-being at work, based on
various well-being at work related surveys. This has been shown in increased retirement
age and in decreased mental strain. On the other hand, there are still plenty of opportunities
for developing well-being at work in Finland’s social and economic sustainability are still
relevant and extensive.

The purpose of this thesis is to look at interrelationships between well-being at work and
organizational success. The thesis examines the key factors affecting the well-being of the
individual and the organization itself, and how well-being at work affects the employee’s
work. The goal of the thesis is to increase awareness of well-being at work for both individ-
uals and organizations. Well-being at work is a broad subject and it can be viewed and
approached from several different perspectives; in academic research and literature, the
topic has been examined from the perspectives of the individual, the organization and soci-
ety, among others. However, in this thesis, the topic has been limited in a way that in the
theoretical part the subject will be examined specifically from the perspectives of the individ-
ual and the organization.

The theoretical framework examines the concept of well-being in general and well-being at
work, in addition to that it examines which key factors influence well-being at work, the con-
nection between the success of an organization and well-being at work and the measures it
requires to promote well-being at work from the organization.

The thesis is a qualitative study and the material for the thesis was collected through inter-
views. Seven employees working in the same industry were selected for the interview. The
interview shows how well-being at work has both indirect and direct economic effects on the
organization. The thesis confirms previously conducted research and the general view in the
literature. Well-being at work and organizational success are intertwined.

Keywords Well-being at work, organization, success
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Tassa opinnaytetydssa kasitelladn tydhyvinvoinnin vaikutuksia yksilon nakdkulmasta.
Tyohyvinvoinnin tilaa on mahdollista tarkastella useasta eri nékdkulmasta. Voidaan esi-
merkiksi tukeutua erilaisiin tilastolliseen aineistoon ja erilaisten kyselytutkimusten tulok-
siin. Molemmat edelld mainitut ndkdkulmat antavat viime vuosilta kuitenkin samankaltai-
sia tuloksia. TyOhyvinvointi ilmion&, rantautui suomalaiseen tyoelamaan tyokykya yllapi-
tavan TYKY-toiminnan jalkeen 1990-luvulla ja on sen jalkeen ollut Suomessa vuosien
ajan puheenaiheena ja osittain myos aktiivisen kehittdmisen kohteena. Tydhyvinvointi-
ilmién haasteina on pidetty sen monimerkityksellisyytta ja sille on luotu useita maaritel-
mia lukuisten eri tahojen toimesta. (Ahonen & Aura 2016, luku 1.1; Kauhanen 2016, 29.)

Tyo6hyvinvointiin on tullut aidosti kehitysta eri tydhyvinvointiselvitysten perusteella. Kay-
tanndssa tdma on heijastunut muun muassa elakkeellesiirtymisiéan tasaisella nousulla ja
tyon henkisen rasittavuuden vahentymisella. Toisaalta tydhyvinvoinnin kehittdmisen
mahdollisuudet Suomen sosiaalisen ja taloudellisen kestavyyden kohentamisessa ovat
vielakin ajankohtaiset ja mittavat. Tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys voidaan jakaa
kahteen osaan: organisaation tyon tuottavuuden kehittymiseen ja vajavaisesta hyvin-
voinnista aiheutuneisiin kustannuksiin. Nama molemmat osat luovat yhdessa tydhyvin-
voinnin taloudellisen tuottavuuden. Ty6hyvinvoinnista johtuvan tuottavuuden kehittymi-
nen voi arviolta tuoda yritysten taloudelliseen tuottavuuteen 5-10 prosentin kasvua. Sai-
rauspoissaolot, tydkyvyttomyyselakkeiden, tydtapaturmien ja naihin liittyvien sairaanhoi-
don seka alentuneen tyokyvyn kustannukset olivat Suomessa arviolta noin 40 miljardia
euroa. Toisin sanoen edella mainittuihin kustannuksiin voidaan vaikuttaa tyéhyvinvoinnin
kehittdmisella. (Ahonen & Aura 2016, luku 1.1; Kauhanen 2016, 29-30.)

Sosiaali- ja terveysministerion julkaisun "Tyodsuojelu Suomessa” (2016, 6) mukaan ni-
menomaan tuki- ja liikuntaelinsairaudet sek& mielenterveyden hairiot vaikuttivat eniten
lyhyt- ja pitk&aikaiseen tyokyvyttomyyteen. Julkaisussa on arvioitu menetetyn tytpanok-
sen kustannusten olevan noin 24 miljardia euroa vuodessa. Lisdksi ammattiliittojen kes-
kusjarjestén STTK:n teettama jasentutkimus ilmoittaa huolestuttavia lukuja, noin 82%
kyselyyn vastanneista pitda tyotaan henkisesti melko tai erittain kuormittavana ja fyysi-
sesti noin 39%. Kyselyyn vastanneista 54 % kokee, etta suunnitelmallista tytssa jaksa-

mista ja tyohyvinvointia edistetddn melko huonosti tai ei lainkaan (STTK 2018, 2-3).



Luonnollisesti tybhyvinvointiin vaikuttavat ongelmat, kuten erityisesti tydstressi, eivét ole
rajoittuneet pelkastaan Suomeen, vaan kyseessa on myos kansainvalinen ongelma. Eu-
roopan tyoturvallisuusviraston suorittamassa kyselytutkimuksessa, jossa selvitettiin
stressin maaraa Euroopan maissa, kay ilmi, ettd keskimaarin 51% tutkimukseen vastan-
neista koki melko tai erittain paljon stressia. Erityisesti kiire ja epavarmuus luo stressia.
Rajallisesta stressista on todettu olevan positiivisia vaikutuksia ty6n aikaansaamiseen.
Toisaalta pitkakestoisen stressilla on kuitenkin todettu olevan lukuisia negatiivisia seu-
rauksia, kuten unihdiri6ita, masentuneisuutta, kohonnut sydantaudin vaara, kasvanut
riski sairastua aikuisian diabetekseen ja ammatillisen itsetunnon heikkenemista. (Manka
2016, 32-34.)

Stressin taloudellisia vaikutuksia on selvittanyt Euroopan Ty6turvallisuus- ja tyoterveys-
virasto. TyoOperadisilla tydopsykososiaalisilla riskeill&, kuten stressilla, on merkittavia vaiku-
tuksia organisaatioiden tuloksellisuuteen. Vuoden 2009 sydansairauksien arvioitiin ai-
heuttavan noin 196 miljardin menetykset. Noin neljisosa edelld mainitusta kulusta muo-
dostui tuottavuusmenetyksistd, jotka toisin sanoen syntyivat poissaoloista, sairaana
tydssa olosta ja tuottavuuden vahenemisesta. Masennuksen hoidon kustannukset olivat
vuonna 2004 arviolta Euroopan Unionin maissa noin prosentin bruttokansantuotteesta,
joka vastasi tuona vuonna noin 118 miljardia euroa. Viiden EU-maan (Saksa, Iso-Britan-
nia, Espanja, Ranska ja Italia) yhteen lasketut diabeteksesta aiheutuneet kulut olivat yli
90 miljardia vuonna 2010. Edella mainitut luvut ovat arvioita, mutta niiden perusteella
voidaan muodostaa kohtuullinen perusta stressin talousvaikutuksen arvioimiselle.
(Manka 2016, 34-35.)

Tyo6hyvinvointi on usein vaarin ymmarretty menestystekija. Yritysten ja organisaatioiden
menestysta lahestytddn tyypillisesti pelkdstaan taloudellisesta nékdkulmasta. Organi-
saation menestys on pelkkid tunnuslukuja kattavampi kokonaisuus. Menestyva organi-
saatio on tuottava, joka kantaa vastuun henkilostéstaan ja kehittaa toistuvasti omaa toi-
mintaansa vuorovaikutuksessa sidosryhmiensé sekd ymparodivan yhteiskunnan kanssa.
Yrityksen tarkeimpana tehtavana paasaantoisesti pidetddn voiton tuottamista omistajil-
leen, mutta nykypaivana voiton maksimointia keinoja kaihtamatta ei voida pitéda kesta-
vana strategiana. Vastuullisen toiminnan osoittamisesta ja raportoimisesta onkin tullut

aito kilpailutekija, silla se vaikuttaa positiivisesti yrityksen imagoon. (Pydria 2012, 7-8.)



1.2 Opinnaytetydn tavoite, tarkoitus ja tutkimusongelma

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on perehtya tydhyvinvointiin ja sen vaikutuksiin yk-
silon nakokulmasta. Tarkemmin ottaen tulen opinnaytetydssa selvittaéméaan, mitka tekijat
vaikuttavat yksilon ja organisaation tyonhyvinvointiin seka kuinka tyéhyvinvointi vaikuttaa
tyontekijan tydntekoon. Ty6n tavoitteena on lisata tietoisuutta tydhyvinvoinnin merkityk-
sestd niin yksildille kuin organisaatioillekin. Tydhyvinvointi on aiheena mittava koko-
naisuus ja sita voidaan tarkastella ja lahestya useista eri nakdkulmista, akateemisissa
tutkimuksissa ja kirjallisuudessa aihetta on tarkasteltu muun muassa yksilon, organisaa-
tion ja yhteiskunnan nakokulmista. Tassa opinnaytetytssa aihetta on rajattu siten, etta
teoriaosuudessa sita tullaan tarkastelemaan nimenomaan yksildn ja organisaation na-
kokulmista. Opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa ja haastattelu aineistossa on
tuotu esille tydhyvinvointia ja sen mahdollisista vaikutuksista organisaation menestyk-
seen, mutta opinnaytetyon painopisteena on erityisesti selvittaa miten tydhyvinvointi vai-
kuttaa ja millainen merkitys silla on yksilon tyontekoon. Opinnaytetyon tutkimusongel-

maa koetaan ratkoa seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

- Millainen merkitys ja millaisia vaikutuksia tyéhyvinvoinnilla voi olla yksilon ty6n-
tekoon?

- Mit& ty6hyvinvointi on ja mitka tekijat vaikuttavat yksilon tyéhyvinvointiin?

1.3 Tutkimusmenetelma ja opinndytetydn rakenne

Opinnaytetytssa on sovellettu laadullista tutkimusmenetelm&a. Laadullisessa tutkimus-
menetelmassa paasaantoisesti tavoitellaan ymmartamaan tarkasteltavaa ilmiota tutki-
muksen kohteena olevien henkildiden nakokulmasta. Toisin sanoen talla viitataan siihen,
etta ollaan kiinnostuneita tutkimuskohteiden kokemuksista, ajatuksista, tunteista ja mer-
kityksista, joita he tutkimuksen kohteena olevalle asialle antavat. (Juuti & Puusa 2020,
4). Koska tavoitteenani on perehtyé siihen, mita tydhyvinvointi on ja minkalaisia vaiku-
tuksia silla on yksildiden tyontekoon, katsoin laadullisen tutkimusmenetelmén soveltuvan
paremmin tutkimusongelmieni selvittamiseen verrattuna maaralliseen tutkimusmenetel-
maan. Tutkimusaineiston keruumetodina on kaytetty haastattelua. Kaytanndssa tulen
suorittamaan haastatteluja saman toimialan tyontekijoiden kanssa. Haastattelun tavoit-
teena on saada haastateltavien ndkemyksia siihen, mitka tekijat vaikuttavat heidan tyo-

hyvinvointiinsa ja kuinka tydhyvinvointi vaikuttaa tyontekoon. Tutkimuskohteina olevat



henkil6t ovat valittu yhdelté toimialalta. Rationaali tdssa rajauksessa on varmistaa se,

ettd haastateltavien tyotehtavét ja tydymparistd ovat haastateltavilla vastaavanlaisia.

Opinnaytetydn ensimmaisen luvun painopisteena on opinnaytetyén aiheen ja taustan
esittely. Siind on tuotu esille, miksi aihe on ajankohtainen. Opinnaytetydn tavoitteita ja
tarkoitusta on havainnollistettu konkreettisten tutkimuskysymysten avulla. Liséaksi lu-
vussa esitetaan tutkimusmenetelma, jota opinnaytetydssa on hytdynnetty. Toisessa lu-
vussa on opinnaytetyon teoreettinen viitekehys. Luvussa kasitteellistetdan hyvinvoinnin
ja tyéhyvinvoinnin termit. Luvussa perehdytaan tyohyvinvointiin vaikuttaviin keskeisiin
tekijoihin. Tekijoitd on tarkasteltu niin yksilén kuin organisaation ndkokulmasta. Luvun
lopussa on tarkastelu tydhyvinvoinnin ja organisaation menestyksen yhteytta.

Kolmannessa luvussa on avattu perusteellisemmin tutkimusmenetelmaé ja sen toteu-
tusta. Neljannessé luvussa analysoidaan kerattyd haastattelu aineistoa ja kerrotaan va-
litusta analyysi menetelmastd. Luvussa aineistoa analysoidaan teemoittain: aluksi kasi-
tellaén tydhyvinvointia edistavia tekijoitd, jonka jalkeen tyéhyvinvointia heikentavia teki-
joité seka lopuksi tarkastellaan tyohyvinvoinnin yhteytta organisaation menestykseen
haastateltavien nakdkulmasta. Viimeisessa luvussa on johtopaatoksia keskeisista tutki-

mustuloksista ja pohdintaa opinnaytetydsta.

1.4 Viitekehys ja keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tydhyvinvoinnin kokonaisuutta
yksilon ja organisaation nakokulmasta, menestysté ja tyohyvinvoinnin sekd menestyk-
sen valista yhteyttd. Teoreettinen viitekehys toimii opinnaytetydn tietoperustana, joka
auttaa jasentdmaan opinnaytetytssa esiintyvat aihepiirit loogisessa jarjestyksessa. Tie-
toperusta on koottu aiheeseen liittyvista kirjallisuuslahteista ja verkkolahteista. Tutkimuk-
sellisessa osiossa kasitelladn haastatteluista saatuja tutkimustuloksia ja peilataan tulok-
sia suhteessa teoreettiseen viitekehykseen. Opinnaytetydn kannalta keskeiset kasitteet
ovat ty6hyvinvointi ja menestys. Tydhyvinvointia tarkastellaan teoreettisessa viitekehyk-

sessa kokonaisvaltaisena kasitteena.

Tyohyvinvointi mielletdan tyypillisesti useiden tekijéiden summana ja termille I16ytyy kir-
jallisuudessa lukuisia eri maaritelmid. Suomen tyoterveyslaitoksen mukaan tydhyvin-

voinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistd ja tuottavaa ty6td, johon ammattitaitoiset



tyontekijat ja tyoyhteisot myotavaikuttavat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydhyvin-
voinnin ollessa aidosti kunnossa tyontekijat ja tydyhteisét kokevat tyonsa mielekkaaksi
ja palkitsevaksi seké se luo tunteen, jossa ty6 tukee heidan elaméanhallintaansa. Tyohy-
vinvoinnin edistaminen ja yllapitaminen tapahtuu aina koko tydyhteisdn yhteistydna.

(Tyoterveyslaitos.)

Organisaation menestykselle ei ole mydskaan yhta definitiivista maaritelméaén vaan
sille 10ytyy kirjallisuudesta useita maaritelmié eri tahoilta. Pyorian (2012) mukaan orga-
nisaation menestys sisaltaa taloudellisen menestyksen ohella toimivat sosiaaliset suh-
teet tyOpaikalla ja tyon sujuvan organisoinnin. H&nen suorittamassaan analyysissa or-
ganisaation menestysta kuvastavat yhdeksan ulottuvuutta: tyopaikan taloudellinen va-
kaus, henkildston vaihtuvuus, tydpaikan konfliktien méaara, tydpaikan ilmapiiri, arvostus
vanhempien tyontekijoiden tydkokemusta kohtaan, tyopaikalla ei esiinny syrjintaa, tyo-
paikalla ei ole henkistd vakivaltaa, tydn organisointi ja tydsuojelu seka tytterveyshuolto
toimivat hyvin tyopaikalla. (Pyoria 2012, 166-168.)

2 Tyd6hyvinvointi

2.1 Hyvinvoinnin ja tyéhyvinvoinnin kasitteellistaminen

Hyvinvoinnille ja tydhyvinvoinnille on olemassa lukuisia maaritelmia. Taman luvun tar-
koituksena on perehtya syvallisemmin hyvinvoinnin ja tyéhyvinvoinnin kasitteeseen. Tu-
len aluksi tarkastelemaan yleisesti hyvinvoinnin méaaritelmaa, jonka jalkeen painopiste
siirtyy tydhyvinvointiin.  TyoOtyytyvaisyys ja siihen liittyvat tekijat, kuten positiiviset asen-
teet seka kokemukset ovat jo vuosien ajan olleet eri organisaatiotutkijoiden kiinnostuk-
sen kohteena. Erityisesti edella mainittua kiinnostusta on lisdnnyt myonteisen psykolo-
gian nousu, jossa keskitytddn muun muassa ihmisen mielenterveyden kehittamiseen.
Taman seurauksena organisaatiotutkijat ovat laatineet useita tutkimuksia organisaatio-
kayttaytymisestd, sitoutumisesta ja yleisesti mielialoista seka tunteista tydssa. Taman
takia ymmarryksemme ty6hyvinvoinnin vaikutuksista ja merkityksesta on kasvanut no-

peasti vuosien mittaan. (Chen & Cooper 2014, 9.)

2.1.1 Hyvinvointi

Hyvinvointi on moniulotteinen kasite. Filosofit ja hyvinvointitutkijat ovat kuvanneet onnel-

lisuutta ja hyvinvointia useilla eri maaritelmilla. Osa néista maaritelmista ovat hyvinkin



vakiintuneita aiheen kirjallisuudessa, mutta osa naistéa maaritelmista ovat uudempia seka
vahemman tunnustettuja. Hyvinvointitutkijat tukevat paasaantoisesti kahta eri nakokul-
maa hyvinvoinnin ymmartamiseksi: hedonismi ja eudaimonismi. Hedonisessa nakemyk-
sessé hyvinvointi perustuu nautintoihin. Eudaimonisessa nakemyksessa taas hyvinvointi

perustuu ihmisen optimaaliseen toimintaan. (Chen & Cooper 2014, 10.)

Eudaimonia nédkemys perustuu siihen ajatukseen, etta hyvinvointi on enemman kuin pel-
kastaan tunteita ja nautintoja. Tassa nakemyksessé hyvinvointia esiintyy silloin, kun yk-
silon toiminta ja henkinen tila on aitoa ja sopusoinnussa yksilén uskomusten tai arvo-
jensa kanssa. Siitéa huolimatta, ettd hedonisen ja eudaimonisen ndkdkulmat ovat 0soi-
tettu olevan kasitteellisesti ja empiirisesti erityyppisiksi hyvinvoinneiksi. Hyvinvoinnin ka-
sitteestd on syntynyt suhteellisen paljon sekaannusta, silla molempiin muotoihin viitataan
tyypillisesti pelkastaan "hyvinvointi” termia kayttden. (Bartels, Peterson & Reina 2019,
2-3.)

Vaikka empiiriset todisteet osoittavat, ettd hedoninen nakokulma ja eudaimoninen nako-
kulma korreloivat vahvasti toisiinsa +.70 korrelaatiokertoimella, on merkittava osa vaes-
tosta tyypillisesti innostuneita pelkastaan yhdesta naista edella mainituista nakdkulmista.
Taman takia tutkimukset, joissa viitataan naihin hyvinvointityyppeihin samaa merkitse-
vind voivat olla ongelmallisia. Tutkijat, jotka mittaavat hyvinvointia pelkéstaan yhdesta
nakokulmasta voi muodostaa vajavaisen kuvan siitd, mik& ohjaa ihmisen onnellisuuden
tasoa (hedoninen). Tama saattaa olla hyvinkin erilainen verrattuna siihen, mika edistaa

henkildon tarkoituksen tunnetta (eudaimoninen). (Chen & Cooper 2014, 10.)

2.1.2 Hedonistinen hyvinvointi

Huomattava osa hyvinvointitutkimuksista on historian saatossa paaosin keskittynyt he-
donistiseen nékodkulmaan. Erityisesti subjektiivinen hyvinvointi "Subjective wellbeing”
(SWB) on hyvinkin vakiintunut ja yleisesti tutkittu kasite tassa nakdkulmassa. SWB:n on
yleisesti ymmarretty sisaltdvan kolme osa-aluetta: usein esiintyvat positiiviset tunteet,
harvat negatiiviset tunteet ja kognitiivinen arvio elamantyytyvaisyydesta. Tata tunnepi-
toista hyvinvointia on mitattu paasaantoisesti Bradburnin luomalla "Affect Balance Scale”

nimisella mitta-asteikolla. Toinen usein kaytetty mitta-asteikko on Diener, Wirtz & Tov



(2010) luoma "12-item Scale of Positive and Negative experiences” (SPANE). Tassa as-
teikossa mitataan henkilén hyvinvointia selvittamalla henkildiden edeltavien neljan viikon
aikana kokemia tunteita. Kaytanndssa henkilditéa pyydetaan raportoimaan kuinka usein
henkilot ovat kokeneet ennalta maarattyja tunteita kuten esimerkiksi positiivisia, negatii-
visia, iloisi ja surullisia tunteita. Lopuksi tulokset pisteytetdaan vahentamalla negatiivisten

tunteiden pisteet positiivisten tunteiden pisteista. (Chen & Cooper 2014, 10.)

2.1.3 Eudaimonistinen hyvinvointi

Eudaimonistinen hyvinvoinnin keskitsséa on yksilon potentiaalin toteuttaminen, ja se pe-
rustuu hyvin vahvasti ihmisen kasvu- ja kehityskirjallisuuteen (Bartels ym. 2019, 3).
Eudaimonistisessa hyvinvoinnissa lahestymistapana on henkilén perustarpeiden tyydyt-
taminen, kuten kompetenssin, autonomian, laheisyyden ja itsensa hyvaksymisen suh-
teen. Painopiste tassa lahestymistavassa on muun muassa kasvussa, elaman tarkoituk-
sessa, paamadrien tavoittelemisessa ja itsensé toteuttamisessa. Lahestymistavan juuret
juontavat kreikkalaisesta filosofiasta, mutta toisaalta se on huomattavasti uudempi ja
silla on vahemman kehittynyt perusta mittauksessa ja empiirisessa tutkimuksessa ver-
rattuna subjektiiviseen hyvinvointiin. Eudaimoninen kasitys keskittyy henkilokohtaisten
tunteiden sijasta positiivisen psykologian toimintoon kukoistus. Englanniksi termi tunnet-
taan paremmin nimella flourishing. Kaikki hyvinvointiin liittyvat ndkokulmat, jotka eivat
ole selvasti tunnepitoisia, pidetédan yleisesti eudaimonistisina. (Chen & Cooper 2014, 10—
12)

Hyvinvoinnin eudaimoninen ndkoékulma kasitteelistetddn ja mitataan paasaantoisesti
Ryffin psykologisen hyvinvoinnin (PWB) kasitteen avulla. PWB perustuu yksilon henkilon
kasvuun ja tyytyvaisyyteen, joita tarkastellaan kuuden eri ulottuvuuden avulla. Ensim-
maiset kolme ulottuvuutta ovat itsensa hyvaksyminen, positiivinen suhde muihin ja auto-
nomia. Naméa edella mainitut ulottuvuudet ovat lahtbisin itsensa toteuttamisen ja itse-
maaraamisoikeuden teorioista. Jalkimmaiset kolme ulottuvuutta ovat ympariston hallit-
seminen (kyky hallita ja vaikuttaa ymparistoon), elaméan tarkoitus (tarkoituksenmukai-
suus) ja henkilokohtainen kasvu (potentiaalin kehittdminen ja ihmiskasvu). Nama kuusi
edella mainittua ulottuvuutta edustavat yhdessa yleisen hyvinvoinnin eudaimonistista na-
kokulmaa. (Bartels ym. 2019, 3; Chen & Cooper 2014, 10-12.)



2.1.4 Sosiaalinen hyvinvointi

Hyvinvointia voidaan tarkastella myos kolmannen nakdkulman kautta, joka taydentaa
hedonisesta hyvinvoinnista tuttua sisainen nautinnon ja eudaimonisesta hyvinvoinnista
tuttuja autonomian ja itsensa toteuttamisen puolia. Taméa kolmas nakékulma esiintyy kir-
jallisuudessa sosiaalisena hyvinvointina. Sosiaalinen hyvinvointi on linjassa muiden tar-
veteorioiden kanssa, joissa kaikki tunnustavat sosiaalisten suhteiden tarkeyden. Bau-
meisterin ja Learyn osoittivat vuonna 1995 suorittamassa laajassa katsauksessa sosiaa-
listen suhteiden merkityksen ihmisten hyvinvoinnille. Katsauksessa he péaéattelevat
kuinka yksil6t tarvitsevat saanndllisesti vuorovaikutusta muiden yksildiden kanssa, johon
siséltyy huolenpidon ja valittamisen antaminen seka saaminen. (Chen & Cooper 2014,
13)

Sosiaalinen Eudamoininen

Hedoninen

hyvinvointi hyvinvointi hyvinvointi

Sosiaalinen hyvaksynta . e
yvaxsy Autonomisen ympariston

Sosiaalinen toteutuminen ) .
hallitseminen

My®dnteinen vaikutus Sosiaalinen koherenssi . :
o _ Henkilékohtainen kasvu
Negatiivinen vaikutus Sosiaalinen tuki A .
o Elamantarkoitus
Elaman tyytyvaisyys Sosiaalinen integrointi

Itsehyvaksynta
Mydnteinen suhde muiden

kanssa

Kuvio 1. Elaman yleisen hyvinvoinnin malli (Chen & Cooper 2014, 13).

Gallagher, Lopez ja Preacher (2009) ehdottivat ja I0ysivat empiirista tukea hyvinvoinnin
hierarkkiselle rakenteelle. Edella mainittu rakenne on havainnollistettu ylempana kuvi-
ossa 1. Kuviosta kay ilmi, ettd jokaisella hyvinvoinnin ndkékulmalla on omat ainutlaatui-
set mittarinsa. Tasta huolimatta naméa nakdkulmat korreloivat melko vahvasti keskenaan

ja kuvaavat yhdessa yleista hyvinvointia. (Chen & Cooper 2014, 13.)

2.2 Tyohyvinvoinnin kéasite

Ty6hyvinvointi on verrattain uusi kasite, joka on muotoutunut vasta 2000-luvulla. Mutta

kasitteen sisaltd on toisaalta suhteellisen vanha. Nykypéaivana turvallinen ja terveellinen



tydymparistd kuuluu jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin. Pelkastaan fyysisesti turvalli-
nen tydymparisto ei ole riittdvan, tydyhteison psyykkinen ja sosiaalinen nakoékulma tulisi
my0s olla terveelld pohjalla. Tata painotetaan myos nykyisessa lainsaadannossa, kuten
tydlainsdadannossa. Tybhyvinvointi on aihealueena erittdin laaja ja sita voidaankin tar-
kastella yleisen hyvinvoinnin tavoin useasta eri naktkulmasta; tekniikan, sosiaalipolitii-
kan, psykologian, lainsdadannon ja liiketaloustieteen nakokulmista. Tyodyhteisétasolla
puhuttaessa voidaan kuitenkin todeta, etta erityisesti liiketaloustieteen nédkokulma yhdis-
ta& suurimmaksi osaksi ndma kaikki edella mainitut ndkokulmat. (Kauhanen 2016, 21.)

Kuten edella on tuotu ilmi, tydhyvinvointi on erittéin laaja aihealue ja tydhyvinvoinnin ka-
sitetté on kuvailtu eri ndkokulmista ja moninaisesti. Tydhyvinvoinnin kasitteelle ei kuiten-
kaan ole olemassa yleispatevaa maaritelmaa. Taman lisaksi kasitteen sisallon painotuk-
set vaihtelevat eri maittain, joka johtuu esimerkiksi tydmarkkinoiden ja tuotannon raken-
teiden eroista seké hyvinvointivaltion mittasuhteista. Toisin sanoen, kun kehitysmaiden
tyd ja hyvinvointiin liittyvat ongelmat painottuvat pitkalti ihmisoikeuskysymyksien toteu-
tumiseen, kun taas teollisuusmaissa keskeisina kysymyksiné ovat tyypillisesti tyon tuot-

tavuus, tydssa jaksaminen ja tydurien pituus. (Pyoria 2012, 26.)

Suomen tyoterveyslaitos ja Helsingin kauppakorkeakoulun tutkijat ovat yhdessa maari-
telleet tydhyvinvoinnin tilanteeksi, jossa tydntekija tuntee tyytyvaisyytta ja kokonaisval-
taista hyvaa oloa, on toimelias, jaksaa tydssaan ja kotona seka sietdd epavarmuutta ja
vastoinkdymisia. Tassa edella kuvatussa maaritelmassa henkilé nahdaan yhtena psyko-
fyysisena kokonaisuutena ja toimintaymparistdind ovat tyd, vapaa-aika ja koti. (Kauha-
nen 2016, 25-26.)

Suomen tydterveyslaitos on myds maaritellyt tydhyvinvoinnin lukuisten eri tekijdiden
muodostamaksi kokonaisuudeksi, joka syntyy tyon arjessa ja tyypillisesti kohdistuu esi-
merkiksi henkiléstodn, tydymparistoon, tydprosesseihin tai johtamiseen. Tyéhyvinvoin-
nin edellytyksiné tydssa ovat muun muassa sen turvallisuus, terveellisyys ja tuottavuus.
Liséksi tydn tulisi olla mielekastd, palkitsevaa ja elaménhallintaa tukevaa seka hyvin joh-
dettua. Kuviossa 2 on havainnollistettu yksityiskohtaisemmin tydhyvinvointiin vaikuttavia

tekijoita. (Tyoterveyslaitos.)
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1. Organisaatio

* Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparisté

psenteey
2. Johtaminen s 3. Tydyhteisd
» Osallistava ja kannus- ? ﬁmé itse - « Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen nddoma + Tydyhteisétaidot
aaline * Terveys ja 1
fyysinen kunto

4. Tyon hallinta

« Vaikuttamis-
mahdollisuudet
Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 2. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd (Manka 2016, 76).

Tyo6hyvinvoinnin ja tydilmapiirin myodtavaikuttaminen, vahvistaminen ja yllapitaminen tu-
lisi aina olla ensisijaisesti tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistyota. Lisaksi tydhyvinvoin-
tiin ja ty6ilmapiiriin vaikuttavat tydsuojeluhenkiléstd, luottamusmiehet ja tybterveyshuolto

(Tyoterveyslaitos).

Sosiologi Tero Mamia (2009, 20-28) on lahestynyt ty6hyvinvoinnin kasitetta neljasta eri
nakokulmasta. Ensimmaisessa nakdkulmassa painopiste on objektiivisissa aineellisten
tyoolojen piirteissa, kuten esimerkiksi palkassa tai tydsuhteen kestossa. Toinen ja kol-
mas nakokulma kuvaavat subjektiivista kokemista: hyvinvointiin vaikuttaa tyotyytyvaisyy-
den ulottuvuuden lisdksi samanaikaisesti negatiivisempi, tydstressia tai uupumista en-

nakoiva ulottuvuus. Erityisesti positiivisen, aktiivisen hyvinvoinnin ja tydn voimavarojen
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tunnistamisen tarkeytta on tuotu esille aikaisemmissa tutkimuksissa. Neljannessa nako-
kulmassa painopiste on sosiaalisessa ulottuvuudessa, jossa kasitellaan tydilmapiiria ja

johtamista.

2.2.1 Tyobhyvinvoinnin ulottuvuudet ja siihen vaikuttavat tekijat

Suutarinen ja Vesterinen (2010, 24) kuvailee tydhyvinvointia henkilon kokonaisvaltaisen
fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tasapainon tilana. Sitd voidaan pitaa tyén
hallinnan tunteena, johon sisaltyy luonnollisesti stressia siind méaarin, ettei kuormitus
vaarannan henkilon terveytta. Tybhyvinvointiin vaikuttavat myds tydn ulkopuoliset tekijat,
kuten esimerkiksi perhe ja elamantilanne. Otala & Ahonen (2005) ovat verranneet hen-
kilon fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tydhyvinvoinnin tekijoita tunnetun yh-
dysvaltalaisen psykologin Abraham Maslow’n luomaan tarvehierakiaan. Tarvehiearkia

on havainnollistettu alla olevassa kuviossa 3 n.

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin kuvaus Maslow’n tarvehiearkian avulla (Otala & Ahonen
2005).

Hierarkian perusperiaatteena on, etta alimman tason tarpeet tulisi olla edes osittain tyy-
dytettyina ennen kuin voidaan taydentaa hierarkian ylemman tason tarpeita. Kuten kuvi-
osta 3 voi havaita, hierarkian perustana ovat henkilon fysiologiset perustarpeet, jotka
ovat verrattavissa ihmisen fyysiseen kuntoon ja yleiseen terveyteen, kuten unen ja ra-
vinnon saanti. Tarvehierarkian toinen taso sisaltaa turvallisuuden tarpeet. Fysiologiset ja
turvallisuuden ovat rinnastettu fyysiseen hyvinvointiin. Fyysiseen hyvinvointiin kuuluu ih-
misen terveyden ja fyysisen kunnon seka jaksamisen lisaksi tydpaikan fyysinen ja hen-

kinen turvallisuuden. Turvallisuuteen kuuluu myds luottamuksen tunne tyon jatkuvuu-
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desta. Fyysisella turvallisuudella viitataan siihen, etta t6ita tehdaan turvallisissa tydsken-
telyolosuhteissa, asianmukaisilla ja turvallisilla tyovalineilla. Henkisella turvallisuuden
tunteella viitataan tassa kontekstissa turvalliseen tydilmapiiriin, jossa ei suvaita kiusaa-

mista. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24.)

Hiearkissa kolmannen tason laheisyyden tarpeet kasittda tydyhteisén yhteisollisyyden,
tyokaverit ja tiimit. Tyohyvinvoinnin nakdkulmasta laheisyyden tarpeet luokitellaan sosi-
aaliseen hyvinvointiin, johon lukeutuu niin ihmissuhteet tyopaikalla, ett sen ulkopuolella.
Neljannessa tasossa korostuu arvostuksen tarpeet. Arvostuksen tarve tyoelamassa poh-
jautuu pitkalti henkildbn omaan osaamiseen ja ammattitaidon seké& oman tydn arvostuk-
seen. Maslow’n hierarkian viimeisen tason muodostuu itsensé toteuttamisen ja kasvun-
tarpeista, joka nayttaytyy mm. luovuudessa, haluna ja pyrkimyksena kehittéda itseaan,
omaa osaamista ja tyotaan seka haluna saavuttaa asetetut pddmaarat elamassa. Mas-
low’n tarvehierarkian paalle voidaan lisata viela yksi ylempi porras, joka sisaltaa henki-
syyden, sisdisen draivin, henkilokohtaiset arvot ja ihanteet. NAma ohjaavat henkilon in-
nostusta ja sitoutumista eri asioihin. Toisin sanoen kyse on pitkalti henkisesta hyvinvoin-
nista. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24-26.)

Tybhyvinvointia edeltavista tekijoista puhuttaessa kaytetddn usein kasitteitd tyokyky ja
tyon kuormittavuus. Tyokyky ja ty6hyvinvointi ovat moniulotteisia kasitteité ja ne ovat
monien asioiden summia. Tyo6terveyslaitoksella kehitetyssa mallissa nimelta tydkykytalo
on tiivistetty tyokykyyn vaikuttavat tekijat tydpaikoilla. Mallin (kuvio 4) mukaan tydkyky
syntyy itse tyon ja ihmisen seka tydyhteisdn voimavarojen vélisesta tasapainosta. Mal-
lissa talon kolme ensimmaista kerrosta muodostuvat yksilon voimavaroista ja korkein
kerros itse tydstd. Perusperiaatteena mallissa on se, ettd mikali kolme ensimmaisté ker-
rosta vastaavat ja kestavat ylimman kerroksen eli tyén painon, talo luonnollisesti pysyy
pystyssa eivatka alimmat rakenteet sorru tyon aiheuttamasta rasituksesta. (Suutarinen
& Vesterinen 2010, 28; Viitala 2014.)

Kuten Maslow’n tarvehierarkiassa, tyokykytalomallin kivijalka rakentuu myds yksilon ter-
veydesta ja toimintakyvysta. Toimintakyvylla viitataan fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaa-
lisen yhdessa muodostamaan toimintakykyyn. Yhdessa terveyden kanssa ne muodos-
tavat tyokyvyn perustan. Luonnollisesti pitkdaikaista ja kestavaa tyokykya ei voida ra-
kentaa, mikali vahva perusta puuttuu. Huomioitavaa mallissa on se, etta talon ylempia

kerroksia ei voida rakentaa, elleivat alempana olevat kerrokset ole kunnossa. Toisin sa-
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noen voidaan todeta, etta tyolla, tydolosuhteilla tai johtamisella ei ole merkittavaa merki-
tystd, jos yksil6lla ei ole tydn tekemisen kannalta asianmukaista terveytta ja toimintaky-
kya, sopivaa osaamista ja tyon tekemiseen kannalta keskeisia arvoja, asenteita ja moti-
vaatiota. Lisaksi mallista voi havaita ulkopuolisia vaikutteita kuten esimerkiksi lahiyhteis6

ja perhe, jotka vaikuttavat myds yksilon tyokykyyn. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 28.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteiso ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

TYOTERVEYSIAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 4. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos).

Tyohyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat ovat verrattain monimuotoisia. Naméa kes-
keiset tekijat on mahdollista luokitella kahteen kategoriaan: yksilodn ja olosuhteisiin liit-
tyviin ja organisaatioon liittyviin tekijoihin. Yksiloon liittyvien tekijoiden lahtokohtana on
luonnollisesti yksildiden oma henkinen ja fyysinen suorituskyky. Naihin vaikuttavat viime
kadessa yksilon geeniperimd, kasvu- ja tydolosuhteet, arvot, asenteet, osaaminen, ter-
veys ja motivaatio elaman eri vaiheissa. Naista listatuista tekijoista voidaan selvasti huo-
mata kuinka osa néista tekijoista ovat sellaisia, joihin yksild pystyy vaikuttamaan ja osa
sellaisia, joihin yksil6lla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa. Organisaatioon liittyvia tekijoita
on huomattavasti. Keskeisia tekijoitd ovat muun muassa tyon sisaltd, palkitseminen, tyo-
ymparisto, tybaikajarjestelyt, siséinen viestinta, tydyhteisdn toimivuus, osaaminen, esi-

miesty0 ja kehittymismahdollisuudet seka kasvupolut. (Kauhanen 2016, 28—29)
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2.2.2  Tyobhyvinvointi yksilon nakdkulmasta

Tyohyvinvointi edellyttaéa yksilon voimavarojen ja tyon vaatimusten valista tasapainoa.
Lahestulkoon jokainen ty0 sisaltda sekéa tyydytyksen lahteitd, ettd kuormitustekijota.
Kuormittavia tekijoita tydssa voi olla muun muassa tydn maara, raskas aikataulu, tyéteh-
tavien vaativuus, tyoolot, hankalat asiakas- tai henkildsuhteet seké puuttuva esimies- ja
tyotoverituki. Tyon rasitus voi ymmarrettavasti aiheuttaa uupumusta, joka voi taas vai-
kuttaa negatiivisesti yksilon terveyteen, mikali yksil6lla ei ole riittdvasti voimavaroja tasa-
painottamaan tyon rasituksesta syntynytta uupumusta. Voimavaroja tydssa voidaan lue-
tella muun muassa mielekkaéksi koetut tyotehtavat, palkitseminen, tydn varmuus ja esi-
miesten seka kollegoiden tuki. Voimavarat luovat ja edistavat tyon imua seka tydhon
sitoutumista. Tyon rasituksen aiheuttamilta haittavaikutuksilta suojaavat lisaksi yksilon
omat henkilékohtaiset voimavarat. Naihin lukeutuvat muun muassa hyva kunto, amma-
tillinen kompetenssi, itsetuntemus, hyva itsetunto ja tunne aly. (Sinokki & Virtanen 2014,
189-191.))

Hyvinvoinnin kokemus on kuitenkin suurelta osin yksil6llistd, toisin sanoen henkildkoh-
taisiin asenteisiin perustuva tulkinta. Samassa tydyhteisossad, samanlaisissa tyotehta-
vissa ja samanlaisissa olosuhteissa tyontekijoiden tulkinnat hyvinvoinnin tilasta voivat
vaihdella voimakkaasti. Kaytanndssa yksi henkild voi nahda kaiken negatiivisesti, kun
taas toinen henkild voi nahda kaiken positiivisesti. Padsaantoisesti kuitenkin suurin osa
sijoittuvat asenteellaan naiden edella mainittujen &aripaiden keskelle. (Sinokki & Virta-
nen 2014, 189-191.)

Marja-Liisa Mankan (2013) mukaan, vaikka kaikki organisaation sidoksissa olevat omi-
naisuudet (kuvio 2) tukisivat tydhyvinvointia, tyontekija tulkitsee tyépaikkaansa henkilo-
kohtaisten asenteiden perusteella. Tahan tulkintaan vaikuttavat yksilon psykologinen
paaoma, mahdollisuus vaikuttaa tyohon, tydyhteis6d, henkilokohtainen terveys ja jopa
fyysinen kunto. Samassa tydyhteistssa tydskentelevien tyéhyvinvointi voi siis mahdolli-
sesti vaihdella suuresti. Tybhyvinvointi muodostuu tydstd, jossa lukuiset eri tekijat lok-
sahtavat paikoilleen. Voidaan puhua yksilén ja yhteisén muodostamasta kokemuksesta,
tunteesta. Tama kokemus vaihtelee henkil6ittain, eli se on yksildllistd. Tydhyvinvointi on
hyvin moniulotteinen ja systeeminen kokonaisuus, jossa eri osatekijat vaikuttavat toi-

siinsa.
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Tybnantaja on vastuussa tyohyvinvoinnin edellytysten luonnista, mutta loppu peleissa
tyontekijat ovat myos vastuussa omasta ja tydyhteisonsa hyvinvoinnista. Yksilo pystyy
edistdaa omaa tyGhyvinvointiaan muun muassa yllapitdmalla ammattitaitoaan ja osaamis-
taan, huolehtimalla omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan, sitoutumalla tydhonsa
seka tyoyhteisdd tukemalla toiminnalla. Jokaisella yksildlla on mahdollisuus vaikuttaa
omiin valintoihinsa ja asenteisiinsa seké pyrkia huolehtimaan oman ty6n stressitekijoiden
ja voimavarojen tasapainosta. Onnellisuustutkimukset ovat osoittaneet, etté jopa 40 pro-
senttia yksilon onnellisuudesta on riippuvainen henkildkohtaisista asenteista ja suhtau-
tumistavoistaan. Yksilo voi merkittavasti vaikuttaa hyvinvointiinsa pelkastaan positiivi-

sella asennoitumisella ja ajattelulla. (Pakka & Raty 2010, 23.)

2.3 Tyohyvinvointi organisaation nakokulmasta

Yleisesti tydpahoinvoinnin, stressin ja uupumuksen taustalla ovat tyohon, tydympaéris-
toon ja tydn organisointiin liittyvat pitka aikaiset epakohdat. Tyéhyvinvointi ei muodostu
organisaatioissa itsestaan, vaan se edellyttdé organisaatiolta tavoitteellista ja systemaat-
tista johtamista: strategista suunnittelua, henkiléston voimavarojen lisdamista tukevia toi-
menpiteita ja tydhyvinvointi toiminnan jatkuvaa arviointia. Ty6hyvinvointi toiminnalle voi-
daan asettaa tavoitteita, ja sen saavuttamista voidaan arvioida osana organisaation jo-
kapaivaista strategiatytta. Hyvinvoiva organisaatio on tyypillisesti tavoitteellinen, raken-
teeltaan joustava, jossa kehitetaan jatkuvasti omaa toimintaa ja siella on turvallista toi-
mia. Toimiva organisaatio on myos hyvin perilla omasta visiostaan, strategiastaan, ta-
voitteistaan ja arvoistaan. Erityisesti organisaation johdolla tulisi olla selkea kasitys hen-
kilostOstrategiastaan ja kokonaisuuden organisoinnista. Kuviossa 6 on havainnollistettu
tydhyvinvoinnin edistamisen prosessia organisaation naktkulmasta (Manka 2016, 80;
Pakka & Raty 2010, 30.)
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Kehittaminen valmistauvtuminen

Tydpaikalla Tulevaisuuden ennakointi Yksilon ja
tiedostetut haasteet, ja muutossuuntien tyoyhteisén voimavarat
tarpeet ja ongelmat tunnistaminen ja tarpeet

Tyopaikan keskeiset toiminnot ja henkilosto resurssina

Tyohyvinvointi
muuttuvassa
tyoymparistossa

Kuvio 6. Ty6hyvinvointi organisaation ndkokulmasta (Pakka & Raty 2010, 30).

Ty6hyvinvointiin investoimalla on tutkitusti mahdollista pienentaa henkildstésta aiheutu-
via kustannuksia. Keskeisimpié kustannuksia aiheuttavina tekijoind ovat sairauspoissa-
olojen vahentaminen, ennenaikainen elékdityminen ja tydtapaturmien minimointi. Ty6-
hyvinvoinnin tason nostaminen on myds tutkitusti vaikuttanut positiivisesti vaihtuvuuden
pienenemiseen, jolla on yhteys tuottavuuden paranemiseen. Tydhyvinvointia pystytaan
edistimaan muun muassa kehittdmalla ja parantamalla tyérakenteisiin ja kaytantoihin
seka tydn organisointiin liittyvia tekijoita. Erityisesti riittava resursointi on yksi merkittava
tekija. Tybantajan tulisi huolehtia siitd, etta henkilostod on tarpeeksi ja heidan osaami-
sensa vastaavat tyon vaatimuksia. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen lahtokohtana on selvit-
tédd organisaation nykytilanne huolellisesti. Ensimmaiseksi tulisi selvittdd organisaation
strategiaa ja kulttuuria, tdman jalkeen henkildston rakennetta, kolmanneksi tyéhyvinvoin-
nin nykytilaa organisaatiossa ja lopuksi tarkastella, minkalaisia suunnitelmia seka toi-
menpide ohjelmia lainsdadanto edellyttaa. (limarinen 2016, 63; Pakka & Raty 2010, 30.)

2.3.1 Tyo6hyvinvoinnin normatiivinen perusta

TyOhyvinvointia sdatelee ja ohjeistaa valittomasti tai valillisesti lainsdadanto, joka kasit-
telee erilaisia tyon tekemiseen ja organisoimiseen liittyvid vastuita ja velvoitteita. Tyon-
tekijoiden turvallisuuden ja terveyden huolehtimiseksi on Suomessa kattava lainsaa-
danto. Juridinen saantely sisaltaa niin yleisia sdannoksia tydsuhteesta kuin yksityisyy-
densuojaa, tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta ja henkiléston osallistumista tydpaikan paa-
toksentekoon. Tybhyvinvointia saannellaan lisdksi tydaikaa, vuosilomaa, vapaita, tyotur-
vallisuutta, tydsuojelua ja tydterveyshuoltoa saantelemalla. Tyohyvinvointia sdatelevia
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lakeja ovat muun muassa: tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki, tyésopimuslaki, laki
yhteistoiminnasta yrityksissd, laki naisten ja miesten valisestéa tasa-arvosta. Laki yksityi-
syyden suojasta tydelamassa, vuosilomalaki, tydelakelaki, laki tydsuojelun valvonnasta
ja muutoksen hausta tydsuojeluasioissa, ammattitautilaki ja tapaturmavakuutuslaki.
Muutamia edella mainittuja lakeja voidaan kuvata lyhyesti tyohyvinvoinnin keskeisien
normien osalta seuraavanlaisesti. (Sinokki & Virtanen 2014, 114; Suutarinen & Vesteri-

nen 2010, 16-17; Sosiaali- ja Terveysministerio.)

Tyodsopimuslaki 2001/55: tydsopimuslaki siséltéaé yleisvelvoitteen, joka edellyttaa tyon-
antajaa edistamaan suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tyontekijoiden keskinaisia suh-
teita. Liséksi tydnantajalla on velvollisuus pitaa huolta siitd, etta tyontekijat pystyvat suo-
riutumaan tydtehtavistddn myaos yrityksen toimintaa, tehtavaa tai tydmenetelmia muutet-
taessa. (Kaikkonen, Manka & Nuutinen 2007, 6.)

Tyoturvallisuuslaki 2002/38: Taman lain tarkoituksena on edistdé tydympéaristoa ja tyo-
olosuhteita. Lailla halutaan huolehtia siita, etta tyontekijoiden tydkyky on turvattuna, en-
naltaehkaista tyotapaturmia ja muita tydsta seka tydympadristésta aiheutuvia haittoja.
Tybnantajalla on velvollisuus huolehtia tydntekijdiden turvallisuudesta ja terveydesta
tydssa. Turvallisuuden ja terveyden edistamiseksi seka tyokyvyn yllapitamiseksi tydnan-
tajalla taytyy olla tydsuojelun toimintaohjelma, jossa selvitetddn tydpaikan tyoolojen ke-
hittamistarpeet ja tydympéristddn kuuluvien tekijdiden vaikutukset. Ohjelmasta johdetut
tavoitteet tulee huomioida tytpaikan kehittdmistoiminnassa ja ne on kasiteltéava tyonte-
kijoiden seka heidan edustajiensa kanssa. Mikali tydntekija havaitaan kuormittuvan ter-
veyttd vaarantavalla tavalla, tydnantajan tulee ryhtya toimiin kuormitustekijoiden selvit-

tamiseksi ja vahentamiseksi. (Kaikkonen ym. 2007, 6.)

Tyodsuojelun valvontalaki 2006/44: Nimensa mukaisesti lain tarkoituksena on varmis-
taa tydsuojeluun liittyvien sddnnosten noudattamisen tydpaikoilla ja kehittédé tydymparis-
t6& sekd tyoolosuhteita tydsuojelun viranomaisvalvonnan ja tyopaikan antajan seké
tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla. Yhteistoiminnan tarkoituksena ja tavoitteena on
edistaa tybnantajan ja tyontekijan valista vuorovaikutusta ja mahdollistaa tyontekijéiden
osallistuminen ja vaikuttaminen tydpaikan turvallisuutta ja terveellisyytta kasitteleviin asi-
oihin. (Kaikkonen ym. 2007, 6.)
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Yhteistoimintalaki 2007/334: Yhteistoimintaa toteutetaan yrityksen sisaisen toimintaor-
ganisaation puitteissa. Kaytanndssa tydnantajan ja henkiloston edustajien kesken. Yh-
teistoimintaneuvotteluissa tytnantajan tulee kasitella muun muassa tyéhonoton periaat-
teet, tietyt yksityisyyden suojaan liittyvat asiat, henkiléstdsuunnitelma ja koulutustavoit-
teet seka tasa-arvosuunnitelma. Suunnitelmassa ja koulutustavoitteista tulisi ilmeta yri-
tyksen henkilostorakenteen ja maaran lisaksi periaatteet eri tydsuhde muotojen kaytosta

seka koulutustavoitteet. (Kaikkonen ym. 2007, 6.)

Tyoterveyshuoltolaki 2001/1388: taman lain tarkoituksena ja tavoitteena on yhdessa
tyonantajan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kanssa kehittaa tyohon liittyvien sairauk-
sien ja tapaturmien ehkaisya seka yleisesti tydympariston terveellisyytta, turvallisuutta,
tyontekijoiden toimintakykya seka tydyhteisdn toimintaa. Toisin sanoen tydnantajalla on
velvollisuus toimia yhteistydssa tyontekijdiden ja heidén edustajiensa kanssa niissa asi-
oissa, jotka liittyvat tyopaikan tyoterveyshuollon jarjestamiseen ja sen suunnitteluun. Li-
séksi tybnantajalla on oltava kirjallinen toimintasuunnitelma, jossa ilmenee tyoterveys-

huollon tavoitteet, tydpaikan tarpeet ja toimenpiteet. (Kaikkonen ym. 2007, 6.)

Tasa-arvolaki 2005/232: Lain tarkoituksen on estdd sukupuoleen perustuva syrjinté ja
lisata naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka parantaa naisten asemaa tyéelamassa.
Tyo6nantajan tulisi edistaa sukupuolten vélista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmal-
lisesti. Tyoolojen kehittdmisessa tulisi esimerkiksi huomioida, ettd ne soveltuvat seka
naisille ettd miehille. Mikali tydnantajan tydsuhteessa olevan henkiléston maéara on saan-
nodllisesti vahintaan 30 tyontekijad, on tydnantajan sisallytettéava vuosittain laadittavaan
henkildst6- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan toimenpiteita su-
kupuolten vélisesta tasa-arvon toteutumisen jouduttamiseksi tydpaikoilla. (Kaikkonen
ym. 2007, 6.)

2.3.2 Tyobyhteiso ja yhteisollisyys

Yhteisollisyys edellyttdd vuorovaikutusta, jossa osapuolina toimivat esimies ja alainen.
Tyonteon perusedellytysten tulisi luonnollisesti olla kunnossa ennen kuin tyd on sujuvaa,
mutta toisaalta toinen merkittava tekijd osana onnistumista on toimiva tydyhteisd. Toimi-
vaan tydyhteisdon pystyvat vaikuttamaan jokainen tydyhteisdon kuuluva jasen henkilo-

kohtaisella asennoitumisellaan, motivaatiollaan ja yhteistyo- ja vuorovaikutustaidoillaan.
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On esitetty, ettd tydn onnistumisen kannalta yksilén toimeen tuleminen erilaisten henki-
I6iden kanssa on merkittivammassa roolissa kuin yksilon substanssiosaaminen, joka
rakentuu yksildn koulutuksesta, tyékokemuksesta ja muodollisesta patevyydesta. Hyvin
toimivan tyoyhteisbn ominaispiirteitd ovat tyypillisesti avoin osaamisen ja tiedon jakami-
nen, sujuva vuorovaikutus, tydntekijoiden tydpanostusten arvostus, ratkaisukeskeisyys,
tyotekijoiden autonomia ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tdihin koskeviin jarjestelyihin.
(Manka 2016, 148; Pakka & Raty 2010, 10-11.)

Hyvin toimivissa tyOyhteisoissé luottamuksen taso on merkittavassa roolissa. Luottamus
luo edellytykset tydpaikoilla kaikelle toiminnalle. Luottamuksen ilmapiiri nayttaytyy muun
muassa tydyhteison viestinnassa ja palautteissa. Se kasvattaa parhaimmillaan henkilds-
ton tuottavuutta, kun taas epaluottamuksella on vastakkainen vaikutus. limapiirilla on
yleisesti ottaen merkittava vaikutus jokaiseen tydyhteisdn jdseneen ja heidan hyvinvoin-
tiinsa. Hyvinvoivassa tydyhteistssa jokainen tyontekija hoitaa oman ruutunsa, ottaa vas-
tuun tekemisistaan ja kehittdd aktiivisesti tydtdan ja tyoyhteis6dan. Hyvélle tydyhteisén
jasenelle on myds ominaista yllapitad, kehittéda ja jakaa tietojaan, taitojaan ja osaamis-
taan, jonka lisaksi han osallistuu aktiivisesti ratkaisuvaihtoehtojen l6ytamiseen. (Pakka
& Raty 2010, 11-12.)

2.3.3 Tyobhyvinvoinnin johtaminen ja esimiestyd

Lukuisten suomalaisten organisaatioiden toimintaympadristé on muuttunut huomattavasti
2000-luvun aikana. Toimintaympariston muutokseen ovat vaikuttaneet muun muassa
vaestbnrakenne, ilmasto, teknologia, taloustilanteen muutos ja yleisesti ottaen markki-
noilla kiristynyt kilpailutilanne. Suomen heikkoon kilpailukykyyn kansainvalisilla markki-
noilla on vaikuttanut muun muassa innovatiivisuuden puute ja korkea kustannustaso.
Organisaatioiden johtamisen haasteet kuten kasvanut muutosnopeus, asiakasymmar-
ryksen puute ja innovatiivisuuden, joustavuuden seka reaktionopeuden kasvava merki-
tys asettavat organisaatioiden koko henkiléston osaamisvaatimukset uudelle tasolle. Or-
ganisaatioiden tulisi luonnollisesti pyrkia vastamaan naihin edella mainittuihin johtamisen
haasteisiin. Keskeista organisaatioille on sopivan ja oikealaisen osaamisen omaavaan
henkildston houkutteleminen ja sitouttaminen, huomioiden organisaation tulevaisuuden
tarpeet. Suomessa tehdyissa selvityksissa on havaittu henkildston tyéhyvinvoinnilla ole-
van suora yhteys organisaation tuottavuuteen, kilpailukyyn, taloudelliseen tulokseen ja

imagoon. Tydhyvinvoinnin olisi syyta olla yksi keskeinen osa organisaation strategista
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suunnittelua ja toteuttamista. (Kauhanen 2016, 15-17; Suutarinen & Vesterinen 2010,
19)

Tybnantaja kykenee vaikuttamaan henkiloésténsa hyvinvointiin hyvinkin monipuolisesti.
Keskeisimpia toimenpiteité joihin tydnantaja voi vaikuttaa tydyhteisén hyvinvoinnin edis-
tamiseksi ovat muun muassa mielenkiintoisen ja haasteellisen tydn tarjoaminen, jousta-
vat tydaika jarjestelyt, kannustavan ty6ilmapiirin luominen ja kehittaminen, hyvén johta-
misen tukeminen, terveyden yll&apito tuen tarjoaminen ja asianmukaisten tydsuhde ehto-
jen tarjoaminen, huomioiden yksildiden tarpeet. Eri selvitysten mukaan iso osa henkil0s-
tosta toivoisi mielenkiintoista ja haasteellista tyota, jossa on mahdollista oppia uutta ja
sita kautta pysya tyomarkkinakelpoisena. Johtamisen merkitys tyohyvinvoinnin koke-
mukseen on laajasti dokumentoitu eri tutkimuksissa. Organisaation vaihtuvuus tutkimuk-
sissa on havaittu, etté kaksi keskeisinta syyta irtisanoutumiselle ovat mielenkiintoisten ja
haastavien ty6tehtavien puute seka heikko johtaminen ja esimiesty6. (Kauhanen 2016,
89-92.)

Edellisessa luvussa kay ilmi, kuinka lainsaadanndlla velvoitetaan tydnantajalta erindisia
tydsuojeluun ja- turvallisuuteen liittyvien velvoitteiden toteuttamista. Yrityksissa ei
yleensa olla selkeasti pohdittu, kuinka naita toimenpiteitd ja tuloksia pystyttaisiin hyédyn-
tamaan tyohyvinvointitydn suunnittelussa. Tydhyvinvointity6 sisaltéaéa ison joukko erinai-
sid toimenpiteitd. jotka taas hajaantuvat organisaation sisalla useille eri toimijoille, kuten
tyoterveys, tydsuojelu, henkildstdhallinto, henkiléstdn ja organisaation kehittdminen. Toi-
minnan hajanaisuus vaikeuttaa sen vaikutuksien seuraamista. Tydhyvinvointity6 olisikin
syyta nostaa strategiatason agendaksi, jota organisaation ylin johto tukisi. Tydhyvinvoin-
tityd on toisin sanoen integroitava johtamiseen. Organisaation sisdisten toimijoiden va-
lilla tulisi vallita yhteinen ymmarrys ty6hyvinvointitydn sisalldsta, tavoitteista, toiminta- ja
vaikuttamistavoista sekd seurannasta ja arvioinnista. Toisin sanoen kyseesséa on orga-
nisaation hyvinvoinnin tavoitteet ja kuinka ne tukevat liiketoiminnan tavoitteita. Tama
edellyttdad tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden selvittdmista ja kerdtyn aineiston ana-
lysointia. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 21.)

Esimiehella on merkittéava rooli tydhyvinvoinnin edistimisessa. Kun tarkastellaan tyohy-
vinvointiin liittyvia osa-alueita kuten organisaation toimintatapaa ja kulttuuria, johtamista,
tyon sisalt6a, tydympadristdd, osaamista, tydyhteisda ja yksilon tyokykya, pystytdan to-

teamaan, etté esimies kykenee vaikuttamaan kaikkiin edella mainittuihin osa-alueisiin.
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Esimies mahdollistaa toiminnallaan toimivat edellytykset hyvélle tyon teolle. Ammattitai-
toinen johtaminen on menestyvan tydyhteisén kulmakivi. Ammattitaitoinen esimiestyo ja
oikeudenmukainen johtaminen edistavat henkiléston motivaatiota, tydohon sitoutumista,
tyohyvinvointia ja tyokykya. Hyvinvointia edistavalla esimiehella on vankka luotto alai-
siinsa ja on itse luottamuksen arvoinen henkild. Lisdksi han yllapitaa tydyhteisdssa hy-
vaa ilmapiirid, noudattaa pelisaantdja ja viestii avoimesti. Tutkimukset ovat osoittaneet
kuinka epéaoikeudenmukaisella johtamisella on yhteys huonoon terveyteen ja taas oikeu-
denmukainen johtamisella on positiivinen yhteys sairastumisriskin alenemiseen. (Pakka
& Raty 2010, 15-18.)

2.3.4 TyoOGhyvinvointi padomana

Aineeton paaoma on nykypaivana yksi tarkeimmista kansantalouden kehitykseen ja kas-
vuun vaikuttavista asioista. Toimintaymparistd on muuttunut viimeisen vuosikymmenen
aikana nopeasti ja edeltavat toimintatavat eivat enda ole riittavia auttamaan organisaa-
tioita selviytym&an muuttuneissa olosuhteissa. Pelk&sté&n toiminnan tehokkuus, jousta-
vuus ja laadukkuus eivat enda takaa organisaatioille menestysta, vaan tulevaisuudessa
uudistumisen kyvyn ja innovatiivisuuden merkitys korostuu. Organisaation henkiléston ja
rakenteisiin kuten toimintatapoihin sisaltyva osaamispaaoma luokitellaan aineettomaksi.
Fyysiset rakennukset, koneet ja laitteet ovat taas aineellisia padomia. Aineettoman paa-
oman kulut ovat kuitenkin korkeat erityisesti tydvoimavaltaisilla aloilla. Toisaalta aineet-
toman padoman tehokkaalla kaytolla on arvioitu olevan huomattavasti suurempi vaikutus
organisaation tulokseen verrattuna aineellisen pddoman tehokkaaseen kayttoon. Aineel-
lisen pagoman edistamisella ja tehokkaalla hyddyntamisella on arvioitu olevan 10-50
prosentin vaikutus organisaation tulokseen. Aineettoman padoman tehokkaalla kaytolla
vastaava luku on arvioitu olevan 50-90 prosentin vaikutus organisaation tulokseen.
(Manka 2016, 51-52.)

Inhimillisella padomalla viitataan ihmiseen, tydelaman kontekstissa organisaation henki-
|6stH6n sidoksissa olevia voimavaroja, joita on mahdollista mitata ja kehittdd. Inhimillista
paaomaa on kuitenkin ollut hankala tunnistaa, silla ne ovat yhteydessa organisaation
historiaan, kulttuuriin ja tyonteon presseihin seka yksilon asenteiseen ja osaamiseen.
Organisaatio voi kuitenkin edistaa ja yllapitaa sitd henkildstdpolitikan avulla ja henkilds-
ton tybhyvinvoinnista huolehtimisella. Kuviossa 6 on havainnollistettu yksityiskohtaisem-
min inhimilliseen padomaan sidoksissa olevat tekijat. (Larjovuori, Manka & Nuutinen
2015, 9; Manka 2016, 52.)
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Yhteison toimivuus ja
sosiaalinen padagoma

7 inhimillinen padoma -sosiaalinen tuki Organisaation

o : . ) rakennepaa
ologinen pagoma ja -esimies-alaissuhteet ] .a ? nepéa?ma A
* metataidot - tieto- ja johtamisjarjestelmat
-asenteet { } - panostukset kehittamiseen
aidot ja osaaminen ; - organisaatiokulttuuri

% 12
Tybhyvin-
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paaoma

Kuvio 6. Inhimillisen padoman kytkennat (Manka 2016, 53).

Kuten kuviosta 6 voi havaita tyohyvinvointipadoma kasite on hyvin moniulotteinen. K&-
site rakentuu oletukselle, jossa yksilon tyokyvylla ja terveydelld on perustavanlaatuinen
suhde inhimilliseen pddomaan. Hyvinvoivalla yksil6lla on paremmat edellytykset hankkia
lisata osaamista ja onnistua tydelaméssa. Tydnantajan nakdkulmasta luonnollisesti hen-
kiloston tyokyvyn yllapitaminen on valttaméaton edellytys sille, ettd inhimilliseen paa-
omaan investoiminen olisi kannattavaa. Ty6hyvinvointipadoman pohjaa kehitetédén eri-
laisilla tyokykya ja terveellista tydontekoa edistavilla kaytannagilla ja toimenpiteilla. Tydhy-
vinvointi ilmenee muun muassa tydyhteisotaitoisuutena ja tyohon sitoutumisena, jotka
taas vahvistavat tydyhteisdn sosiaalista paaomaa, etta toiminnan tuloksellisuutta. Tyo-
hyvinvointipddoma on organisaatiolle strateginen resurssi, jonka edistdminen ja yllapita-
minen on pitkalla aikavalilla kilpailukyvyn kannalta tarkea edellytys (Manka 2016, 53—
54.)

2.4 Tyo6hyvinvoinnin ja organisaation menestyksen yhteys

Organisaation menestys on yksiselitteisesti miltei mahdotonta todentaa, silla menestys
rakentuu useista eri osa-alueista, ja taloudellinen menestys on taas sidoksissa siihen,
kuinka hyvin tyontekijat voivat tehtavissaan ja yhteisonsa jasenina. Pydrian (2012, 7)
mukaan organisaation menestys on taloudellisia tunnuslukuja laajempi kokonaisuus.
Taloudellista vastuuta on paasaantoisesti pidetty organisaatioiden ensisijaisena vastuun
muotona. Tamanlaista ndkemysté kutsutaan omistajalahtdiseksi ajatteluksi, joka pohjau-
tuu taloustieteilija Milton Friedmanin omiin tulkintoihin. Vaikka yrityksen tarkeimp&na teh-
tavana on luoda tuottoa omistajilleen, ei voiton maksimointi ole keinoja kaihtamatta kan-

nattavaa. Organisaation, tyontekijoiden etta yhteiskunnan nakékulmasta on tarkeaa, etta
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organisaatio kayttdaa tybvoimaa sosiaalisesti ja eettisesti kestavalla tavalla. Tyéhyvin-
vointiin investoiminen on merkittavaa erityisesti pitkan aikavalin taloudelliselle pysyvyy-
delle. (Pyotria 2012, 7-28.)

Tyo6hyvinvoinnin ja yrityksen kannattavuuden valista yhteytta on ollut haasteellista todis-
taa luotettavasti, tyéhyvinvoinnilla on kuitenkin tutkitusti olevan lukuisia positiivisia vai-
kutuksia organisaatioiden taloudellisuuteen. Suomessa laadittujen tutkimusten perus-
teella investoinnit tydhyvinvointiin maksavat itsensé moninkertaisesti takaisin. Onniste-
tusti toteutettu tydhyvinvointia edistavat toimenpiteet ovat tuottaneet investointeihin nah-
den keskim&arin kuusinkertaisesti, vaihteluvali on ollut kolmesta kymmeneen. Tydhyvin-
voinnilla on tutkimusten mukaan havaittu olevan niin valittdmia kuin valillisiakin vaikutuk-
sia organisaatioiden talouteen. (Kauhanen 2016, 17; Manka 2016, 57.) Kuviossa 5 on

havainnollistettu tarkemmin tyohyvinvoinnin vaikutuksia organisaation menestykseen.

Toimenpide Vaikutus Viliton Vilillinen Lopullinen
henkiléstéén  talousvaikutus talousvaikutus  talousvaikutus

2
Sairaus- ja ?Fy )
tapaturmakulut |
Motivoitunut viahenevit

TyShyvinvointia Sitoutunut
lisadavat
toimenpiteet

Kannattavuus
lisddntyy

Kuvio 5. Tydhyvinvoinnin vaikutukset organisaation menestykseen (Kauhanen 2016,18).

Tyohyvinvoinnin edistamisellda on positiivisia vaikuttaa organisaation henkildstén sai-
rauspoissaoloihin ja ennenaikaiseen elakoitymiseen, joka taas vahentaé naista aiheutu-
via kustannuksia. Kaytannodssa tydnantaja voi tydhyvinvointia edistamalla vaikuttaa lo-
pulliseen eldkemaksuprosenttiin ja ennakkomaksuprosenttinsa suuruuteen Kuten kuvi-
osta 5 voi havaita, tydhyvinvointia edistavat toimenpiteet vaikuttavat positiivisesti henki-
[6ston motivoitumiseen, yleisesti tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Hyvinvoiva henki-
|0stostd seuraa tuottavuuden ja tyon laadun parantuminen. Tuottavuus ja tyén laadun

paraneminen taas puolestaan luo lisdarvoa seka organisaatiolle ettd asiakkaille, joka
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luonnollisesti taas vaikuttaa pitkalla aikavalilla organisaation kannattavuuteen. Empiiriset
tutkimustulokset tukevat ty6hyvinvoinnin ja kannattavuuden valistd myonteista yhteytta,
vaikkakin kaikkea ei voida tasmallisesti laskea. (Kauhanen 2016, 18; Manka 2016, 57.)

Viitalan (2014) uskoo, etta yrityksen toiminta on hyvin pitkalti ihmisten varassa. Yrityksen
perustehtavan tai kilpailustrategian toteutuminen on vahvasti sidoksissa yrityksen hen-
kilostoon. Ainoastaan hyvinvoiva henkilostd kykenee tydskentelemaan tehokkaasti, op-
pimaan, kehittymaan seké tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita. Luonnol-
lisesti uupunut yksild toimii tehottomasti ja oppii kehnosti. Liséksi heikot tietotaidot
omaava yksil6 toimii tehottomasti ja vasyy herkasti, silla padsaantoisesti huonot tietotai-
dot omaava yksil6 ei luota omaan suorittamiseensa ja joutuu jannittamaan. Taman seu-
rauksena yksild voi helposti joutua negatiiviseen kierteeseen, joka taas alentaa tuotta-
vuutta, rajoittaa luovuutta seka kasvattaa sairastumisen ja tapaturmien riskid. Lukuisten
menestyvien organisaatioiden tarinoissa on nimenomaan korostettu henkildstén innos-
tusta seka sitoutumista ty6hon ja organisaatioon. NAma menestyvét organisaatiot toimi-
vatkin hyvassa kunnossa olevan henkil6ston varassa.

Henkiléstovoimavarojen johtamisen ja yrityksen suorituskyvyn valista yhteytta on pidetty
kirjallisuudessa itsestadnselvyytend, mutta tastd huolimatta sita tukevaa laskennallista
todistusaineisto on edelleen riittamattémasti. Tama johtuu osittain siitd, etta asiaa on
haasteellista tutkia. Lukuisten vaikuttavien tekijoiden sulkeminen tarkastelun ulkopuo-
lelle on pulmallista. Useat tutkimukset kuitenkin tukevat sité vaitetta kuinka korkean mo-
tivaation, sitoutumisen ja tyéhyvinvoinnin omaava henkiléstd tuottaa parempia tyésuori-
tuksia verrattuna siihen, jossa ndma edella mainitut tekijat ovat matalalla tasolla. Selvi-
tysten perusteella myds hyva tydyhteisdssa vallitseva ilmapiiri edistaa innovatiivisuutta
ja korkea osaaminen kohentaa tydsuoritusta. Lisaksi esimiestydlla on havaittu yhteys

tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen. (Viitala 2014.)

Tyohyvinvointi on my6s nykypaivana tarkeé kilpailutekija rekrytoinnissa, silla muun mu-
assa hyva tydyhteison ilmapiiri ja tydon mielekkyys ovat nousseet tyénhakijoille entistakin
merkittdvimmiksi kriteereiksi. Hyvinvoiva henkilosto vaikuttaa positiivisesti tytnantajaku-
vaan, joka puolestaan vaikuttaa laadukkaan tyévoiman ja palveluiden turvaamiseen jat-
kossakin. Onnistuneen ty6hyvinvoinnin on osoitettu vahentavan poissaoloja ja lisdavan
yksilén motivaatiota, joka taas heijastuu parempana palveluna seka asiakastyytyvaisyy-

dessa. Hyvinvoiva henkildsto, joka on tyytyvainen tydnantajaansa, tydtehtaviin ja tydym-
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paristéon on yleisesti ottaen motivoituneempi, innostuneempi, sitoutuneempi ja tehok-
kaampi verrattuna henkilostéon, joka ei ole tyytyvainen edellda mainittuihin tekijoihin. Ty6-
hyvinvointiin investoiminen maksaa itsensa takaisin ja sen vaikutuksista hyotyvat itse
organisaation lisdksi sen sidosryhmat. Tutkimukset ovat osoittaneet tydhyvinvoinnilla
olevan merkittdva myoénteinen yhteys yritysten tulosmittareihin kuten tuottavuuteen, voit-
toon, asiakastyytyvaisyyteen, henkildston vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapa-
turmiin (Pakka & Raty 2010, 38; Tyoterveyslaitos.)

Nykypéaivana lahes jokaisen organisaation menestymista pyritaan mittaamaan. Mittaa-
minen voidaan ulkoistaa kolmannelle osapuolelle tai se voidaan toteuttaa sisaisesti or-
ganisaation johdon toimesta. Yleisin menestyksen mittarina on rahaan liittyvat mittarit eli
taloudellinen mittari. Taloudellinen mittari ei kuitenkaan tulisi olla ainoa vaan organisaa-
tion tulisi myos hyddyntad muita mittareita menestyksen mittaamisessa. Organisaa-
tioissa kaytetty keskeinen menestyksen mittarina kaytetaan yleisesti sijoitetun pddoman
tuottoa, englanninkielisessé kirjallisuudessa termi esiintyy usein ROA lyhenteella (return
on investment). Sijoitetun pAdoman tuottoa kaytetaan paédsaantoisesti mittarina koko yri-
tystasolla. Tulosyksikko- tai osastotasolla mittaria on haastavampi kayttaa, ellei sijoitet-
tua padomaa kyeta méaarittelemaan myods samalla tasolla. Muita yleisesti kaytettyja ta-
loudellisia mittareita erityisesti kansainvalistyneissa yrityksissa ovat muun muassa koko
paaoman tuottoaste, sijoitetun pddoman tuottoprosentti, oman paaoman tuottoaste, tu-
los ennen korkoja ja veroja ja tulos ennen korkoja, veroja, poistoja ja kuoletuksia. Talou-
dellisen mittareiden lisaksi on laajasti kaytettyja ei-taloudellisia mittareita, joita ovat esi-
merkiksi tasapainotettu tuloskortti (Balanced Scorecard) ja vertailuanaalysi (Benchmar-
king). Tuloskortin tarkoituksena on muuttaa organisaation strategia toiminnallisiksi ta-
voitteiksi ja vertailuanalyysin perusideana on verratta organisaation omaa toimintaa toi-

sen organisaation toimintaan. (Kauhanen 2016, 49-55.)

Organisaation tyohyvinvoinnin tilaa pystytaan ja myos tulisi arvioida tunnusluvuilla. Tun-
nuslukujen avulla voidaan seurata tyohyvinvoinnin kehitysta ja myos mahdollisia riskeja.
Yleisesti kaytetyt tunnusluvut ovat maarallisid, kuten esimerkiksi sairauspoissaolot tai
tyotapaturmat. Perinteisten tunnuslukujen lisdksi olisi suotavaa hyddyntdd myos enna-
koivia tunnuslukuja, joiden avulla voidaan ennakoida paremmin tulevaisuuden riskeja.
Méaaéarallisia ja laadullisia ennakoivia tunnuslukuja on esimerkiksi itsearvioinnit, tyéhyvin-
vointitutkimukset tai ty6nilosta osoittavat mittarit. Organisaatiolla pitaisi olla kaikki tarvit-
tavat tiedot saatavilla, jos se maksaa tyontekijoilleen palkkaa. Kysymys on paasaantoi-

sesti ollut siitd, ettéd nahdaanko tietojen keruuta yhteiseen tietokantaan, analysointia ja
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paatoksentekoa varten tarpeeksi tarkeéksi, etta sitd myds ryhdyttaisiin toteuttamaan. Mi-
kali organisaatio ei kykene kertomaan esimerkiksi, kuinka paljon tydhyvinvointity6hon
investoidaan rahallisesti henkil6a kohti vuosittain: paljonko on budjetoitu suhteessa kay-
tettyyn summaan ei voida my6skéén arvioida eri tydhyvinvointihankkeiden tai- toimenpi-
teiden taloudellista vaikuttavuutta. (Manka 2016, 215; Suutarinen & Vesterinen 2010,
22.)

3 Tutkimusmenetelma ja sen toteutus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena ja tavoitteena on selvittdd miten tydhyvinvointi vai-
kuttaa yksilon tydntekoon ja minkalainen merkitys tyéhyvinvoinnilla mahdollisesti on yk-
sil6lle. Tutkimusmenetelmaksi opinnaytetyéhon valittiin kvalitatiivinen eli laadullisen tut-
kimus, silla menetelma katsottiin olevan sopivampi tutkimuskysymysten vastaamisessa.
Laadullisella tutkimusmenetelmalld viitataan sellaiseen tutkimukseen, jossa tuotetaan
kuvaavia tietoja eli toisin sanoen ihmisten itse kirjoitettuja tai puhuttuja sanoja ja havait-
tavassa olevaa kayttaytymista (Bogdan, DeVault & Taylor 2015, 18). Kvalitatiivinen tut-
kimusmenetelma koettiin asianmukaiseksi, silla tavoitteena on myds laajentaa henkilo-
kohtaista ymmarrysta aiheesta, jonka liséksi teoria osuudessa kavi ilmi, ettd hyvinvoinnin
kokemus on suurelta osin yksilollista, toisin sanoen henkilokohtaisiin asenteisiin perus-
tuva tulkintaa, jonka takia laadullinen tutkimusmenetelma katsottiin sopivan mainiosti

opinnaytety6hon.

Tutkimusaineiston keruumetodina on kaytetty haastattelua. Haastattelun tavoitteena oli
erityisesti saada haastateltavien nakemyksia siihen mitka tekijat vaikuttavat heidan ty6-
hyvinvointiinsa ja mahdollisia vaikutuksia itse tyontekoon seka minkalaisia toimenpiteita
heidan tybnantajansa ovat tehneet hyvinvoinnin edistamiseksi. Haastatteluaineistoa ke-
rattiin seitsemalté logistiikan toimialalla tytskentelevaltd henkildlta, toimiala rajauksella

haluttiin varmistaa, ettd tyotehtavat ja tydymparistd ovat haastateltavilla vastaavanlaisia.
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Haastateltavien maaran rajauksessa huomioitiin aineiston mahdollinen maara. Haastat-
telutyypiksi valittin puolistrukturoitu haastattelu, silla haastattelun tarkoituksena oli

saada tietoa ennalta maariteltyihin kysymyksiin (Kallinen & Kinnunen).

Haastatteluista viisi suoritettiin henkilokohtaisesti ja kaksi videopuheluiden vélityksella.
Haastatteluiden ajankohdat sijoittuivat tammikuun lopun ja helmikuun lopun vélille.
Haastattelujen kestot olivat arviolta noin 30-60 minuutin pituisia. Haastattelut nauhoitet-
tiin ja niiden litterointi tapahtui paasaantoisesti samana paivana. Haastattelun kysymyk-
set luonnollisesti rakentuivat opinnaytetyon tutkimusongelman ympéarille. Kysymystyyp-
pien ollessa padsaantodisesti avoimia, huomioitiin niiden laadinnassa, erityisesti kysy-
mysten maarissa aineiston mahdollinen runsaus. Ennalta laaditut kysymykset [0ytyvat
litteestd 1. Haastattelu kysymykset esitettiin samassa jarjestyksessa ja lahes tulkoon

samassa muodossa. Haastateltavat saivat vastata kysymyksiin avoimesti omin sanoin.

4  Aineiston analyysi ja tulkinta

Tutkimuksen aineiston tarkoituksena on kuvata tutkittavaa ilmiota, ja analyysin avulla
artikuloidaan tutkittava ilmi6. Tutkimusaineiston analyysitapana on kaytetty osittain sisal-
I[6nanalyysia. Sisdlldnanalyysi menetelmalla tavoitellaan saada tutkittavasta ilmidsta ku-
vaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. Toisin sanoen sisélldnanalyysilla pyritaan or-
ganisoimaan aineisto tiiviseen ja johdonmukaiseen muotoon kadottamatta sen sisélta-
maa informaatiota. Aineiston laadullinen kasittely perustuu paattelyyn ja tulkintaan, jossa
hankittu aineisto ensiksi hajotetaan osiin, kasitteellistetdéan ja kootaan loogiseksi koko-

naisuudeksi.

Aineistol&htdinen analyysi on kolmivaiheinen prosessi. Aluksi aineisto redusoidaan eli
pelkistetdén, tédssa vaiheessa aineistosta karsitaan tutkimukselle ep&olennaiset tiedot
pois. Redusoinnin jalkeen aineisto klusteroidaan eli ryhmitellaan. Kaytannéssa samaa
iimiota kuvaavat kasitteet ryhmitellaan ja yhdistetdan eri luokiksi. Lopuksi aineisto abst-
rahoidaan eli kasitteellistetaan, tassa vaiheessa erotetaan tutkimuksen kannalta olen-
nainen tieto ja valittujen tietojen perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteitd, jonka
avulla saadaan vastaus tutkimustehtavaan. Toinen sisadllonanalyysin muotona on teoria-
ohjaava sisallonanalyysi. Teoriaohjaava siséllonanalyysi on myds vahvasti aineistolah-
toinen, mutta erona aineistoléhttiseen sisallénanalyysin on abstrahoinnissa. Abstrahoin-
nissa sovelletaan aiemmin kaytettya teoriaa ja siind esiintyneita kasitteita. (Sarajarvi &
Tuomi 2018.)
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Haastattelu aineiston analyysissa on hyodynnetty jossain maarin molempia edella mai-
nittuja menetelmia. Haastattelu aineiston analyysi aloitettiin litteroimalla ja lukemalla ai-
neisto lapi. Haastateltavien alkuperaiset ilmaukset kirjoitettiin pelkistettyyn muotoon. Ta-
man jalkeen etsin usein toistuvat kasitteet ja kirjasin ne ylés paperille. TAman toiminnan
tarkoituksena oli helpottaa toistuvien kasitteiden tarkastelua. Lukiessani aineistoa kirja-
sin ylos olennaisia vastauksia tutkimuskysymyksiini ja muodostin néista muistiinpanoja.
Muistiinpanoihin kirjasin teemoja sek& haastattelu vastauksista ilmenneita yhdistavia te-
kijoita. Taman vaiheen jalkeen aineistoa luokiteltiin esiintyneiden kasitteiden, asioiden ja
teemojen mukaan omiin luokkiinsa. Taman jalkeen alkuperaiset ilmaukset kasitteellistet-

tiin

Taulukko 1. Esimerkki ty6hyvinvoinnin kuvauksesta

Alkuperéinen ilmaus | Pelkistetty | Teema Alaluokka Ylaluokka Yhdistava

ilmaus luokka

"Mé koen sen, etta t6i- | TyOpaikan | llmapiiri | TyOyhteison | Tydyhteison | Tydhyvin-

vaa hyvin tyéhyvinvoin- vaus
tia. Erityisesti koen tyo-
paikan ilmapiirin merkit-

tavaksi tekijaksi.”

hin on mukava tulla ku- | jimapiiri ilmapiiri toimivuus voinnin  ku-

Tavoitteena oli saada aineistoa luokiteltua isoiksi kokonaisuuksiksi. Lisaksi tavoitteena
oli helpottaa aineiston systemaattista hallitsemista ja kasitteiden yhteyksien rakentami-

nen. Luokittelun tukena hyddynnettiin teoria osuudessa ilmenneita kasitteita.

4.1 Haastateltavien taustatiedot ja tydhyvinvoinnin kuvaus

Jokainen haastateltava tyodskentelee logistikan toimialalla varastotydntekija tehta-
vanimikkeelld. Tyotehtavat olivat pitkalti samankaltaisia. Tyonkuva sisaltdd monipuoli-
sesti erilaisia tavarankasittelyyn liittyvia tehtavid. Haastateltavien palvelus vuodet nykyi-

sissé tydsuhteissa vaihtelivat vuosien 2—6 valilla. Yht& haastateltavaa lukuun ottamatta
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olivat vakituisissa tydsuhteissa. Kaikki haastateltavat olivat ik&luokiltaan 20-35 vuotiaita.
Yksi haastateltavista oli naispuolinen henkil6 ja muut miespuolisia henkilditd. Organisaa-
tioiden suuruusluokissa ei ollut merkittavia vaihteluja. Pienin organisaatio ty6llisti satoja

tyontekijoita ja suurimmassa organisaatiossa tydskentelee yli tuhat tyontekijaa.

Kuten teoria osuudessa tuotiin esille, tydhyvinvointi on kasitteena ja asiana hyvin moni-
nainen. Kasitteen merkitys voi vaihdella hyvinkin suuresti riippuen henkilosta. Vaikka
haastateltavien subjektiiviset ndkemykset kasitteesta vaihtelivat osittain, vastauksissa oli
kuitenkin myo6s yhtalaisyyksia. Eniten esille noussut kuvaus oli, etté t6ihin on mukava
menna. Lisaksi haastateltavilta tuli runsaasti hyvinkin konkreettisia yksittaisia asioita, ku-
ten muun muassa tyokaverit, henkilokohtainen suorituskyky, hyvé johtaminen ja esimies-
tyd, tydympaéristd, mielekas tyo ja palkitseminen. Kysymys osoittautui melkoisen haasta-
vaksi, jonka takia jouduin muutaman haastateltavan kohdalla esittamaan tarkentavan

lisakysymyksen.

4.2 Yksilon tyohyvinvointia edistavat tekijat

4.2.1 Tyontekoon liittyvat edistavat tekijat

Haastateltavista suurin osa mainitsi joustavat tydjarjestelyt ja tydbn autonomian, kuten
esimerkiksi joustavat tyGajat ja tydpaivan osittainen aikataulun jaksottaminen. Erityisesti
omaan tyohon vaikuttaminen koettiin tarkeaksi tydhyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Yksi
haastateltavista tarkensi, ettd tahan liittyy arvostuksen tunne. Asianmukaiset tyokalus-
teet nousivat myds esille useammalla haastateltavalta. Tytkalusteet yleisesti ottaen ovat
olennainen osa tydntekoa ja erityisesti asianmukaiset tytkalusteet koettiin edistavan ty6-
suoritusten tehokkuutta ja taman my6té ne koettiin merkittavaksi hyvinvointia edistavaksi
tekijaksi. Tyonmielekkyys, haasteellisuus ja monipuolisuus nousivat myos esille muuta-
malla henkil6lla hyvinvointia edistavana tekijana. Yksi henkild kuvasi tydtehtaviaan rutii-
ninomaisiksi, jonka vuoksi hén koki erityisesti tyétehtavien monipuolisuuden ja vaihtele-
vuuden olevan tarkea tyohyvinvointia edistava tekija. Taman lisaksi iso osa haastatelta-
vista koki koulutus ja uralla etenemisen mahdollisuudet tydhyvinvointia edistavina teki-
joina. Koulutuksen kohdalla eras haastateltavista antoi esimerkiksi tyovalineiden kaytto-
koulutuksen. Haastattelusta kavi myds ilmi, etta turvallinen ja hyvin suunniteltu tydympa-

ristg, tydbnteon tehostamiseksi koettiin lisdévan tuottavuutta ja turvallisuuden tunnetta, ja
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taman kautta ne koettiin tyohyvinvointia edistaviksi tekijoiksi. Lisaksi kolme haastatelta-
vaa mainitsivat tyon ulkopuolella olevien tekijoiden kuten henkilékohtainen terveyden ja

suhteiden vaikuttavan merkittdvasti omaan suoriutumiseen ja nain tyéhyvinvointiin.

4.2.2 Tyobyhteisdon liittyvat edistavat tekijat

Jokainen haastateltava mainitsi tydyhteison tavalla tai toisella tybhyvinvointia lisddvana
tekijana. Erityisesti henkilosuhteet, tytkavereiden valinen vuorovaikutus ja tuki koettiin
merkityksellisena voimavarana, joka tukee jaksamista. Useat haastateltavat totesivat,
ettd heidan tyoyhteisdissadan tullaan hyvin keskendan toimeen, joka vaikuttaa myontei-
sesti tydpaikan ilmapiiriin. Tydyhteisdn moninaisuus sai myds huomiota, silla koettiin ole-
van positiivinen vaikutus tydyhteis66n ja ilmapiiriin. Haastattelussa kavi ilmi, etta tyénan-
tajat jarjestavat sdannollisesti virkistyspaivia, joka edesauttaa myonteisen ilmapiirin edis-
tamisessa ja yllapitamisessa. Virkistyspaivat myds mahdollistavat tytkavereihin tutustu-
misen tyopaikan ulkopuolella. Yksi haastateltavista katsoi kannustavan ja yhteistyky-
kyisen ilmapiirin, jossa autetaan ja tuetaan toisia sen sijaan, ettd osoitellaan sormilla
virheen sattuessa, edistavan tyohyvinvointia. Muutama haastateltavista mainitsi myods
tyokavereiden kompetenssin ja luottamuksen. Jos jotain on sovittu, niin koetaan tarke-

aksi, ettéd voidaan luottaa siihen, kuinka sovittu asia myds hoituu.

4.2.3 Organisaatioon ja esimiestyohon liittyvat edistavat tekijat

Haastatteluissa nousi vahvasti esille tydntekijan ja esimiehen valinen suhde. Tarkeaksi
koettiin, ettd molemmilla osapuolilla on vahva luottamus toisiinsa. Lisdksi esimiehen oi-
keudenmukaisuus, viestimistaidot, avoimuus ja yleinen tuki koettiin tydhyvinvointia edis-
tavina tekijoina. Kolme henkil6& oli maininnut esimiehen antaman rakentavan ja positii-
visen palautteen tukevan tyéhyvinvointia. Organisaatioon liittyvista tekijoista nousi esille
hyvan johtamisen lisdksi muun muassa tavoitteiden selkeys, palkitseminen, tyGtoimin-
nan organisointi, tydn pysyvyys ja avoin viestiminen. Kaksi haastateltava kertoi, etta he
kokevat yhteiset tiimipalaverit tarkedksi osaksi sujuvaa viestimista. Palavereissa kay-
daan tyypillisesti lapi kollektiivisia tavoitteita ja mahdollisia muutoksia. Lahes kaikki haas-
tateltavat mainitsivat reilun palkitsemisen. Palkitsemisen koettiin lisdavan motivaatiota
tyontekoon ja haastattelusta kavi ilmi, ettd yhdessa organisaatiossa yksilolla on mahdol-

lisuus vaikuttaa tydopanoksellaan omaan palkkioon.
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4.3 Yksilon tydhyvinvointia heikentavat tekijéat

4.3.1 Tyontekoon liittyvat heikentavat tekijat

Paallimmaisend haastattelussa nousi esille puutteelliset tyovalineet. Ty6tehtavét ovat
hyvinkin riippuvaisia tyovalineista ja tyonvalineiden ollessa epékunnossa vaikuttaa se
suoraan tyosuoritukseen. Tydympériston merkitystd myos korostettiin usean haastatel-
tavan toimesta. Tyoymparistdssa likkuu huomattava maara tyontekijoita ja tyotehtavissa
hyddynnetaan erilaisia tytkaluja, tdméan takia huonosti suunniteltu tydympariston koettiin
lisaavan esimerkiksi tapaturmien riskié. Yksi haastateltava oli maininnut ergonomiaon-

gelmat, jotka liittyivat tyotiloihin ja tyovalineisiin.

Vaikuttamismahdollisuudet néahtiin tyéhyvinvointia lisddvana tekijana, mutta toisaalta sen
puutteella koettiin olevan negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Joustavuuden puutteen
katsottiin rajoittavan henkilokohtaisen aikataulun suunnittelua ja vapaa-ajan tarpeita.
Tyo6tehtdvien monipuolisuuden puute katsottiin olevan yksi tydhyvinvointia heikentava
tekija. Ty6tehtavat ovat luonteeltaan rutiininomaisia, jonka takia erityisesti monipuolisten
tehtavien puute koettiin tydhyvinvointia heikentavana tekijana. Koulutuksen puute mai-
nittiin myds tydhyvinvointia heikentavana tekijana. Suurin osa haastateltavista mainitsi-
vat haluistaan kehittdd ammatillista osaamistaan ja yleisesti ottaen lisatéa tietotaitojaan

vastamaan tydn vaatimuksia.

4.3.2 Tyoyhteisoon liittyvat heikentavéat tekijat

Kysyttaessa tydyhteisdon liittyvia heikentavia tekijoitd, tuli haastattelussa huomattavasti
vahemman vastauksia verrattuna edistaviin tekijéihin. Haastattelussa tuli kuitenkin ilmi
muutamia konkreettisia vastauksia. Eras haastateltava mainitsi negatiivinen ilmapiiri ja
tyokavereiden jatkuvan valittamisen. Toinen henkilé mainitsi, etta tydtehtavat ovat hanen
kohdallaan melko itsenéisesti suoritettavia, jonka takia vuorovaikuttaminen tytkaverei-
den kanssa jaa vahaiselle itse toita tehdessa. Tydkavereiden kompetenssin puute koet-
tiin myds tydhyvinvointia heikentavéksi tekijaksi. Kompetenssin puute mahdollisesti vai-

kuttaa muiden tekemiseen, mikéa vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin.
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4.3.3 Organisaatioon ja esimiestyohon liittyvat heikentavat tekijat

Eniten esille tuotu tyohyvinvointia heikentava tekija oli puutteellinen sisdinen viestinta,
erityisesti tiedon kulun nopeus ja osittainen puute, joka aiheuttaa esimerkiksi epéatietoi-
suutta muutoksista. Epatietoisuuden koettiin lisddvan epavarmuuden tunnetta, joka taas
koettiin laskevan tyohyvinvointia. Epavarmuutta loi myds tyén pysyvyys ja patkéatyot. Esi-
miehen kyvyttdmyys ja esimiehen kanssa olevat ristiriidat aiheuttivat uupumusta. YKksi
henkild toi haastattelussa myos esille, kuinka esimiehen tavoittamisen hankaluus aiheutti
hanelle turhautumista. Muita esiin tulleita tekij6ita olivat muun muassa puutteellinen re-

sursointi, muutosten maaréat, koulutus ja etenemismahdollisuudet.

4.4 Organisaation toimenpiteita tydhyvinvoinnin edistéamiseen

Haastattelussa tuli ilmi, kuinka tydaikajarjestelyihin on luotu joustavuutta kayttamalla liu-
kuvia ty6aikoja. Liukuvat tybajat lisasivat joustavuutta henkilékohtaisten aikataulujen so-
vittamiseen. Muutama haastateltava kertoi, etta heilla oli mahdollisuus neuvotella tyo-
ajoistaan, esimerkiksi nelja paivainen tyéviikko oli mahdollista sopia. Yhdesséa organi-
saatiossa hyddynnettii tydaikapankkia, jonka avulla voidaan esimerkiksi yhdistaa tyoai-
kaa ja vapaita. Haastatteluissa myds mainittiin erilaiset virkistyspaivat ja tapahtumat,
jossa tyOyhteist yhdessa tekevat jotain aktiviteetteja tydpaikan ulkopuolella, kuten esi-
merkiksi kayvat syomassa. Nama virkistyspaivat ja tapahtumat koettiin merkittavina tyo-
hyvinvointia edistavana tekijana, silla ndiden tapahtumien koettiin nostavan myonteisesti

ilmapiiria ja ndma tapahtumat mahdollistivat tyokavereihin tutustumisen.

Monipuolinen palkitseminen mainittiin yhtend organisaation toimenpiteené tychyvinvoin-
tia lisddvana tekijana. Perusrahapalkan liséaksi oli mahdollista saada tulospalkkaa ja
muita etuja. Aineettoman palkitsemisen keinoja mainittiin myds haastattelussa, positiivi-
nen palaute loi arvostuksen tunnetta, koulutus koettiin lisddvan oman osaamisen kehit-
tymista ja erilaiset tydaikajarjestelyt toivat joustavuutta muun elaman yhteensovittami-
seen. Eri tydsuhde-etujen kuten esimerkiksi liikuntasetelien koettiin tukevan fyysista hy-
vinvointia, joka luonnollisesti koettiin tarkedna voimavarana fyysisissa tyotehtavissa. Fy-
sioterapeuttien palvelut koettiin myds vaikuttavan myonteisesti fyysiseen hyvinvointiin ja

erityisesti palautumiseen.
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Lahes jokainen haastateltava oli maininnut esimiehen toiminnan vaikuttavan mydntei-
sesti tydhyvinvointiin. Esimiehen luotto ja tuki koettiin tarkedksi voimavaraksi. Haastat-
telussa mainittiin, ettd avoimeen keskusteluun lahiesimiesten kanssa oli matala kynnys.
Kehityskeskustelut katsottiin tukevan ammatillista osaamista ja kehitysta seka onnistu-
misten huomiointi koettiin tyéhyvinvointia edistavana tekijana. Myos kehitysehdotuksien
keraamisen ja hyvinvointi kyselyt loivat tunteen siita, etta tydnantaja aidosti valittaa tyo-

yhteison hyvinvoinnista ja mielipiteista.

Tyotoiminnan kehittdminen mainittiin myos yhtena tydhyvinvointia edistavana toimenpi-
teend. Jarjestelmid, tyokaluja, tyotiloja, tybtapoja ja kaytantdja pyritdén jatkuvasti opti-
moimaan tehokkuuden parantamiseksi. Tydkaluissa ja ty6tiloissa on huomioitu esimer-
kiksi ergonomia, joka koettiin merkittdvana tyéhyvinvointia edistavana tekijana ottaen
huomioon tyon fyysisen luonteen. Kahdessa haastattelussa tuotiin esille viestimiskay-
tantdjen merkitys. Saanndllisesti jarjestetyt tiimipalaverit auttoivat muun muassa muu-
tosten ja tavoitteiden hahmottamisessa. Naiden lisaksi palavereissa kaytiin muita yhtei-
sia asioita.

4.5 Edistavien toimenpiteiden vaikutukset

Tyohyvinvointia edistavien toimenpiteiden vaikutuksia kysyttaessa paallimmaisena
asiana nousi esille henkilékohtainen jaksaminen ja motivaatio. Joustavat ty6jarjestelyt,
asianmukaiset tyovalineet ja monipuolinen palkitseminen koettiin vaikuttavan suoraan
tyontekijoiden suorituksiin. Tyo6jarjestelyjen ollessa joustavat ovat tyontekijatkin jousta-
vampia tarvittaessa esimerkiksi jadmaan ylitdihin. Joustavat tydjarjestelyt helpottavat
my0s tyopaikan ulkopuolella olevan muun elamén yhteensovittamista, joka taas vaikut-
taa mydnteisesti yksildiden jaksamiseen. Tyo6tehtavissa tyovalineiden kayttd on olennai-
nen osa tydsuoritusta, jonka takia asianmukaisilla tytvalineilla katsotaan olevan tarkea
rooli tydn tehokkuuteen. Monipuolisella palkitsemisella koettiin olevan suora yhteys mo-
tivaatioon. Muutamat henkil6t kertoivat kuinka he pystyva vaikuttamaan palkkaansa tyo-
suorituksillaan. Lisd&ntyneelld motivaatiolla taas katsottiin olevan myénteinen vaikutus

tydn maaraan ja laatuun.
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Jokainen henkild nosti haastattelussa vahvasti esille tydyhteison ja ty6ilmapiirin vaiku-
tukset tybhyvinvointiin. Tydnantajan jarjestama yhteiset virkistyspaivat ja tapahtumat ko-
ettiin vaikuttavan myonteisesti tydilmapiiriin. Hyva ty6ilmapiirin taas koettiin vaikuttavan
myonteisesti yksildiden jaksamiseen ja suoriutumiseen. Virkistyspaivien ja yhteisten ta-
pahtumien katsottiin vahvistavan me-henkea ja niiden koettiin lisdavan tydkavereiden
valistd luottamusta. Hyvassa ty6ilmapiirin ollessa hyva, on tydntekijoiden mukavampi

tulla tyOpaikalla ja itse tyon tekeminenkin on usein mukavampaa.

4.6 TyOnhyvinvoinnin vastuu

Jokaisen haastateltavan mielesta niin tydnantaja kuin tyontekijakin ovat yhdessa vas-
tuussa tydhyvinvoinnin edistamisestd. Yksildiden vastuuksi tydhyvinvoinnin edista-
miseksi lueteltiin muun muassa henkilokohtaisen terveyden huolehtiminen, asenne tyéta
ja tybkavereita kohtaan ja oman ammatillisen osaamisen kehittdminen seka yllapitami-
nen. Tydyhteisdn hyvinvointiin voidaan myds vaikuttaa yhteisten sdénttjen noudattami-
sella, hyvilla vuorovaikutustaidoilla ja palautteen annolla. Toisin sanoen haasteltavat us-
kovat, etta yksilot kykenevat vaikuttamaan omaan henkilokohtaiseen hyvinvointiinsa,
mik&a edistaa valillisesti tydyhteison hyvinvointia. Taman lisaksi tyontekijat voivat myos
edistaa tydyhteisén hyvinvointia suoraan konkreettisilla teoilla.

Haastateltavat kokevat, ettad tyonantajilla on myds suuri vastuu tyéhyvinvoinnin edista-
misessa. Kuten edelld on tuotu esille tyontekijat pystyvat edistimaan ja yllapitamaan
tyohyvinvointia, mutta tyonantajalla on kuitenkin merkittdva rooli tyokulttuurin ja tydhy-
vinvointia tukevien edellytysten luomisessa. Lakisaéateiset toimenpiteet, kuten tyoter-
veyshuollon jarjestaminen, tydympéariston turvallisuuden varmistaminen ovat esimerkiksi
sellaisia toimenpiteita, joista tydnantajan tulisi huolehtia. Lisaksi tydnantaja on se taho,
joka paattaa organisaation arvoista, kuinka suuri merkitys tydhyvinvoinnilla on organi-

saatiossa, kuinka paljon siihen investoidaan ja kuinka sitd mitataan.

4.7 Tyohyvinvoinnin seuranta

Jokaisen haastateltavan tyonantaja seurasi tydyhteisdn tyéhyvinvoinnin tilaa tavalla tai
toisella. Joissain organisaatioissa seuranta oli systemaattisempaa kuin toisissa. Ylivoi-
maisesti eniten kaytetty menetelma tydhyvinvoinnin nykytilan ja kehityksen seurantaan
oli erilaiset tydhyvinvointikyselyt, kuten ilmapiirikyselyt. Muutama henkild mainitsi myds

erilaiset palaverit ja arkikeskustelut, joissa kysytdan myds tyontekijoéiden hyvinvointeja.



35

Kehityskeskustelut nostettiin myds esille yhtena tyéhyvinvoinnin seurannan tydkaluna.
Kehityskeskustelut koettiin mainiona tapana seurata tyohyvinvointia. silla esimiehen ja
tyontekijan valisessa keskustelussa tyontekija pystyi kertomaan tarkemmin omasta hy-

vinvoinnistaan.

Tyo6hyvinvoinnin seurantaa pidettiin yleisesti ottaen tarkedna. Haastatteluissa oli kuiten-
kin tuotu esille, ettei pelkka seuranta riita. Erityisen tarkeaksi koettiin, se ettd tybnantajat
myds hyoddyntavat seurannasta saatua dataa ja laatii kehittamistoimenpiteita datan pe-
rusteella. Ty6hyvinvoinnin seuranta ilman toimenpiteita koettiin ajanhukkana ja haasta-
teltavat olivat avoimempia osallistumaan esimerkiksi kyselyihin, kun he tiedostavat, etta
seurannan avulla pyritddn mahdollisesti laatimaan toimenpiteita ja kehittamaan toimin-

taa.

4.8 Tyohyvinvoinnin yhteys organisaation menestykseen

Haastattelussa kysyttiin mitd tarkoitetaan menestyvalla organisaatiolla. Haastatteluissa
henkilot kuvasivat organisaation menestysta eri maaritelmin ja lahestyivat sita eri nako-
kulmista. Vastauksista oli selvasti havaittavissa yksityiskohtaisia organisaatioon liittyvia
vastauksia. Ylivoimaisesti yleisin kuvaus liittyi tydilmapiiriin. Organisaatio, jossa on hyva
olla ja henkildsto viihtyy, koettiin menestyvaksi organisaatioksi. Muita mainittuja asioita
olivat muun muassa organisaation imago, nakyvyys, taloudellinen menestyminen, vai-
kuttavuus, innovatiivisuus, luotettavuus, tehokkuus, arvoista kiinni pitdminen, kilpailuky-
kyisyys ja osaava henkilostd. Pelkdstaan haastattelun perusteella organisaation menes-
tyksen maarittaminen on haastavaa. Vastauksissa oli kuitenkin runsaasti yhdistavia te-
kijoita. Yleisimmat organisaation menestykseen liittyvat maaritelmét ja kuvaukset liittyi-
vat tydpaikan viihtyvyyteen ja ilmapiiriin seka henkiléstdon osaamiseen. Haastateltavat
uskovat, etta naiden edella mainittujen asioiden ollessa epakunnossa ei organisaatio ky-

kene menestymaan.

Kaikki haastateltavat yhtyivat ndkemykseen, etta tydhyvinvoinnilla ja organisaation me-
nestyksella on selva yhteys toisiinsa. Muutama henkild kertoi, kuinka tydhyvinvoinnilla
on suora yhteys heidan suorituskykyihinsa ja tyétehokkuuteen. Ty6hyvinvointia edistavéat
toimenpiteet ja tekijat kuten muun muassa joustavat tyojarjestelyt, turvallinen tydympa-
ristd, koulutus, hyva johtaminen, asianmukaiset varusteet ja jarjestelma ja monipuolinen
palkka koettiin vaikuttavan suoraan yksil6iden motivaatioon, sairauspoissaoloihin, suori-

tuskykyyn, tydtehokkuuteen ja sitoutumiseen. Sitoutuminen on luonnollisesti yhteydessa
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organisaation henkiléston vaihtuvuuden kanssa. Yksi henkild mainitsi organisaation ta-
loudellisen tilanteen vaikuttavan tyéntekijoiden hyvinvointiin, vakavarainen organisaatio
tuo varmuuden tunnetta tyésuhteen jatkuvuuden kannalta. Huonon taloudellisen tilan-
teen katsottiin myos lisdavan vaatimuksia tyontekij6ita kohtaan erityisesti tehokkaampaa
tyoskentelya ja intensiivisempaa tyotahtia. Lisaksi huonon taloudellisen tilanteen katsot-

tiin myds vaikuttavan negatiivisesti tydyhteison ilmapiiriin ja lisdavan epavarmuutta.

5 Johtopdaatdkset ja pohdintaa

5.1 Opinnaytetyon johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella mitka tekijat vaikuttavat yksittaisen tyonteki-
jan tyonhyvinvointiin, miten tydhyvinvointi vaikuttaa ja minkalainen merkitys silla on yk-
silén tydntekoon. Tydn tavoitteena oli lisata tietoisuutta tyéhyvinvoinnin merkityksesta
niin yksildille kuin organisaatioillekin. Tydhyvinvointi on aiheena mittava kokonaisuus,
jonka takia aihetta on rajattu siten, etté teoriaosuudessa sité tarkastellaan nimenomaan
yksilén ja organisaation ndkokulmista. Liséksi opinndytetydssa on kasitelty lyhyesti tyo-
hyvinvoinnin ja organisaation menestyksen valista yhteytta, tama ei kuitenkaan ole opin-
naytetydn fokuksena. Opinnaytetydn tutkimusaineisto kerattiin haastattelemalla logistii-
kan alan tyontekij6ita, aineisto ilmaisee, mitka tekijat vaikuttavat juuri heidan tydympéa-
ristdssansa tyohyvinvointiin. Erityisesti halusin selvittaa, mitka tekijat vaikuttivat heidan
tydhyvinvointiinsa ja kuinka se heijastuu heidéan tyéntekoonsa. Haastattelu kysymykset
oli raataloity tutkimuskysymyksien ymparille. Haastateltavien valinnassa otettiin huomi-
oon heidan tydnsa toimiala, talla pyrittin varmistamaan, etta haastateltavien tydympa-

risto ja tyotehtavat ovat vastaavanlaisia.

Tutkimusongelmaa lahestyttiin tarkastelemalla olemassa olevia tyéhyvinvointiin liittyvia
teorioita ja malleja. Teoreettisessa viitekehyksessa kasitella&n tyohyvinvointia niin yksi-
I6n kuin organisaationkin nakdkulmasta. Teoreettisessa viitekehyksessa tulee vahvasti
ilmi, ettd tydhyvinvointi on hyvin moninainen kasite. Pydrian (2012) mukaan Ty6hyvin-
voinnin kasitteelle ei ole olemassa yleispatevaad maaritelmaa. Haastattelun tulokset tu-
kevat myo6s vahvasti, kuinka moninainen tydhyvinvointi on kasitteena. Vastaukset vaih-
telivat melko runsaasti haastateltavien mukaan, mutta esille nousi kuitenkin yhteneviakin
asioita. Erityisesti tydyhteison ilmapiiri nostettiin vahvasti esille tyohyvinvointia kuva-

tessa.
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Olennainen osa teoreettista viitekehysta oli tydhyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat.
Nama tekijat voidaan luokitella kahteen eri kategoriaan: yksiléon ja olosuhteisiin liittyviin
seka organisaatioon liittyviin tekijoihin. Yksiloihin liittyvien tekijoiden lahtékohtana toimii
yksiléiden oma henkinen ja fyysinen suorituskyky. Naihin vaikuttavat viime kadessa yk-
silén geeniperima, kasvu- ja tydolosuhteet, arvot, asenteet, osaaminen, terveys ja moti-
vaatio elaman eri vaiheissa. Keskeisia organisaatioon liittyvia tekijoitd ovat muun mu-
assa tyon sisalto, palkitseminen, tydymparisto, tydaikajarjestelyt, sisainen viestinta, tyo-
yhteison toimivuus, osaaminen, esimiesty0 ja kehittymismahdollisuudet sek&a kasvupo-
lut. (Kauhanen 2016, 28—-29.) Haastattelussa kysyttiin teemoittain tyohyvinvointiin vai-
kuttavia keskeisia tekijoita ja keratysta aineistosta esiintyi huomattavasti enemmaén or-
ganisaatioon liittyvia tekijoita verrattuna yksiloon ja olosuhteisiin liittyviin tekijoihin. Haas-
tatteluissa tuotiin kuitenkin esille, kuinka loppu peleissa yksilo on itse vastuussa omasta
asenteesta itse ty6hon, kollegoihin ja néin he myoés vaikuttavat suoraan tydyhteiséon ja
tydilmapiiriin. Tyoilmapiirin yhteydessa nostettiin myos esille kollegat ja heiltd saama am-
matillinen tuki koettiin merkittavana tydhyvinvointia edistavana tekijana.

Tybnantaja on vastuussa tyohyvinvoinnin edellytysten luonnista, mutta loppu peleissa
tyontekijat ovat myos vastuussa omasta ja tydyhteisénsa hyvinvoinnista. Yksilo pystyy
edistaa omaa tyGhyvinvointiaan muun muassa yllapitamalla ammattitaitoaan ja osaamis-
taan, huolehtimalla omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan, sitoutumalla tydhonsa
seka tydyhteis6d tukemalla toiminnalla. Jokaisella yksilélla on mahdollisuus vaikuttaa
omiin valintoihinsa ja asenteisiinsa seké pyrkia huolehtimaan oman ty6n stressitekijoiden
ja voimavarojen tasapainosta. (Pakka & Réty 2010, 23.) Haastattelu aineisto tuki vah-
vasti tatd ndkemysta. Kaikki haastateltavat kokivat, etta tyéhyvinvoinnin vastuu on niin
tyontekijalla, etta tydnantajallakin. Erityisesti omasta terveydesta huolehtiminen, amma-
tillisen osaamisen kehittdminen ja oma henkilokohtainen asennoituminen koettiin asi-
oiksi joihin tyontekijat pystyvat vaikuttamaan. Tydantajalta odotettiin kuitenkin tyéhyvin-
vointia edistavien edellytysten luomisessa, kuten esimerkiksi tyéterveyshuollon jarjesta-

minen.

Useat tutkimukset ovat osoittaneet kuinka korkean motivaation, sitoutumisen ja tyohy-
vinvoinnin omaava henkilostd tuottaa parempia tyésuorituksia verrattuna siihen, jossa
nama edellda mainitut tekijat ovat matalalla tasolla. Selvitysten perusteella my6s hyva
tyoyhteisdssa vallitseva ilmapiiri edistéda innovatiivisuutta ja korkea osaaminen kohentaa
tyosuoritusta. Lisaksi esimiestydlla on havaittu yhteys tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen.

(Viitala 2014.) Haastatteluissa korostettiin usein tydyhteisén merkitysté tyéhyvinvoinnin
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edistamisessa. Tyodkavereiden tuki koettiin merkityksellisena voimavarana, joka auttoi
jaksamisessa. Taman lisaksi hyva ilmapiiri katsottiin vaikuttavat merkittavasti haastatel-
tavien tyohyvinvointiin. Hyvan ilmapiirin helpottavan kommunikointia ja yhteisty6ta ja sen

my6ta sen koettiin tukevan tydpaikan tuottavuutta.

Tyo6hyvinvoinnin ja yrityksen kannattavuuden valista yhteytta on ollut haasteellista todis-
taa luotettavasti. Tydhyvinvoinnilla on kuitenkin tutkitusti olevan lukuisia positiivisia vai-
kutuksia organisaatioiden taloudellisuuteen. Tydterveyslaitoksen laatiman tutkimusten
perusteella investoinnit tydhyvinvointiin maksavat itsensa moninkertaisesti takaisin. Tyo-
hyvinvointiin investoimalla on tutkitusti mahdollista pienentd& henkildstosta aiheutuvia
kustannuksia. Keskeisimpia kustannuksia aiheuttavina tekijéina ovat sairauspoissaolo-
jen vahentaminen, ennenaikainen elakoityminen ja tyétapaturmien minimointi. Sosiaali-
ja terveysministerion vuonna 2014 laatiman laskelman mukaan menetetysta tyopanok-
sesta aiheutuu vuosittain tydpaikoille ja yhteiskunnalle 24 miljardin euron kustannukset.
Ty6hyvinvoinnin tason nostaminen on my6s tutkitusti vaikuttanut positiivisesti vaihtuvuu-
den pienenemiseen, jolla on yhteys tuottavuuden paranemiseen. (Kauhanen 2016, 17;
Pakka & Raty 2010, 30; Stm; Tyoterveyslaitos.) Haastattelussa tuotiin esille, tyéhyvin-
voinnin tuottamia valittémia talousvaikutuksia kuten sairauspoissaolot. Tarkkoja lukuja ei
haastateltavat tuoneet esille johtuen tiedon puutteesta. Haastateltavat olivat kuitenkin

havainneet tydhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen yhteyden.

Myonteisia valittémia talousvaikutuksia nostettiin enemman esille. Yleisesti ottaen ty6-
hyvinvointia edistavien toimenpiteiden katsottiin vaikuttavan huomattavasti henkiléston
sitoutuvuuteen ja motivaatioon. Haastateltavat kokivat, etta tydnantajan laatimat toimen-
piteet osoittavat aitoa kiinnostusta ja arvostusta heitd kohtaan. Taméa kiinnostus ja ar-
vostus ilmenee takaisin tydnantajaa kohtaan. Tyontekijat ovat talléin myos kiinnostuneita
tydnantajasta ja osallistuvat organisaation toiminnan kehittamiseen. Kuten edella oli mai-
nittu, tyéhyvinvoinnin koettiin vaikuttavan myonteisesti tyontekijdéiden sitoutuvuuteen
tyota ja tydnantajaa kohtaan. Sitoutuvuuden katsottiin vahentavan henkiléston vaihtu-
vuutta. Vahentyneen vaihtuvuuden taas katsottiin vaikuttavan suoraan rekrytoinnista ja
koulutuksesta aiheutuneisiin kustannuksiin. Haastattelussa kay myads ilmi, kuinka tyohy-
vinvointi vaikuttaa suoraan heidan motivaatioonsa, motivaation taas katsottiin heijastu-

van myonteisesti tyon laatuun ja tydntehokkuuteen.
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Tybnantaja kykenee vaikuttamaan myonteisesti henkiléstonsa tyohyvinvointiin erilaisilla
toimenpiteilla kuten muun muassa tarjoamalla mielenkiintoisia ja haasteellisia tyétehta-
via, positiivisen ilmapiirin, laadukkaan esimiestytn ja joustavat ty6ajat. Nama tekijat vai-
kuttavat oleellisesti tydhyvinvointiin ja tuottavuuteen. Liséksi ne vahvistavat sitoutumista
jatybnantajan imagoa (Kauhanen 2016, 87-92). Teoreettisessa viitekehyksessa on tuotu
esille, kuinka yksilén tydhyvinvointiin vaikuttavat lukuiset tydyhteis6on liittyvat tekijat.
Haastattelun tulokset osoittavat myds tdman. Erityisesti tyGilmapiiri on nostettu vahvasti
haastatteluissa esille tythyvinvointia ja tydyhteisbn toimivuutta edistavanéd tekijana.
Haastattelujen tuloksista pystyy myds selkeasti havaitsemaan kuinka tyéhyvinvointi voi
vaikuttaa myonteisesti yksilén motivaatioon ja sitoutumiseen itse ty6ta ja tyonantajaa
kohtaan. Nama taas vaikuttavat tuottavuuteen, tydn tehokkuuteen ja ty6n laatuun. Ty6-
hyvinvointia edistavilla toimenpiteilla voidaan siis vaikuttaa suoraan tyontekijan tyonte-
koon.

Opinnaytetytn aiheen valinta oli itselleni suhteellisen helppoa. Koin aiheen olevan ajan-
kohtainen erityisesti talla hetkella jylladvan pandemian vuoksi. Liséksi aihe oli henkil6-
kohtaisesti itselleni kiinnostava. Ennen aiheen valintaan olin muutamaan otteeseen poh-
tinut miksi tyéhyvinvointi ei ole vield saanut sitd huomiota, jota se mielestani ansaitsee.
Henkilbkohtainen tavoitteeni oli oppia lisaa tydhyvinvoinnista ja opinnaytety6 loi mainion
mahdollisuuden aiheeseen perehtymisen. Mielestani olen tamén opinnaytetyén aikana
oppinut paljon uutta aiheesta ja saanut uusia hakdkulmia aiheeseen. Koen, etta saavutin

asettamani opinnaytetyon tavoitteet.

Kuten alan kirjallisuus, teoreettinen viitekehys ja haastattelun tulokset osoittavat tyohy-
vinvointi vaikuttaa selkedasti yksildiden tydntekoon. Tasta huolimatta erityisesti tydhyvin-
voinnin madritelma ja siihen liittyvat keskeiset tekijat vaihtelevat riippuen yksildsta. Haas-
tatteluista esiintyi runsaasti yhteneviakin tekijoita, kuten tydilmapiiri, esimiestyd ja tyon-
hallinta. Tam& opinnadytety® myos osoittaa kuinka tydhyvinvointia tutkiessa olisi tarpeel-
lista tutkia myds tydpahoinvointia. Haastattelusta nousi runsaasti esille tydhyvinvointia
edistavia asioita mutta heikentavia tekijoita tuli huomattavasti vahemman esille. Opin-
naytety0 osoittaa myds, etté tydhyvinvointi aiheena voidaan pitédé varsin moniulotteisena
tutkimuskohteena, jota voidaan seka tulisi tarkastella monesta eri nakdkulmasta. Aihetta
tutkiessa olisi hyva huomioida organisaation siséiset ja yksildiden erot. Jatkotutkimuk-
sissa voisi hyddyntaa kvalitatiivisten menetelmien lisaksi myds kvantitatiivisia menetel-

mia.
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5.2 Opinnaytetyon validiteetti, reliabiliteetti ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen oppaissa on painotettu tutkimuksen etiikkaa ja tutkijan moraalia
yllattavan vahan. Metodikirjallisuudessa tutkimusmenetelmien luotettavuutta on kasitelty
paasaantoisesti validiteetin ja reliabiliteetin termeilla. Laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arviointiin ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita. Validiteetilla viitataan siihen,
ettd onko tutkimus pateva. Kuinka perusteellisesti se on tehty, ovatko saadut lopputulok-
set ja niistd tehdyt paatelmat oikeita. Validiteetti laadullisessa tutkimuksessa voidaan
ymmartaa uskottavuudeksi ja vakuuttavuudeksi. Toisin sanoen kuinka hyvin tutkija saa
tuotettua ajatusrakennelmansa ymmarrettavaksi muille henkiléille. Reliabiliteetilla taas
viitataan tutkimustulosten toistettavuuteen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006;
Sarajarvi & Tuomi, 2018).

Haastateltavat tyoskentelivat kaikki logistiikan toimialalla, varastotydntekija tehta-
vanimikkeella. Toimialarajaus on tehty tarkoituksellisesti. Rationaali rajauksessa oli var-
mistaa, etta tydolosuhteet ja tyttehtavat ovat samankaltaisia. Haastateltavista yksi oli
naispuolinen henkil6 ja loput miespuolisia henkildita seka kaikki haastateltavat olivat 20-
35 ikdryhméssa. Nama taustatekijat mahdollisesti vaikuttivat haastatteluiden tuloksiin.
Kuten haastattelu aineistosta ja teoreettisesta viitekehyksesta voi havaita tydhyvinvoin-
nin merkitys vaihtelee yksilgittain. 1alté&dn vanhemmat henkildt olisivat mahdollisesti voi-
neet tuoda erilaisia nakokulmia aiheeseen. Naispuolisen haasteltavan nakemykset eivat
eronneet merkittdvasti muiden haastateltavien ndkemyksista. Tastd huolimatta kohde-
joukko olisi mahdollisesti kaivannut enemman naispuolisten henkildiden nakemyksia.
Yleisesti ottaen luulisi ian ja sukupuolen vaikuttavan siihen, miten tyéhyvinvointi koetaan.
Organisaatiokohtaisia tydnhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tuotiin esille, mutta niita ei
esiintynyt runsaasti. Vaikka organisaatiot toimivat samalla toimialalla voidaan aineistosta

kuitenkin havaita, ettd eri organisaatioissa tietyt asiat korostuivat enemman.

Opinnaytety® ei ole tehty toimeksiantona millekdan organisaatiolle, joten tama ei ollut
vaikuttava tekija haastateltavien valinnassa. Haastateltavat ja heidan organisaationsa
ovat anonyymeja tassa opinnaytetydssa. Tama ilmoitettiin haastateltaville ennen haas-
tattelua. Koen, ettd anonyymind pysyminen auttoivat haastateltavia keskustelemaan
avoimesti. Haastateltaville kerrottiin myds etukateen aiheesta. Muuten haastateltavia ei

pyritty johdattelemaan mitenkddn muuten. Henkilokohtaisesti koin, ettéd haastateltavat
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vastasivat myds avoimesti haastattelukysymyksiin, silla haastateltavat olivat minulle en-
tuudestaan tuttuja. Lisaksi opinnaytetyon validiteetissa ja reliabiliteetissa on huomioitu
lahdeaineisto. Teoreettiseen viitekehyksessa on hyddynnetty suhteellisen uutta tyéhy-

vinvointiin liittyvaa Kirjallisuutta.
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