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1 JOHDANTO

1.1 Tutkielman taustaa

Ty6hyvinvointi on yhteiskunnallisesti, kansantaloudellisesti ja kansainvélisesti tirked
taloudellinen tekijd. Se on ymmérretty laajasti tuotannollisena tekijind, tyon tuottavuus-
tekijand sekad tyontekijdn terveyteen vaikuttavana tekijiné (Sosiaali- ja terveysministerio
2005, 57). Viimeisimmadt tutkimukset osoittavat yritysten panostusten tyourien piden-
tamiseksi vihentyneen (Aura, Ahonen & Ilmarinen 2011, 40). TyShyvinvoinnin haas-
teiden on todettu liittyvén tydeldmén jatkuviin muutoksiin. Ndihin vastaamiseksi on
todettu tarvittavan lisdd ja entistd tehokkaampaa yhteistyotd tutkijoiden, ty6terveyshuol-
lon, henkiloston kehittdjien, tyOsuojelutarkastajien sekd paikallisten terveysvirastojen
vilille. (Anttonen & Résénen 2009, 5.)

Ty6hyvinvoinnin tutkimuksella on Suomessa pitkét perinteet ja se on saavuttanut
myo6s kansainvélistd arvostusta. Tyohyvinvoinnin tutkimuksella on vakiintunut asema
sekd soveltavan ettd perustutkimuksen alueilla, mutta ty6eldaman muutokset kuten ver-
kottuminen, yhteistoiminta ja tyon globalisoituminen sekd vaativuuden kasvu edellytta-
vit my0ds tyohyvinvointitutkimukselta muuntautumista sisdllon, menetelmien sekd pai-
notusten osalta. Tutkimustuloksia ei ole riittdvésti voitu hyddyntda kidytdnnon tyoela-
missd. Tyohyvinvointitutkimuksen kokonaisuuden kannalta tdmi tutkielma vastaa So-
siaali- ja terveysministerion tarpeeseen laajentaa tutkimusorganisaation ja yliopiston
yhteisty0td monitieteisesti. Tutkielmassa sovelletaan perinteisesti psykososiaalisena
késitteend tutkittua tyohyvinvointia markkinointiin, jonka tieteenalalla tyohyvinvoinnin
tutkimusta on huomioitu vihemmain kuin esimerkiksi tyotyytyvdisyyden tutkimusta.
(Sosiaali- ja terveysministerié 2005, 57-58.) Hakasen (2009, 3) mukaan tyoeldmén on-
gelmia ja uhkia koskeva tutkimustieto on kattavaa ja hyvin tunnettua, mutta tydelamén
kehittimisessd myonteistd tyon psykologiaa tunnetaan ja hyodynnetddn sen sijaan hei-
kosti.

Téassd tutkielmassa tyOhyvinvoinnin késitettd sovelletaan yhteiskunnallisen markki-
noinnin viitekehykseen, koska sen tavoitteena on ajatusten sijaan pyrkid muuttamaan
thmisten kayttdytymistd ja edistdd sellaista toimintaa, joka hyodyttdd koko yhteiskuntaa
(Andreasen 1994, 110). Yhteiskunnallisen muutoksen tarvetta voidaan kuvata viime
vuosien tyontekijoiden tyokyvyn heikentymiselld, joka koskee erityisesti nuoria alle 35-
vuotiaita. Samalla tietotyd on lisddntynyt ja siksi aineettomalla pddomalla, kuten tyon-
tekijélla ja tyOyhteisolld, on yhd kasvava merkitys organisaation menestymiselle. Kil-
pailu tyovoimasta lisddntyy tydeldmastd poistuvien mééran ollessa suurempi kuin sinne
siirtyvien. Huoltosuhteen muuttuminen ja eldkeidn nostopaineet kasvattavat edelleen

tyohyvinvoinnin merkitystd. Myds asiantuntijoiden arvomaailma muuttuu parhaillaan



voimakkaasti, kun uudet sukupolvet korostavat edellisid ikdluokkia voimakkaammin
vapaa-ajan merkitystd tyon ohessa. Huomiota onkin kiinnitettdva entistd enemmain tyo-
voiman haluun ja kykyyn jatkaa tyoeldméssd nykyistd pidempédin. (Luoma, Réty, Moi-
sio, Parkkinen, Vaaramaa & Mikinen 2003, 12; Pere 2011, 2; Saastamoinen 2012, 62.)
Yritysjohtajilla on vaikutusmahdollisuuksia sithen, mihin ja miten tyontekijédn voimava-
rat riittivdt oman organisaation vélittdmén toiminnan ulkopuolella. Arjessa vastuullisen
yrityksen arvomaailma kertaantuu, joten Suomen kaltaisessa pienessd maassa vastuulli-
set organisaatiot voivat halutessaan hyvinkin nopeasti muokata vallitsevaa arvomaail-
maa. (Rossi 2012, 316, 333.)

Yhteiskunnallista markkinointia on hyddynnetty péddasiassa terveyden edistimiseen
(Dahl 2010, 135; Andreasen 2003, 298-300), joten sen soveltaminen tyShyvinvointiin
tarjoaakin mielenkiintoisen ldhtdkohdan pro gradu -tydlle. Tutkielman avulla kartoite-
taan yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteen tekijoitd, jotka ovat keskeisid tyGnantajan
kokonaisvaltaisen tyohyvinvointitoiminnan edistdmiseksi. Ty6hyvinvoinnin korkealla
tasolla voidaan turvata kansallista kilpailukykyd ja koko Suomen hyvinvointia (Paikko-
nen 2011, 2).

1.2 Tutkielman tavoite ja rajaukset

Tésséd tutkielmassa tyohyvinvointia arvioidaan yhteiskunnallisen markkinoinnin tuot-
teena. Tdmén tutkielman tarkoituksena on kartoittaa, mitd tyohyvinvointi on yhteiskun-
nallisen markkinoinnin tuotteena tyonantajan ndkokulmasta? Kohderyhmén haluttua
kayttdytymistd voidaan nimittdd yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteeksi (Kotler &
Lee 2008, 206), jolla tarkoitetaan téssd tutkielmassa tyOnantajan kokonaisvaltaista tyo-
hyvinvointitoimintaa. Tydnantaja on yhteiskunnallisen markkinoinnin kohderyhména,
koska sen toiminnalla on merkittdva rooli ty6hyvinvoinnin edistimisessa ja sen tarpeita
tyohyvinvoinnin médritelmien yhteydessd on huomioitu yksilon ndkokulmaa vihemmaén
(Sinisammal 2011, 43). Kartoittamalla yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotetta tyohy-
vinvoinnin kontekstissa, tunnistetaan tekijoité, joita huomioimalla voidaan edistdd tyon-
antajien kokonaisvaltaista tyOhyvinvointitoimintaa. Ty&nantajan kontekstia ymmaérta-
malld voidaan nostaa esille kohderyhmin haluttua kéyttdytymistd ehkiisevid ja edistdviad
tekijoitd. Tutkimuksen ldhtokohtana on siis syvéllinen kohderyhmiymmarrys, joka
mahdollistaa sitd puhuttelevan yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteen suunnittelun
tyonantajan tyohyvinvointitoiminnan edistdmiseksi. Tutkielmassa keskitytddn kisitte-
lemddn yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteessa (1) tyonantajan hyotyd halutusta
kayttdytymisestd, (2) haluttua kayttdytymistd sekd (3) kdyttdytymisen muutosta tukevia

tekijoita.



1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu kuudesta pddluvusta, joista ensimmaiinen johdattelee aihepiiriin ja
tutkielman kysymyksenasetteluun. Toisessa luvussa kuvataan yhteiskunnallista markki-
nointia, tarvetta yhteiskunnalliseen muutokseen ja yhteiskunnallisen markkinoinnin
tuotteen eri tasot. Teoreettinen viitekehys rakentuu kolmannessa luvussa tyShyvinvoin-
nin teorian ja yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteen eri tasoista. Tutkimuksen meto-
dologiset valinnat, tutkimusaineiston hankinnan ja aineiston analysoinnin periaatteet
selvitetdén luvussa neljd. Luvussa viisi koottua viitekehystd verrataan aineistoon ja tdssi
luvussa esitettyja tuloksia kootaan yhteen luvussa kuusi. Kuudennessa luvussa esitetdén
my0s keskeiset johtopditokset, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja esitetddn jatko-
tutkimusehdotuksia.



2 YHTEISKUNNALLINEN MARKKINOINTI

2.1 Yhteiskunnallisen markKkinoinnin maéaritelma

Yhteiskunnallista markkinointia on maééritelty monin tavoin, Dannin (2010, 147) mu-
kaan viimeisten neljinkymmenen vuoden ajalta on jo yli neljidkymmentéviisi erilaista
madritelmad. Sen viitekehyksen voidaan ndhdd rakentuvan psykologian, sosiologian,
antropologian ja viestinndn teorioista, jotka auttavat ymmartdméén kuinka ihmisen kéy-
tokseen voidaan vaikuttaa (Gordon, McDermott, Stead & Angus 2006, 1134). Alun pe-
rin yhteiskunnallinen markkinointi on mééritelty tavaksi suunnitella, toteuttaa ja valvoa
ohjelmia, joilla halutaan lisitd kohderyhmén hyvéksyntdd yhteiskunnallisesti hyodylli-
siin atkomuksiin. Tdmad madrittely sisélsi lisdksi suosituksen tuotteen suunnittelusta,
hinnoittelusta, viestinndsté, jakelusta ja markkinointitutkimuksesta. Hyvien asenteiden
ja kayttaytymisen edistimiseksi opittiin soveltamaan tuotteiden ja palveluiden myymi-
sen periaatteita. (Kotler & Zaltman 1971, 5-6.)

Johtavat tutkijat totesivat 1990-luvulla yhteiskunnallisen markkinoinnin pyrkivén
ajatusten muuttamisen sijasta muuttamaan ihmisten kéyttaytymistd. Andreasenin (1994,
110) mukaan yhteiskunnallinen markkinointi pyrkii vaikuttamaan kaupallisen markki-
noinnin periaatteita hyodyntdméalld ihmisten vapaaehtoiseen kayttdytymiseen edistddk-
seen sekd yksilon ettd yhteiskunnan hyvinvointia. Lisdksi oli huomioitava se, ettid ky-
symys on kédytokseen vaikuttamisesta, ei siis vilttiméttd kdytoksen muuttamisesta
(Andreasen 1996, 111; 2003, 296). Miirittely painottaa myds Woodin mukaan (2008,
77) paremmin markkinoinnin pyrkimysti vaikuttaa kidytokseen sen sijaan, etti tarjottai-
siin vain tietoa jostain paremmasta. Yhteiskunnallisen markkinoinnin vaikuttamisen
tavoitteet voivat silti liittyd kdyttdytymisen lisdksi my0s titd tukevaan tietoisuuteen ja
uskomuksiin vaikuttamisesta (Kotler & Lee 2008, 138—-139). Andreasenin (2002, 7;
2003, 293) mukaan toiminta on yhteiskunnallista markkinointia, mikéli siind tavoitel-
laan kdyttdytymisen muutosta, tehdddn johdonmukaista tutkimusta kohderyhmén ym-
martdmiseksi, segmentoidaan kohderyhméd tehokkaan vaikutuksen aikaansaamiseksi,
luodaan kohderyhmaii kiinnostava vaithdanta, hyddynnetdén perinteistd markkinointimi-
xid ja huomioidaan haluttua kéyttdytymistd estdvit tekijit. Han toteaa yhteiskunnallisen
markkinoinnin olevan innovatiivinen ilmentymé yhteiskunnan muutoksiin.

Yhteiskunnallisella markkinoinnilla voidaan eettisten lahestymistapojen avulla edis-
tdd yhteiskunnallista hyvdd sekd pyrkid osallistamaan, laittamaan liikkeelle ja valtuut-
tamaan niin yksiloitd kuin yhteis6jdkin (Griffiths, Blair-Stevens & Parish 2009, 268).
Yhteiskunnallisen markkinoinnin avulla voidaan tukea ja edistdd niin yksiloiden, yritys-
ten kuin paitoksentekijoidenkin kestdvaa kayttdytymistd (Gordon, Carrigan & Hasting

2011, 143, 146). Kaupallisen markkinoinnin tapaan taloudellinen hyoty ei ole yhteis-



kunnallisen markkinoinnin péétavoitteena. Yhteiskunnallinen markkinointi voidaan
ymmartid toiminnaksi, jolla ihmisten kdyttdytymiseen pyritddn vaikuttamaan koko yh-
teiskuntaa hyodyttavasti. (Kotler & Lee 2008, 13.) Dann (2010, 151) péadtyi méaéritti-
méédn yhteiskunnallisen markkinoinnin sovellukseksi, joka kaupallisen markkinoinnin
toimia, perusteita ja menetelmid omaksumalla pyrkii saamaan aikaan halutun kohde-
ryhmin tilapdista tai pysyvad kdyttdytymismuutosta yhteiskunnallisen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi.

Dahlin (2010, 135) mukaan yhteiskunnallisesta markkinoinnista on viime vuosina
julkaistu paljon kdytdntoon orientoitunutta materiaalia, mutta hin toteaa vain harvojen
akateemisten tutkimusten katsovan laajemmin yhteiskunnallisen markkinoinnin teoreet-
tisia kytkoksid. Hinen mukaansa olisikin virkistdvaa ndhda tutkimuksia, joissa tutkittai-
siin miten yhteiskunnallista markkinointia voitaisiin hyddyntdd myos muissa kuin ter-
veyden edistimisen tarkoituksissa. Myds Andreasenin (2003, 298-300) mukaan yhteis-
kunnallisen markkinoinnin ldhestymistapa vaatii harjoittamaan sitd laajemmalla kdytto-
alueella, koska sen avulla voidaan vaikuttaa muun muassa omaan henkilostoon, osake-
analyytikoiden tai ketjupartnerien kdytokseen. Gordonin ym. (2011, 152—153) mukaan
yhteiskunnallisessa markkinoinnissa on padasiassa keskitytty vaikuttamaan yksilon kdy-
tokseen sen sijaan, ettd olisi pyritty rohkaisemaan organisaatioita tekeméin parannuksia
palveluihinsa ja kdytdntoihinsid. Samoin harvemmin yhteiskunnallisella markkinoinnilla
on pyritty vaikuttamaan péatoksentekijoihin, yhteisoihin, ylimpéédn johtoon tai lainsda-
tdjiin, jotta he omaksuisivat uusia kdytdntoja ja tapoja. Yhteiskunnallisen markkinoinnin
tutkimuksen on toivottu keskittyvin enemmain keskeisiin yhteiskunnallisten rakenteiden
oloihin ja suuntautuvan menettely- ja toimintatapojen tekijoihin. Téssd tutkielmassa
syvennytddn tyohyvinvointiin yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteena tyonantajan
ndkokulmasta, jotta voitaisiin pyrkid muuttamaan organisaatioiden menettely- ja toimin-

tatapoja.

2.2 Tarve yhteiskunnalliseen muutokseen

Yrityksen yhteiskuntavastuun kautta yrityksen odotetaan tuovan erityistd lisdarvoa yh-
teiskuntaan huomioimalla talouden, ihmisten sekd ympériston hyvinvointia eettisesti
kestdvillad ja pitkdjénteiselld tavalla (Siltaoja 2011, 283). Galabovan ja Ahosen (2011,
314) mukaan tietoyhteiskunnassa kestévit vain strategiat, jotka johtavat sekd mitattaviin
ettd mittaamattomiin tuottoihin. Kosonen tihdentdd (Jannari 2012, 26), ettei kehittyneis-
sd ldnsimaissa tyon tuottavuuden parantamisesta etenkdin yksityisilld aloilla voi hakea
kasvua, vaan se tapahtuu ratkaisemalla sosiaalisia ja ekologisia ongelmia. Taloudellinen
kestidvyys ja kasvu seuraavat, jos ekologisia ja sosiaalisia ongelmia onnistutaan ratkai-

semaan. Ongelmaksi pohjoismaisessa hyvinvointimallissa hdn nékee sen, ettd thmiset
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on opetettu passiivisiksi vastaanottajiksi ilman velvollisuuden ja vastuun kantamista.
Ensimmadistd kertaa historiassa kohdataan tilanne, jolloin tydikédisen védeston miird su-
pistuu ja ainoa kestdvé ratkaisu konsulttiyhtio McKinseyn laskelmien mukaan on liséta
Suomeen 150 000-200 000 yksityisen sektorin tyopaikkaa ja 270 000-320 000 uutta
tyontekijdd vuoteen 2020 mennessa.

Muutostarvetta tydeldman laatuun kuvastaa Ahosen (2012, 68) mukaan sairauspois-
saolot ja ennenaikaiset eldkditymiset. Ndiden takia menetetdén jokaisena vuotena noin
20 miljardia, joka on ldhes 20 prosenttia nykyisestd vuosittaisesta tydpanoksesta. Ra-
pautuneen arvomaailman seurauksista huolestuttava esimerkki on se, etteivit kaikki
tyoikéiset halua toitd ja kokevat myds oikeutetuksi jéattdytyd muiden elétettdviksi. Yh-
teiskunnan toiminnan kannalta on kestdmaétonti, jos kiinnostus tyon tekemiseen laskee.
Tyontekijoiden kokeman stressin on todettu kivunneen jo suurimmaksi tydntekijoiden
poissaolojen syyksi (CIPD 2011, 6). Tyoeldmié varjostaa télld hetkelld yli 50 000 nuo-
ren syrjaytyneiden maard (Myrskyld 2012, 1) joka osaltaan antaa perusteita olettaa, ettei
tyoeldmassé tueta tai ole tuettu riittdvasti tyon tekemisen edellytyksié.

Vuoden 2011 Tapiola Pankin kyselytutkimuksen mukaan (Riippa 2011, 1) kaksi
kolmasosaa suomalaisista haaveilee suuremmasta elimédn muutoksesta ja nuorista aikui-
sista jopa neljd viidestd. Joka viides haaveilee pidemmaéksi aikaa pois tOistd jadmisesta,
jotta voisi panostaa itseen tai ldhipiiriin. Lisdksi viidesosa haaveili sapattivapaasta ul-
komailla ja uudesta ammatista myos ldhes viidennes. Puolet vastaajista oli jo tehnyt
suunnitelmia tai toimenpiteitd haaveen toteuttamiseksi. Rossin (2012, 231-232) mukaan
tyOnantajan asema vahvan teknologiaosaamisen, luontevan kansainvélisyyden ja kasva-
van osaajapulan yhtéldssa vaatii perinpohjaista muutosta tydeldmassé, jolloin yrityskult-
tuurin luoma mahdollisuus ithmisen onnellisuuden pidédmaééran tavoittelussa tulee muo-
dostua muita vaihtoehtoja houkuttelevammaksi. Tyoeldmaéstd poistuminen ei saisikaan
muodostua ainoaksi keinoksi henkilokohtaisen muutoksen mahdollistamiseksi ja siksi
tyOurien pidentdminen vaatii ennen kaikkea tyeldmin laadun muutosta sen sijaan, ettd
samaa ratkaisua pyritddn tarjoamaan entistd pidempddn. Tydeldmén laadun muutoksen
avaimia ovat tydeldméin mielekkyys, inhimillisyys sekd vilittdvd johtaminen. Tammen
(2011, 160) mukaan tyotyytyvaisyyden tirkeimpid osatekijoitd, joilla voidaan varmistaa
tyontekijéiden lojaalisuutta organisaatioon, on yhteiskunnallisen hyodyn lisdksi kanssa-
kidyminen tyokavereiden ja esimiehen kanssa. My0s nédiden tyontekijéiden onnellisuu-
den ldhteiden huomiointi on kehittynyt viimeisten vuosien aikana ei-toivottuun suun-
taan.

Apunen (2011) ja Rossi (2012, 90-91, 178) ovat kuvanneet Suomessa vallitsevaa
tyoeldmad vuoden 2010 jarjestetyilld lakoilla, joista 128 oli laittomia ja joiden yhtey-
dessd menetettiin 300 000 tyopdivdd. Samaan aikaan Ruotsissa ei jérjestetty ainuttakaan
vastaavaa lakkoa. Jatkuvat héiridtilat ovat Suomen kansantaloudelle kalliita ja lakkojen

ratkaisuissa olisi Rossin mukaan tirkedd perehtyd lakkojen todellisiin syihin, silld raha-
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ratkaisut eivit kompensoi puutteita johtamisessa tai arvostuksessa. Han kyseenalaistaa
myds nykyisen tydeldmén olemassaolevaa varallisuutta tydtehon laskuun eli presen-
teismiin, jota ilmenee eriasteisena jo ldhes 70 prosentilla tydvoimasta. Osassa tutkimuk-
sia (Robertson 2011, 18) presenteismistd aiheutuvien kustannusten on osoitettu olevan
vield sairaspoissaoloja suurempia.

Pakkasvirta (Haukkasalo 2012, 12) kiteyttda ristiriitaa yhteiskunnallisesta ja yrityk-
sen omistajien vilisestd vastuusta kysymykseksi riittdvistd ja maksimaalisesta voitosta.
Kannattavakin tehdas on suljettu yritysjohdon laskelmien perusteella, kun tuottaminen
on osoittautunut vield kannattavammaksi jossakin muualla. Yhteiskuntavastuu edistda
yrityksen litketoimintaa vain, jos liitketoimintamallissa huomioidaan suhdetoimintaver-
koston eri osapuolten ndkdkulmat niin, ettd jokainen kokee voittavansa toiminnassa.
Menestyva ja vastuullinen yritys saa parhaat tyontekijét, jotka huolehtivat asiakkaiden
ja liikekumppaneiden tyytyvédisyydestd sekd rahoittajien ja sijoittajien arvostuksesta.
Hakasen (2009, 4) mukaan onkin oleellista pohtia, millaista hyvinvointia tydeldméssa
halutaan tavoitella. Sairaspoissaoloja minimoimalla ei vélttimatta rakenneta kukoistavia
tyOpaikkoja ja motivoitunutta henkilostod, mutta odotukset korkeatasoisesta tydotteesta
perustelevat sellaisten tydpaikkojen ja motivoituneen henkiloston kehittdmistd. Yha
korostuneemmin tdma muodostuu tydeldmén ydinhaasteeksi.

Rossin (2012, 338, 342-343) mukaan merkityksellisen tyon puolesta ollaan valmiita
tyoskenteleméédn koko persoonalla ja eri lahjakkuuksilla varustetulla kapasiteetilla. Ta-
mé ei mahdollistu, jos tyontekijén rooli kaventuu ennalta sovitun tyon suorittamiseksi.
Hén kyseenalaistaakin johdon kunnianhimoa, jotta se omilla valinnoillaan rakentaa pa-
rempaa tyoelaméid tyotekijoille, tarjoaa laadukkaampaa palvelua asiakkaille, mielek-
kddmpid johtamistilannetta johtajille itselleen, korkeampaa tuottoa yritysten omistajille
sekd suurempaa panosta koko yhteiskunnalle. Tamid edellyttdd péadtoksid paremmasta
suomalaisesta tydeldmasti eli johdon valintaa siitd, haluaako se johtaa taantuman sijasta
kasvua seké siitd, kiinnittddko se huomionsa kvartaalin tuloksen sijasta onnellisuuteen.
Uudenlaisen tydeldmén rakentuminen ei onnistu samoilla ajattelutavoilla, joilla nykyiset
ongelmat on tuotettu. My0s Ahonen (2012, 68) ja Jannéri (2012, 28) nostavat esille tar-
peen siirtyd tuottavuuden tavoittelussa henkildstovdhennysten sijaan toimintatapojen,
toimintaperiaatteiden sekd menetelmien muuttamiseen. Kalliin tydvoiman maassa pitéi-
si keskittyd jalostamaan erityisesti sellaista, jota ei osata ja voida hetkessd kopioida.
Janndri (2012, 29) viittaa Pekka Himasen ajatuksiin, joiden mukaan uusia ideoita ja
luovaa riskinottoa ei tapahdu, mikéli verkostomaisesti toimivassa maailmassa luottamus
on romahtanut pelon tilaan, jolloin luontaisesti vain suojellaan ja toimitaan varmistellen.

Organisaatiolta vaaditaankin tydeldmén selkedssd murroksessa (Klo, Lee & Lee
2009, 744-745; Leskinen & Hult 2010, 85-86; Puusa & Karppinen 2011, 369) kykya
kehittdd toimintaa yhd joustavammaksi, innovatiivisemmaksi ja asiakasldhtdisemmaksi

samaan aikaan, kun sen aikaikkuna supistuu. Tdméa edellyttdd organisaatiolta yhi nope-
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ampaa, tehokkaampaa ja laadukkaampaa toimintaa. Nyt johtamisen haaste kiteytyykin
siten aineettoman ja aineellisen pddoman onnistuneeseen yhteistyohon. Vesterinen
(2006, 161) toteaa tuottavuuden kehittimisen olevan etusijalla yritysten toiminnassa.
Rauramo (2008, 19) tdhdentdd yhdeksi tdrkeimméksi tuottavuuden kasvun tekijaksi
toiminnan héiriéttémyyden. Yha enemmén yrityksiltd vaaditaan kykya sopeutua uusiin
tilanteisiin, paivittdd toiminnan suuntaa ja muokata uutta osaamista, jolloin henkiloston
toimintakykyisyys erityisesti korostuu. Rossi (2012, 22-24) nimittdd tyokykya tyonteon
alimmaksi vaatimukseksi, joka endd harvemmin riittdd yrityksen kilpailukyvyn turvaa-
jaksi muuttuneessa ty0ymparistdssa. Johtamiselta vaaditaankin erityisen korkeita tavoit-
teita, jotta tyOyhteis6jd ilmentdisi yrittdjdhenkiset, itseddn toteuttavat, innostuneet ja
uutta luovat ammattilaiset. Ahonen (Jabe 2010, 205) ennustaa yrityksille koituvan suu-
ria ongelmia tulevaisuudessa, jos yrityksen taloudellinen tulos kohenee tyGilmapiirin
heiketessd. Yrityksiltd vaaditaan yhd nopeampaa toimintaympariston havainnointikykya
ja menestymistd médrittddkin se, miten hyvin ja nopeasti nditd muutoksia seka tilaisuuk-
sia pystytddn kdyttdmadn hyviksi. Lisdksi menestymistd méarittdd organisaation riittd-
vit valmiudet ja tahto muuttaa mahdollisuudet kiytettdviksi, tuottavaksi ja toimivaksi
osaksi liikketoimintaa. Monilla ndkymattomilld, vaikeasti konkretisoitavilla ja perinteisen
johtamisen ulottumattomissa olevilla asioilla, kuten organisaatiokulttuurilla ja identitee-
tilld, on ratkaiseva merkitys menestymiseen. Organisaatiot rakentuvat ihmisisté, joiden
toiminnalla mahdollistetaan tai estetdén strategian toteutuminen ja tavoitteiden saavut-
taminen. Siksi organisaatioiden keskeinen aineeton pddoma on sitoutunut sen jéseniin.
(Puusa, Monkkonen, Kuittinen 2011, 94-95.)

Anttosen ja Vainion (2010, 1246) mukaan tulevaisuuden tyontekijit ovat valmiita
osallistumaan voimakkaasti organisaation tavoitteisiin vain, jos he kokevat timin mer-
kityksellisiksi ja mielekkédksi eldman kokonaisuuden kannalta. Otala ja Ahonen (2003,
188) ovat linjanneet, ettd tyon merkityksen muuttumisen seurauksena palkka ei motivoi
vaurastunutta sukupolvea tyoskentelyyn, mikéli tyotd hallitsee epdinhimillinen tyGtahti
ja thmisestd piittaamattomuus. Parempien taloudellisten tulosten saavuttamiseksi tyotd
tulisi osata tehdd viisaammin, inhimillisemmin ja ihmisen biologiaa kunnioittaen. Myds
siten tyOhyvinvoinnilla on entistd suurempi taloudellinen arvo. Jaben (2010, 142) mu-
kaan oman tyon merkitykselliseksi kokeminen sitouttaa organisaatioon. Silti muuttu-
neessa toimintaympadristossd ithmiset sitoutuvat nykyisin tydssddn ensisijaisesti omaan

ammattitaitoonsa ja organisaatioon sitoutuminen sijoittuu vasta viidennelle sijalle.

23 Integroidun yhteiskunnallisen markkinoinnin idea

Markkinoinnin hyddyntdminen sosiaalisten tavoitteiden saavuttamiseksi vaatii Lefebv-

ren (2011, 58) mukaan erottamaan kaksi erityistd periaatetta integroidun yhteiskunnalli-
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sen markkinoinnin 1dhestymistavassa. Ensimméinen periaate vaatii keskittymadn ihmi-
siin, heiddn haluihinsa ja tarpeisiinsa, pyrkimyksiinsd, eliméntapaansa ja valinnanva-
pauteensa. Kaikki markkinoinnin aktiviteetit alkavat tavoitteesta ymmaértdd kohderyh-
mid. Se onkin yhteiskunnallisen markkinoinnin olennaisimpia tekijoitd, jotta voidaan
vedota kohderyhmin arvostuksiin, haluihin ja tarpeisiin seki tarjota sen toimintaympé-
ristdssd ilmeneviin ongelmiin ja pyrkimyksiin sitd kiinnostavaa ratkaisua (Kotler & Lee
2008, 14; French 2009, 262-263). Toinen keskeinen Lefebvren (2011, 58) esittimé pe-
riaate on se, ettd kohdesegmenttind yksilon sijasta on videstd, jonka kdyttdytymiseen
pyritddn kokonaisuutena vaikuttamaan. Yhteiskunnallisen markkinoinnin tuleekin pe-
rustua teoreettisiin malleihin, jotka pyrkivéit hyodyntdméédn yhteison varallisuutta, sosi-
aalisia verkostoja ja pddomaa seké hajauttamaan innovaatioita. Timén teorian tulee pys-
tyd ohjaamaan valintaa kaikkein relevanteimmista tekijoistd, tavoitteista, ensisijaisista
ryhmistéd, interventioista ja arvioista kdyttdytymisen muuttamiseksi. Ndméa periaatteet
huomioiden Lefebvre esittdd integroidun yhteiskunnallisen markkinoinnin mallin, jossa
on neljd toisiinsa liittyvdd tehtdvéi, jotka kiertyviat kohderyhmén hyd6tyjen ymparilld
(kuvio 1).

Kohderyhman hyodyt

Haluttu kayttaytyminen

- Ratkaisevat tekijat
- Konteksti
- Seuraukset

Tarkedt piirteet:
kaytokset, tuotteet ja
palvelut

- Brandi
- Merkitys
- Asemointi

Markkinointimix
- Hinta: kannustimet ja esteet

- Saatavuus: kdytettavyys ja
mahdollisuudet

- Mainonta: viestinta ja havainnot

Kuvio 1 Integroidun yhteiskunnallisen markkinoinnin idea. (Lefebvre 2011, 59)

Néitd neljad tehtdvad tulee riétiloida ainutlaatuiseksi markkinan hyddyksi muutok-
sen aikaansaamiseksi. Lefebvren malli erottaa yhteiskunnallisen markkinoinnin pelkin

tiedottamisen, koulutuksen ja valistamisen pyrkimyksistd vaikuttaa yhteiskunnalliseen
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muutokseen. Yhteiskunnallisen markkinoinnin ldhestymistapa vaatii ymmartimééan
kohderyhmin nédkokulmasta niitd ratkaisevia tekijoitd, konteksteja ja seurauksia, jotka
vaikuttavat sekd nykyiseen ettd haluttuun kayttdytymiseen. Kontekstia, jossa kohde-
ryhmé toimii, ei pidd ainoastaan ymmartdd, vaan se on enenevisti myds muutoksen
kohteena, eivitkd aina niink&dén sielld toimivat ihmiset. Olennaista on myds arvioida ja
ymmartdd sekd sosiaalisia ettd rahallisia palkkioita ja rangaistuksia, jotka vaikuttavat
nykyisen tai vaihtoehtoisen kiyttdytymismallin valintaan. Ekonomistit painottavat ra-
hallisia palkkioita ja rangaistuksia yhtend tarkeimpénad menettelytapana vaikuttaa kayt-
tadytymisen muutokseen. (Lefebvre 2011, 60.)

Kéyttdytymiseen vaikuttamisessa on tirkedd ymmartdd, miten asian ajatteleminen
voidaan stimuloida vilittdémaksi toiminnaksi ja lisdksi se, miten tdtd muutosta pystytdin
yllapitdméddn (Andreasen 2003, 300). Suurikin muutos tulee jakaa pienempiin helposti
omaksuttaviin osiin, jotta ajatukset, toiminta ja tunteet pysyvit johdonmukaisena koko-
naisuutena. Toteutuakseen ty6ldénkin muutoksen tulee olla kohderyhmélle selked, yk-
sinkertainen ja haluttava. (Kotler & Lee 2008, 139—-140.) Halutun kohderyhmin kéyt-
tdytymisen muuttamiseksi on huomioitava tdmén prosessin vaiheittaisuus eli millaisia
vaiheita kohderyhmailtd vaaditaan, jotta haluttu kdyttdytyminen toteutuu. Prosessin al-
kua mairittdd ihmisen sen hetkinen todellisuus. Tieto tai tutkimustulos ei puhuttele
kohderyhmiai ellei ihminen koe ehdotettua kdyttdytymistd relevantiksi omaan eldamiin.
Kohderyhmén tulee voida omaksua haluttu kéyttdytyminen vaiheittaisina askeleina,
jotka se hyviksyy relevanteiksi, mahdollisiksi ja joita se uskoo voivansa tehda péivittdi-

sessd elamissé. (Lefebrve 2011, 61.)

2.4 Yhteiskunnallisen markkinoinnin tuote

Lefebvre (2011, 60) ja Griffiths ym. (2009, 269) tdhdentdvét yhteiskunnallisen markki-
noinnin epdonnistuvan vaikuttamisessa, jos se on kohderyhmén kanssa tekemisissi vain
tietoa jakavilla kampanjoilla. Tiedon vélittdmisen sijaan on oleellista keskittyd myy-
madn kiyttdytymisen muutoksesta aitheutuvia hyotyjd. Woodin (2008, 80-82) mukaan
harkittua kohderyhméa voidaan motivoida toimimaan, kun ymmaérretdén yhteiskunnalli-
sen tuotteen eri tasot ja rakennetaan markkinointiviestintd kohderyhmii motivoivien
hyotyjen ympérille. Tuote voi sanana aiheuttaa epéeettisid mielleyhtymid kaupallisesta
markkinoinnista ja siksi on myds ehdotettu kéytettaviksi termié yhteiskunnallinen tar-
jous (Peatty & Peatty 2003, 382).

Téssé tutkielmassa tyohyvinvointia eli yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotetta ana-
lysoidaan kolmella Kotlerin ja Leen (2008, 206) médarittdmailld yhteiskunnallisen tuot-
teen tasolla. Nami yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteen tasot rakentuvat ydintuot-

teesta, todellisesta tuotteesta ja laajennetusta tuotteesta (kuvio 2). Vaikutusten aikaan-
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saamiseksi on tdrkedd puuttua kuhunkin néisté tasoista. Mallissa ydintuote kéasittdd ne
hyddyt, joita toisen tason eli todellisen tuotteen halutusta kdyttdytymisestd seuraa. Laa-
jennettu tuote kattaa kaikki tuotteeseen liittyvét mitattavat tavoitteet ja palvelut, joita

voidaan kehittid, jakaa, myyda tai viestid halutun muutoksen tukemiseksi.

Ydintuote

Halutun
kayttaytymisen
hyodyt

Todellinen tuote

Haluttu
kayttaytyminen

Laajennettu tuote
Mitattavat
tavoitteet ja
palvelut
kayttaytymisen
muutoksen
tukemiseksi

Kuvio 2 Yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteen kolme tasoa (Kotler 2008,
206)

Kotlerin ja Leen (2008, 160-165) mukaan kohderyhmén ndkdkulmasta merkittdvien
esteiden, toivottujen hyotyjen ja kilpailevien kadyttdytymistapojen tunnistaminen on valt-
tdmatontd, jotta kohderyhmédd motivoivaa ratkaisua voidaan tarjota. Vaihdannan toteu-
tumiseksi kohderyhmin on uskottava saatavien hyotyjen vdhintddnkin kattavan vaih-
doksesta atheutuvat kulut. Muutosta estivét tekijiat voivat liittyd esimerkiksi tietoon,
uskomuksiin, taitoihin, kykyihin, infrastruktuuriin, teknologiaan, taloudelliseen tilantee-
seen tai kulttuurisiin vaikuttimiin. Hy6tyjd kuvaavat kohderyhmin halut ja tarpeet, jotka
motivoivat sitd toimimaan. Halutusta kayttdytymisestd kilpailee kohderyhmén parem-
maksi mieltdmait tavat, pitkdin toteutetut tavat seka toivotun kayttdytymisen vastaisesti
viestivit yksilot ja organisaatiot. Halutun kiyttdytymisen edistdmiseksi onkin korostet-
tava halutun kayttdytymisen hy6tyjd ja minimoitava esteitd sekéd kadyttdytymisen vaati-
mia uhrauksia. Liséksi kilpailevien kéyttdytymismallien hy6tyjd on vastaavasti mini-
moitava ja korostettava siitd aiheutuvia haittoja.

Woodin (2008, 80) mukaan kokonaisvaltainen ymmaérrys muutoksen vaatimista ku-
luista mahdollistaa markkinoijalle asiakasta kiinnostavan arvon luomisen ja levittdmi-
sen, jolloin se voi puhutella asiakasta kiinnostavista arvoista. Yhteiskunnallisen markki-
noinnin tilannetta haastaa entisestiin se, ettei kohderyhma saa aina suoraa ja vélitonta

vastinetta kdyttdytymisen muutoksesta aiheutuville kuluille. Hinnassa on rahallisten
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kustannusten lisdksi huomioitava myds psykologiset, sosiaaliset ja fyysiset esteet, jotka
voivat liittyd esimerkiksi ajan, vaivannaon tai suhteiden kielteisiin vaikutuksiin. Lefebv-
re (2011, 62—-63) lisdd, ettei muutoksesta aitheutuvaa hintaa pidd ndhda vain kuluna,
vaan myos yllyttdvind mahdollisuutena. Jos kohderyhmin kéayttdytymisen muutoksesta
aitheutuvia seurauksia ymmarretiddn, voidaan kohderyhmén nékokulmasta arvioida min-
ké tyyppisistd ja tasoisista asioista kokonaishinta muodostuu nykyisen ja vaihtoehtoisen
kayttdytymisen valilld. Tadmén tiedon avulla kohderyhmé voidaan pyrkid vakuuttamaan
muutoksen hyddyllisyydestd kehittdimélld aktivoivia yllykkeitd ja soveltuvia vastineita
sen todellisiin kuluihin.

Seuraavassa luvussa luodaan Kotlerin ja Leen (2008, 206) teoriaan perustuen yhteis-
kunnallisen markkinoinnin tuote tyShyvinvoinnin kontekstissa tydonantajan ndkdkulmas-
ta. Ideaalimalli pyrkii teorian pohjalta tunnistamaan ja kuvaamaan ty6hyvinvointituot-
teen sisdltod kolmella tasolla. Ideaalimalli kuvaa millaista hy6tyd, toimintaa ja muutosta
tukevia tekijoitd se pitdd sisdlldén yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteena tyonanta-

jan nidkokulmasta, kun halutaan edistdd kokonaisvaltaista tyohyvinvointitoimintaa.
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3 TYOHYVINVOINTI TUOTTEENA

3.1 Tyohyvinvoinnin méairitelméa

Ty6hyvinvoinnille ei ole yhtd vakiintunutta mééritelmii. Anttosen ja Vainion (2010,
1245) mukaan késitettd ei ymmarretd endd vain kielteisten olosuhteiden puuttumiseksi,
vaan enenevasti kdsitettd ymmairretddn myonteisind piirteind, kuten tyOpaikan laatuna
tai tyytyviisyytend eldmadn. Madritelméad onkin kuvattu sitd paremmaksi, mitd laajen-
tumiskykyisemmin se kuvaa tyontekijan hyvinvoinnin astetta henkilokohtaisina tekijoi-
nd, kuten innostuneisuutena ja kukoistuksena. Suomalaisessa Tyosuojelusanastossa
(2006) tyohyvinvointi on méadritelty seuraavasti:

“Tyontekijdn fyysinen ja psyykkinen olotila, joka perustuu tyon, tyéym-

pdriston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Ammattitaito ja tyon

hallinta ovat tirkeimmdit tyohyvinvointia edistdviit tekijdt.”

Tyoterveyslaitos taas médrittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti:
“Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyo on mielekdstd ja sujuvaa turvallises-
sa, terveyttd edistdvissd sekd tyouraa tukevassa tyoympdristossd ja tyo-

yhteisossd.” (Ty6hyvinvointi)

Ty6hyvinvoinnin méérittiminen on riippuvainen painotuksista, halutaanko maéaritelma
perustaa tekemiseen, kokemukseen vai kokemuksen kuvaamiseen. Euroopan Unionin
Progress-rahoitusohjelman yhteydessd suosituimmaksi muotoutui tekemiseen ja uuden-
laisiin tuloksiin perustuva méérittely:
“Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyontekijdt ja tyoyhteiséot tekevdt hyvin johdetussa orga-
nisaatiossa. Tyontekijdt ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkddksi ja
palkitsevaksi, ja heiddin mielestddn tyo tukee heiddn eldmdnhallintaan-
sa.” (Anttonen & Résdnen 2009, 18.)

Tdmén mééritelmdn mukaan tyohyvinvoinnin kisitteelld tarkoitetaan kokonaisvaltaisten
toimenpiteiden kéyttdd terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin parantamiseksi tyo-
paikoilla siten, ettd samanaikaisesti edistetddn tuottavuutta ja yrityksen menestymista.
Irrallisempiin valvontaan, turvallisuusjohtamiseen, tyokyvyn sekd terveyden edistdmi-
seen verrattuna tyohyvinvointi on késitteend vaativampi, kokonaisvaltaisempi ja siten
myds hyodyllisempi yrityksille. (Anttonen & Résdnen 2009, 30; Anttonen & Vainio
2010, 1245-1246.) Myos Sinisammal toteaa (2011, 43) tdmédn mééritelmédn ottavan

tyOnantajan tarpeet huomioon nostamalla tuottavuuden yhdeksi eksplisiittiseksi tyohy-
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vinvoinnin tekijdksi. TyShyvinvoinnista tulee strategista, kun sen avulla tuetaan liike-
toimintaa tai organisaation tavoitteita (Leskinen & Hult 2010, 86; Aura ym. 2011, 3).
Ty6nantaja on valmis resursoimaan tyohyvinvointitoimintaan, jos se kokee toiminnan
edistdvian litketoiminnan tavoitteiden saavuttamista (Leskinen & Hult 2010, 102). Téssa
tutkielmassa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan Anttosen ja Risdsen (2009, 18) maéaéritel-
mad, joka erityisesti huomioi tyonantajan tarpeen tukea tyohyvinvoinnin avulla sen lii-
ketoimintaa tai organisaation tavoitteita. Tdméin mééiritelmén keskeinen tekija on lisdksi
se, ettd tyontekijé ja tyOyhteiso kokevat sille mielekkéén tyon tukevan sen eldménhallin-

taa.

3.2 Kokonaisvaltaisen tyohyvinvointitoiminnan hyodyt

Markkinoijat ovat kiinnostuneita ihmisten kdyttdytymisestd ja markkinoijan on ymmaér-
rettdvd miksi asiakkaat, kilpailijat ja osakkeenomistajat toimivat niin kuin he toimivat.
Tdmén ymmarryksen avulla markkinoijat voivat vaikuttaa ja aikaansaada tuloksia tdsti
kayttdytymisestd. (Hastings & Saren 2003, 306.) Kotlerin ja Zaltmanin mukaan (1971,
4-5) markkinoinnin ydinkonsepti perustuu vdhintddn kahden kommunikoivan osapuo-
len arvojen vaihdantaan. Vaihdannan onnistumiseksi tuotteiden ja palveluiden tulee
perustua kohderyhmén olemassa oleville haluille ja tarpeille. Woodin (2008, 79-80)
mukaan vaithdannan prosessi on yhteiskunnallisen markkinoinnin tilanteissa haastavam-
paa, kun prosessiin liittyy useita osapuolia eikd kysymys ole perinteisestd kaupankdyn-
nisté, jossa raha vaihdetaan tavaraan. Oleellisinta onkin ymmaértdé, kuka vaihtaa miti ja
kenen kanssa. Harvoin tarjottavana on konkreettinen, mitattavissa oleva asia. Lisdksi
hyviksi miellettyd kayttdytymistd pyydetddn vaihtamaan vihemmén houkuttelevaan,
jota kohderyhmad ei edes tiedd haluavansa ja tarvitsevansa. Yhteiskunnallisen markki-
noijan rooli on auttaa, rohkaista tai helpottaa titd muutosta.

Yhteiskunnallisessa markkinoinnissa on tirkeintd ymmartdd miten kohderyhméi pu-
hutellaan sitd kiinnostavalla tavalla. Yhteiskunnallinen markkinointi tulisi perustaa sy-
véin ja tilannesidonnaiseen kohderyhmiymmarrykseen, jolloin markkinoitavat ratkaisut
tavoitellusta kdyttdytymisestd perustetaan kohderyhmén tirkeimpind pitdmiin arvoihin.
Puhuttelemalla kohderyhmidd sen tirkeimpind pitimien arvojen avulla, kohderyhmaa
voidaan ldhestyé tavalla, joka todella litkuttaa ja motivoi sitd. (Griffiths ym. 2009, 270.)
Kuten jo aiemmin todettiin, hyotyjd kuvaavat ne kohderyhmén halut ja tarpeet, jotka
motivoivat sitd toimimaan (Kotler & Lee 2008, 161). Lefebvre (2011, 58-59) tdhdentda
ettei kohderyhméa liikuttavia hyotyja ilmenné esimerkiksi terveys, puhtaampi ympéiris-
to, helppo padsy palveluun tai edes raha. Yhteiskunnallisten markkinointikampanjoiden

onnistumiseksi olisikin jétettdvad todellinen asia vihemmaélle huomiolle ja nostettava
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huomion keskipisteeksi ne konkreettiset hyodyt, jotka kumuloituvat kohderyhmaille
muuttuneen toiminnan seurauksena.

Tyohyvinvointia edistdvien toimenpiteiden on kuvattu vaikuttavan muun muassa:

* terveyden ja hyvinvoinnin paranemiseen seké ty0ssi ettd vapaa-ajalla

* tyOntekijan fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin seki tyokykyyn

» tydtehtdvien sisdltdjen, tydmenetelmien ja tyOympadriston terveellisyyteen ja tur-

vallisuuteen

+ terveelliseen ja turvalliseen tyon organisointiin ja hyviin johtamistapoihin

* tyOntekijdn sitoutumiseen ja elinikdiseen oppimiseen

* organisaatioiden hyvinvointia tukeviin johtamismenetelmiin ja viestintdin

* tydn ja muun eldmén tasapainoon

* sosiaalisiin rakenteisiin, jotka parantavat terveytta ja turvallisuutta tydssa

* tuottavuuteen ja taloudelliseen menestykseen, jotka perustuvat kestiviin toimin-

tamenetelmiin

* mittauksiin ja jatkuvaan parantamiseen

* muutoksenhallintaan. (Anttonen & Résdnen 2009, 19.)
Anttosen ja Rédsdsen mukaan (2009, 19; Anttonen & Vainio 2010, 1246) tyShyvinvoin-
tia edistdvien toimenpiteiden hyddyt nékyvét kansantalouden, yrityksen ja yksilon tasol-
la. Kansallisella tasolla toimenpiteiden hyddyt ndkyvét tuottavuudessa, pidemmissd
tyourissa, myohemmin elédkkeelle siirtymisessa ja tyossdolon lisddntymisessd. Yrityksen
tasolla hyodyt ilmenevit tydpaikan imagossa, oppimisessa, liiketoiminnan tuloksessa,
laadussa, kilpailukyvyssd, vastavuoroisessa arvostuksessa ja aloitteenteossa. Yksilota-
solla hyddyt taas ndkyvit paremmissa tydurissa, motivaatiossa, paremmassa tyon ja
vapaa-ajan laadussa seka stressin vahentymisessé. Juuti (2010, 189) lisdd yksilo- ja tyo-
yhteisdtason ty6hyvinvointia ilmentdviksi tekijéiksi tyohon paneutumisen sekéd yhteis-
tyon sujuvuuden. Ahosen (2012, 68) mukaan ty0hyvinvointi on investointi tulevaisuu-
den tuottoihin. My6s Manka, Hakala, Nuutinen ja Harju (2011, 13) toteavat ty6hyvin-
vointiin sijoittamisen olevan véilittdémien talousvaikutusten lisdksi yrityksen sijoitus tu-
levaisuuteen. Aineettoman padoman merkitys yrityksen menestystekijand on korostunut
yhi asiakasldhtoisemmassé ja palvelukeskeisemmaésséd toimintaympéristossd, mutta silld
on merkitystd my0s sijoittajien ja rahoittajien suhtautumisessa yritykseen.

Hussi (Lehtinen 2012) toteaa, ettei tyohyvinvointia ajateltu vield aiemmin taloudelli-
sena sijoituksena, mutta nyt siihen sijoitettujen rahojen on todettu palautuvan takaisin
jopa kuusinkertaisesti. My0s sijoittajien on todettu saavan viisinkertaista tuottoa muu-
hun markkinaan verrattuna yrityksiltd, joissa vallitsee tyon imun tunteet (Robertson
2011, 29). Edelld mainittujen tulosten saavuttaminen ja ylldpitiminen vaatii kuitenkin jo
huomattavia tavoitteita ja panostuksia henkildston hyvinvoinnista huolehtimiseksi (Les-
kinen & Hult 2010, 84-85). Uusimpien tutkimusten (Bonsdorff, Janhonen, Vanhala,
Husman, Ylostalo, Seitsamo & Nykyri 2009, 55; Parviainen, Windischhofen & Gustafs-
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son 2010, 196; Anttonen & Piadkkonen 2010, 8; Berry, Mirabito & Baun 2010, 105;
Robertson 2011, 16—-18; Aura ym. 2011, 3; Chapman 2005, 22-23; 2012, 18) mukaan
strategisten tyShyvinvointisijoitusten on todettu olevan yrityksille tuottavia ja siten vai-
kuttavan liiketoiminnan kannattavuuteen. Myo0s yhteyksid organisaation menestymisen
ja suoriutumisen sekd henkiloston hyvinvoinnin vélilld on havaittu. Viliin tulevien ja
vaikeasti mitattavien tekijoiden takia ndiden suhteiden tutkimisen voidaan kuitenkin
todeta olevan haastavaa. Tyohyvinvoinnista seuraavien tulosten on todettu nakyvin vé-
hentyneind kustannuksina esimerkiksi terveydenhoidossa sekd suurempana tuottavuute-
na, vihentyneind poissaoloina ja parempana tydssd suoriutumisena. Lisdksi ty6hyvin-
vointi parantaa yhteishenked ja vahvistaa tyontekijoiden suhdetta, luottamusta sekad si-
toutuneisuutta yrityksen toimintaan. Tydpaikkojen sisdisilld asioilla on suuri merkitys
tuottavuuteen ja niihin tydpaikat pystyvit omalla toiminnallaan vaikuttamaan huomat-
tavasti ulkoisia olosuhteita paremmin (Ylostalo 2001, 39; Vesa 2011, 71).

Ty6n imu (work engagement) kuvaa Hakasen (2009, 3) mukaan myonteistd tunne- ja
motivaatiotdyttymyksen tilaa, jota voidaan luonnehtia tarmokkuutena, omistautumisena
ja uppoutumisena tyohon. Tyohyvinvoinnin hy6tya organisaatiolle voidaan kuvata tyon-
tekijdan haluna kayttdd koko kapasiteettiaan ja oma-aloitteisuuttaan auttaakseen organi-
saatiota menestyméédn luovilla tavoilla sekd osallistumisena omaa tyonkuvaansa laa-
jemmin (Rossi 2012, 150). Tutkimusyritys Corporate Imagen tekemdn tutkimuksen
(Hammarsten 2011, 30) mukaan tyohyvinvointi ei aina vaikuta myonteisesti organisaa-
tion tuloksentekoon, mutta sen sijaan yritys on tutkimuksillaan osoittanut juuri tyon
imun vaikuttavan myonteisesti organisaatioiden tuloksellisuuteen. Tyon imulla on ku-
vattu sitd, kuinka myonteisesti tyontekijat suhtautuvat omaan ty6honsa, organisaatioon
ja sen edustamiin arvoihin sekéd siithen, kuinka valmiita tyontekijét ovat tarvittaessa te-
kemain yliméaraisidkin ponnistuksia organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Tdmén
on todettu vaikuttavan suotuisasti tyontekijoiden pysyvyyteen, parantuneeseen tuotta-
vuuteen, pienempiin poissaoloihin, parantuneeseen asiakastyytyviisyyteen sekd innova-
titvisuuteen.

Robertsonin mukaan (2011, 15-19, 23-25) nykyinen kilpailutilanne esimerkiksi teol-
lisuudessa vaatii huomioimaan kaikki keinot, joilla tyontekijoiden tuottavuutta voidaan
lisdtd. Psyykkisen hyvinvoinnin on todettu johtavan parempiin tuloksiin, mutta sen on
todettu vaikuttavan myds tyon imun kokemuksiin. Organisaation monien psyykkiseen
ilmapiiriin vaikuttavien tekijéiden on myds todettu vaikuttavan merkittdvasti tuottavuu-
teen. Kuitenkin yhdeksi merkittdvimmaksi tuottavuuteen vaikuttavaksi tekijiksi on
osoittautunut tyontekijdn tunne siitd, ettd hinen hyvinvoinnistaan huolehditaan. Hinen
mukaansa yrityksen hyodtyndkokulmasta onkin tirkedd tunnistaa myonteisiin tunteisiin
liittyvien kokemusten edistdvd vaikutus sekd ajatteluun ettd toimintaan, mutta myos

niiden psyykkistd kyvykkyyttd parantava vaikutus. Siten organisaation korkea psykolo-
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gisen pddoman taso onkin hyvien tulosten ydin psyykkisestd hyvinvoinnista huolehtivis-
sa organisaatioissa.

Kotlerin, Kartajayan ja Setiawan (2011, 150, 141) mukaan myds kasvava joukko ku-
luttajia arvioi yrityksid sen harjoittaman vastuullisen toiminnan perusteella. Kuluttajista
85 prosentin on tutkittu pitdvdn yhteiskunnallisiin haasteisiin tarttuneiden yritysten
brindejd parempana, 70 prosenttia on valmis maksamaan sen tuotteista enemmén ja
vastaavasti 55 prosenttia suosittelisi vastuullista brindid ldhipiirilleen. Pelkdn tuoton
maksimoinnin sijasta yritysten onkin hyddyllistd toimia sosiokulttuurisen muutoksen
ajurina liittdmalla yhteiskunnalliset haasteet osaksi tasapainoista litketoimintamallia ja

yritysidentiteettia.

33 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointitoiminta

Suomessa tyotd, tyoymparistod ja tydeldmad sddtelevit useat lait, jotka maarittdvat va-
himmaisvaatimukset tyStoiminnalle. Tydntekijdiden hyvinvoinnin kannalta Rauramo
(2008, 19) on maininnut parhaimpien tydpaikkojen ylittdvén lainsddddannon velvoitteet,
silld lainsdddantd ei pysty riittdvdn nopeasti seuraamaan tyOeldmin muutosvauhtia.
Ty6hyvinvoinnista ei ole sdddetty omaa lakia, mutta tyohyvinvointitoimintaan velvoit-
tavat monet lait, jotka huomioivat keskeisid tyohyvinvoinnin osatekijoitd. Téllaisia lake-
ja ovat Tyosopimuslaki, Tyoturvallisuuslaki, Laki yhteistoiminnasta yrityksissd, Tyo-
terveyshuoltolaki, Tyontekijan eldkelaki, Laki naisten ja miesten vélisesti tasa-arvosta,
Laki yksityisyyden suojasta tyoeldméssd sekd Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyOpai-
kan tydsuojeluyhteistoiminnasta. Lisdksi ty6hyvinvointikysymyksiin liittyvid lakeja
ovat Vuosilomalaki, Ammattitautilaki, Tyoaikalaki, Tapaturmavakuutuslaki. (Manka
ym. 2011, 20.) Finlexin ajantasainen lainsdddénto mairittelee lakien tarkoituksia. 7yo-
sopimuslaki sdintelee tyosuhdetta koskevien osapuolten keskeisid oikeuksia ja velvoit-
teita sekd tyosuhteeseen liittyvid ehtoja. Tyoturvallisuuslain tarkoitus on parantaa tyo-
ympéristod ja tyoolosuhteita tyontekijan tyokyvyn turvaamiseksi ja ylldpitimiseksi seké
ennalta ehkiisti tyGtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyOstd tai tyOymparistostd joh-
tuvia terveyden haittoja. Laki tyésuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyésuojelutoimin-
nasta varmistaa tyosuojelua koskevien sdénndsten noudattamisen sekd parantaa tyoym-
paristdd ja tyOsuhteita tyOsuojelun viranomaisvalvonnan sekd tyonantajan ja tyonteki-
joiden yhteistoiminnan avulla. Lailla yhteistoiminnasta yrityksissd edistetdan yrityksen
ja sen henkil6ston vélisid vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjd, jotka perus-
tuvat henkildstolle oikea-aikaisesti annettuihin riittdviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen
suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisymmarryksessd kehittdd yrityksen toimintaa ja
tyontekijéiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessé tehtéviin padtoksiin, jotka koske-

vat heidédn tyotddn, tybolojaan ja asemaansa yrityksessd. Tarkoituksena on myd0s tiivis-
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tdd tyOnantajan, henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden
aseman parantamiseksi ja heiddn tyollistymisensd tukemiseksi yrityksen toimintamuu-
tosten yhteydessa. Tyéterveyshuoltolaissa siddetdan tyonantajan velvollisuudesta jérjes-
tad tyoterveyshuolto seki sen sisdllostad ettd toteuttamisesta. Lain tarkoituksena on tyon-
antajan, tyontekijén ja tyoterveyshuollon yhteistoimintana edistdd tyohon liittyvien sai-
rauksien ja tapaturmien ehkiisyd, tyon ja tyOympdériston terveellisyyttd ja turvallisuutta,
tyontekijoiden terveyttd sekd tyo- ja toimintakykyd tyOuran eri vaiheissa sekd tyOyhtei-
sOn toimintaa.

Tyontekijin eldkelaissa saadetddn yksityiselld alalla tydskentelevin tyontekijén oi-
keudesta vanhuuselidkkeeseen, osa-aikaeldkkeeseen, kuntoutukseen ja tyokyvyttomyys-
elakkeeseen sekd tyontekijoiden edunsaajan oikeudesta perhe-eldkkeeseen. Lain naisten
Jja miesten vilisestd tasa-arvosta tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd
ja edistdd naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa seki tdssid tarkoituksessa parantaa naisten
asemaa erityisesti tyoeldméssd. Lain yksityisyyden suojasta tyéeldmdssd tarkoituksena
on toteuttaa yksityiselimén suojaa ja muita yksityisyyden suojaa turvaavia perusoikeuk-
sia tyoeldmassa.

Tyonantajan jérjestettdviksi tyoterveyshuoltolaissa sdddettyyn tyoOterveyshuoltoon
kuuluu hyvén tydterveyshuoltokdytdnnon mukaisesti:

1) ty6n ja tyoolosuhteiden terveellisyyden ja turvallisuuden selvittiminen ja arviointi
toistuvin tyopaikkakdynnein ja muita tydterveyshuollon menetelmid kiyttden ottaen
huomioon tydpaikan altisteet, tyon kuormittavuus, tydjérjestelyt sekéd tapaturma- ja vi-
kivaltavaara samoin kuin nididen tekijéiden huomioon ottaminen tyotd, tyomenetelmia
ja tyotiloja suunniteltaessa seké tydolosuhteiden muutostilanteissa;

2) tyOperdisten terveysvaarojen ja -haittojen, tyontekijoiden terveydentilan seki tyo-
ja toimintakyvyn selvittdminen, arviointi ja seuranta mukaan lukien ty0std ja tyoympé-
ristdstd aitheutuva erityinen sairastumisen vaara sekd edelld mainituista seikoista johtu-
vat terveystarkastukset ottaen huomioon tyontekijan yksilolliset ominaisuudet;

3) toimenpide-ehdotusten tekeminen tyon terveellisyyden ja turvallisuuden paranta-
miseksi, tarvittaessa tyon sopeuttamiseksi tyontekijdn edellytyksiin, tyontekijéiden tyo-
ja toimintakyvyn ylldpitdimiseksi ja edistimiseksi sekd toimenpide-ehdotusten toteutu-
misen seuranta;

4) tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus tyon terveellisyyttd ja turvallisuutta sekd
tyontekijoiden terveyttd koskevissa asioissa mukaan lukien tyontekijin perustellusta
syystd tyokuormituksestaan pyytdma selvitys;

5) vajaakuntoisen tyontekijdn tyosséd selviytymisen seuranta ja edistdminen tyonteki-
jan terveydelliset edellytykset huomioon ottaen, kuntoutusta koskeva neuvonta ja hoi-
toon tai lddkinnélliseen tai ammatilliseen kuntoutukseen ohjaaminen;

6) yhteistyd muun terveydenhuollon, tyShallinnon, opetushallinnon, sosiaalivakuu-

tuksen ja sosiaalihuollon sekd tyOsuojeluviranomaisen edustajien kanssa; tarvittaessa
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yhteisen tyOpaikan tyonantajien tyoterveyshuollon palvelujentuottajien ja muiden tarvit-
tavien tahojen kanssa;

7) osallistuminen tydturvallisuuslain 46 §:ssd tarkoitetun ensiavun jarjestdmiseen;

8) omalta osaltaan suunnitella ja toteuttaa osana tdssi laissa midriteltyjd tydterveys-
huollon tehtdviin kuuluvia tyokykyd ylldpitdvid ja edistdvid toimenpiteitd, joihin sisél-
tyy tarvittaessa kuntoutustarpeen selvittiminen; seka

9) tyo6terveyshuollon toiminnan laadun ja vaikuttavuuden arviointi ja seuranta.

Naumanen (Padkkonen 2011, 1) on kuvannut tyShyvinvoinnin laajaa késitettd sen
kokonaisuuden hahmottamiseksi tyOympariston, tyontekijan, tyon, tydpaikan toiminnan,
tyOyhteison ja johtamisen osatekijoilld. Jokainen ndistd osatekijoistd sisdltdd lisdksi suu-
ren médrdn tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavia tekijoitd ja nithin vaikuttaminen
vaatii tyOnantajan ja tyontekijin vahvaa yhteistyon tahtoa. Nykyinen laaja-alainen tyo-
hyvinvoinnin ymmarrys sisdltdd tekijoitd yrityksestd, tyoyhteisostd ja yksilostd. Manka
(2008) asettaa tyohyvinvoinnin osatekijoistd keskioon yksilon, jonka kokemuksiin vai-
kuttaa esimies, organisaatio, ryhméhenki ja ty6. Ty6hyvinvointiin vaaditaan muun mu-
assa kannustavaa, osallistavaa ja johdonmukaista johtamista sekd esimiestyotd, hyvaa
tyOn organisoimista, tyOyhteison pelisddntdjd, osaamista, vuorovaikutteista toimintata-
paa, keskindistid luottamusta ja myonteistd yrityskulttuuria. My06s ty6hon liittyvét vai-
kuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet, tyon tekemisen mielekkyys, toimiva tyo-
ympéristo sekd tavoitteellisuus lisddviat tyohyvinvoinnin kokemusta. (Manka ym. 2011,
7-8.)

Sinisammal (2011, 64—-66) puolestaan tiivistdd tyohyvinvoinnin keskeisiksi osateki-
joiksi tyontekijin, ldhitydyhteison, tyon, tyOyhteison ulkopuoliset tekijat sekd johtami-
sen. Ndmé osatekijdt ovat jatkuvassa liikkeessd ja niiden suhteellinen merkitys voi
muuttua. Tyontekijddn liittyvit tekijat pitdd sisdlladn ammatillisen osaamisen, koetun
terveyden, tyOyhteisotaidot sekd arvot ja asenteet. Ldhityoyhteiso sisdltdd esimerkiksi
tyon organisoinnin, tydpaikan pelisddnndt, arvot, luottamuksen, tyoilmapiirin ja tyoto-
veruuden. Tyohon liittyy tyotehtdvien ohessa myos tyovilineet ja tydympéristd. Ulko-
puolisia tekijéitd ovat muun muassa lainsdddannon kehittyminen, kilpailijoiden toimet,
suhdannevaihtelut, teknologian muutokset, perhe sekd harrastukset. Johtamisen tehtdava
on ohjata jatkuvia muutosprosesseja, jotka liittyvit tyohon, tyontekijoihin ja tydyhtei-
s00n niin, ettd ulkopuolisten tekijoiden kielteisid vaikutuksia pyritddn hallitsemaan ja
myonteisid hyddyntdméaan. Organisaation toimiala, koko ja ympéar6iva kulttuuri muiden
tekijoiden ohella vaikuttavat ndiden eri osatekijoiden painoarvoihin, jolloin viisiosaisen
rakennelman tasapainossa pitdmiseksi vaaditaan tyohyvinvoinnin tilanneherkkaa johta-
mismallia. Tdma edellyttdd kyvykkyyttd reagoida sopivalla tavalla tydyhteison sisdisten
ja ulkoisten tekijoiden muutoksissa. Tasapainoa ylldpitdvina tekijoind korostuvat erityi-

sesti arvot, strategia, tavoitteet, pelisddnnot, yhteistyokumppanit, talous, tulevaisuuden-
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ndkymét sekd muihin térkeisiin asioihin liittyvd johdon harjoittama ja tukema avoin
sekd aktiivinen organisaation sisdinen viestinta.

Ty6hyvinvointia tulee siis ylldpitdd johdon, esimiesten ja tyontekijoiden véliselld yh-
teisty6lld. TyOnantajan ja tyontekijdn yhteistyotahoina toimivat muun muassa henkilds-
totoimi, tyoterveyshuolto, tyosuojeluorganisaatiot ja eldkelaitokset. (Manka ym. 2011,
27.) Tyoterveyshuollolle muodostuu nikemys tydpaikan tyohyvinvoinnin kehittdmistar-
peista tyoterveyshuoltolain méérittimien kdytidntdjen kautta ja se voi tarjota asiantunte-
musta tyohyvinvointia tukevien toimenpiteiden suunnitteluun, toteutukseen, seurantaan
ja arviointiin oman roolinsa sekd asiantuntemuksensa rajoissa (Manka ym. 2011, 55;
Kess & Seppédnen 2011, 94). Tydterveyshuollolla tulisi olla aktiivinen rooli toimenpide-
ehdotusten esittimiseksi henkiloston hyvinvointia koskevan tiedon pohjalta (Jabe 2010,
205). Riskiarviointi on perusta menestyksekkdin lakisdédteisen tyoterveyshuollon johta-
miselle sekd keino vdhentdd tyohon liittyvid tapaturmia sekd sairauksia. Organisaatioi-
den ymmarrystd riskiarvioinnin hyddyistd on todettu tarpeelliseksi lisdtd nykyistd laki-
sddteistd ndkokulmaa kattavammin. (Anttonen & Padkkonen 2010, 2, 8.)

Organisaatioiden monien ulottuvuuksien takia tyohyvinvoinnin toimenpiteitd on teh-
tava yksilo-, organisaatio- ja ryhmatasolla. Johdon aktiivisuudella on ratkaiseva merki-
tys erityisesti tyohyvinvointitoiminnan kdynnistimiseksi. (Anttonen & Résidnen 2009,
21). Tutkimusten mukaan esimiehilld taas on keskeinen rooli tyohyvinvoinnin edistdmi-
sessd (Bonsdorff ym. 2009). Anttonen ja Rasénen (2009, 30) otaksuvat 1dhiesimiessuh-
teen tdrkeimmaksi tekijaksi tyontekijin tyohyvinvoinnissa. Ndiden linjaesimiesten kyky
tunnistaa yksilon henkilokohtaisia kiinnostuksen kohteita ja huolia edistdd sellaisen tyo-
tiimin luontia, jossa tyontekijdn tyohyvinvoinnista tulee olennainen osa tyon valmiiksi
tekemistd. Savolainen (2011, 129) esittdd esimiehen luottamuksenarvoisuuden tirkedksi
tekijaksi tyontekijdn sitoutumiseksi ja motivoitumiseksi, jolloin esimiehen on tirkedd
luoda edellytykset tydskentelylle ja hyvélle ilmapiirille. Luottamuksen puutetta kuvaa
vastaavasti valta ja kontrolli sekd kyrdily ja salailu, jolloin tydyhteison suorituskyky
laskee esimerkiksi selvittelyyn, valvontaan, varmistamiseen, turhautumiseen ja tehotto-
muuteen kdytetyn ajan takia. Edistddkseen tuottavuutta ja luodakseen hyvai tydilmapii-
rid tyOnantajan on vahvistettava tyontekijain myonteistd kokemusta johtamisesta ja or-
ganisatorisesta oikeudenmukaisuudesta (Anttonen & Vainio 2010, 1246). Tyontekijan
aktiivinen kuuleminen vaatii esimiehid ulottamaan kuulemisen kaikkiin kohtaamisiin
niin, etteivit ne rajoitu vain kehityskeskusteluihin tai erillisiin tilaisuuksiin. Ty6n arvos-
tuksesta viestii se, ettd suurimmalle osalle henkilst6d jaetaan esimiesten taholta aktiivi-
sesti ja sddsteleméttd tunnustusta seka kiitosta tehdysté tyostd. Ulkoisten panosten avul-
la on jopa turhaa yrittdd sitouttaa ja motivoida tyontekijoitd, silld ihminen motivoituu ja
sitoutuu omaehtoisesti, jos johtaminen perustuu kykyyn kohdella tyontekijdd arvosta-
vasti, luottaa sen kykyyn tehdé parhaansa ja luoda innostavaa tyoymparistod. TyOnanta-

jan tulisi poikkeuksetta kohdata tyontekijd kokonaisena, aikuisena, vastuuta kantavana
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ja huolehtivana ihmisena. (Rossi 2012, 25, 158, 181, 234.) Tyontekijén vastuu omasta ja
muiden tyShyvinvoinnista edellyttid Mankan ym. (2011, 30-31) mukaan tydyhteisotai-
toja, jolloin koko tydyhteiso toimii sen edun mukaisesti. Toisten tyShyvinvoinnin tuke-
minen vaatii tyontekijélta erityisesti vastuun ottamista omasta kaytoksestd tydyhteisos-
sd.

Kansainvilistyneilld markkinoilla kilpailukykyé ja tyon tuottavuutta pyritdén koros-
tetuneesti parantamaan organisaatiomuutoksin. Organisaatiomuutoksista on tullut pysy-
vd osa nykyistd tydoeldméé ja muutosprosessien toteuttaminen pdivittdisten tyotehtdvien
ohella haastaa sekd tyonantajaa ettd tyontekijad. Usein organisaatiomuutokset vaikutta-
vat tyontekijoiden terveyteen, hyvinvointiin, tyGtyytyvdisyyteen ja ty6hon sitoutumi-
seen kielteisesti. Organisaatiomuutoksessa tyontekijdn hyvinvointia heikentdd muun
muassa lisddntyneet tyon vaatimukset ja aikapaineet, kokemukset tyon epdvarmuudesta,
ristiriidat sosiaalisissa suhteissa sekd vidhentynyt esimiehen tuen madrd. Toisaalta taas
hyvd valmistautuminen muutokseen vdhentdd kielteisid vaikutuksia ja mahdollistaa
myonteisen kehityspolun. Avaintekijoitd mielekkddn muutoksen hallintaan ja tyonteki-
joiden hyvinvoinnin lisidmiseen on kaksisuuntainen viestintd, osallistumisen mahdollis-
taminen ja jatkuvan tuen tarjoaminen muutosten aikana kaikilla organisaation tasoilla.
Keskeinen pddméira yha kiihtyvien muutostilanteiden aikana tulisikin olla tyontekijian
tyohyvinvoinnista huolehtiminen, jotta tyontekijd kokee tyon mielekkddksi ja on kyvy-
kds vastaamaan tydeldmén asettamiin haasteisiin tyOnantajaa hyodyttavalla tavalla.
(Pahkin 2011, 5-8.)

Rossi (2012, 22-24) kritisoi johdon paatoksenteon rohkeutta nykyisissd suhdanteissa,
silld kasvua on vaikeaa johtaa vain supistamalla. Hinen mukaansa suhdanteissa tiivisty-
va pelko et saisi johtaa yt-neuvotteluihin ilman todellisten vaihtoehtojen kartoittamista.
Vastineeksi hédn esittdd runsaasti esimerkkejd Great Place to Work -tutkimuksessa par-
haiten menestyneistd organisaatioista, joissa on onnistuttu integroimaan koko henkilds-
ton kapasiteetti kdyttoon mukaan lukien véhiten halutuimpia ja arvostettua ammatteja
kuten puhelinmyynti tai linjastotyd. Néiden liiketoimintaa on pyritty rakentamaan vas-
tuullisesti ja pitkdlld aikavililld kestdvéksi. Menestyneissd yrityksissd johtajien arvot
edustavat myds litketoiminnan arvoja, jotka jalkautetaan esimiestydn kautta tyontekijén
kokonaisvaltaisen kasvun tukemiseksi. Hén tiivistddkin oleellisimmaksi organisaation
vastuullisuuden osoitukseksi tavan, jolla se kohtelee omia tyontekijoitddn. Myds kulut-
tajat arvioivat yrityksen vastuullisuutta sen perusteella, miten henkilost6d kohdellaan.

Myo6s Puuskan ja Reijosen (2011, 307) mukaan pitkén tdhtdimen kestdvén kehityksen
kannalta on tirkeintd keskittyd huolehtimaan organisaation aineettomasta pddomasta
lyhyen tdhtdimen taloudellisten pd&dmairien tavoittelun sijasta. Tulevaisuuden menes-
tymistd méérittdd aineettoman paddoman onnistunut johtaminen, silld toiminnan on pe-
rustuttava uusiutumiskykyyn, luovuuteen ja innovatiivisuuteen. Paaluméen (2011, 324)

sekd Pohjolan ja Puuskan (2011, 400) mukaan olennainen osa yrityksen suorituskykya
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on sen jisenten halu tyoskennelld yrityksen parhaaksi. Kiintedksi osaksi tyontekijoiden
halua ponnistella yrityksen hyvéksi liittyvét vaikutusmahdollisuudet, luottamuksesta
rakentuva turvallisuuden tunne seki palkitsevista tunteista osallisuus ja ryhméin kuu-
lumisen tunne. Yhteison sisdinen luottamuksen tunne mahdollistaa jaseniltd sekéd posi-
titvisten ettd negatiivisten tunteiden ja mielipiteiden ilmaisemisen uuden osaamisen
synnyttamiseksi. Parviaisen ym. (2010, 200-202) mukaan ennakoivan riskiarvioinnin
kautta organisaatiossa arvioidaan vaadittavia sijoituksia, jotta uhkaava pddoman arvon-
menetys voidaan torjua. Heiddn mukaansa motivoitunutta ja terveellisti eliméntapaa
tulee yllapitaa 1api tyduran kokonaisvaltaista hyvinvointia edistdmailld, jotta henkiloston
saavuttama ammatillinen taito voidaan hyodyntdd yhd kasvavana yrityksen hyotysuh-
teena.

Hakanen (2009, 14) ja Rossi (2012, 314) painottavat myonteisten tunteiden merkitys-
td. My0s Mankan mukaan vikojen etsimisen sijaan tulisi kysyd, miké liséisi tyoniloa.
Jabe (2010, 122) kuvaa tdtd muun muassa onnistuneiden tapahtumien kerdilylld ja yh-
teisten unelmien tavoittelulla. Mielihyvin maksimointi on saanut Hakasen (2009, 14)
mukaan vield harvan yrityksen strategiassa merkittdvaa sijaa. Rossi (2012, 314) nostaa
esille Tony Hsiehin esittdmadn mission onnellisuudesta, joka ndyttiytyy perimmaiseksi
eldmin tavoitteeksi selvitettdessd syitd ithmisen toiminnalle. Erilaiset syyt tavoitella
esimerkiksi upeaa ty6td, puolisoa tai terveytti liittyvit pohjimmiltaan ihmisen tavoittee-
seen olla onnellinen. Thminen on siis merkityksellisten pddméérien eteen valmis anta-
maan aivan toisenlaisen panoksen, kuin mité hén on valmis tekeméén vain rahantarvetta
tyydyttadkseen.

Myos Robertson (2011, 54-55) korostaa psyykkisen hyvinvoinnin merkitysta tydssa
hyvien tulosten aikaansaamiseksi. Psyykkinen hyvinvointi kuvaa tunteisiin liittyvii ja
tarkoituksellista tilaa, jota tyontekija kokee tydskennellessddn. Rossin (2012, 181, 294—
300) mukaan merkityksettomiksi koettua tyGtd ja menetettyd aikaa ei voi korvata rahal-
la. Siten pyyntdjd ylittdvéin tydskentelyn taustaa méérittdd kokemus oikeudenmukaisuu-
desta, jolloin merkityksellisen tavoitteen eteen tyOskentely palkitsee. Tyontekijan koko
kapasiteetin kayttdmiseksi palkitsemisessa on rahapalkan lisdksi onnistuttava luomaan
vilittdmisen ja arvostuksen kokemus. Organisaation vastuullinen toiminta edistdd tyon-
tekijdn pyrkimystd parempiin tuloksiin, jolloin tyontekijéit osallistetaan yrityksen me-
nestymisen jakamiseen ympdrdiville yhteiskunnalle. Anteliaisuus sekd tyontekijoiden
palkitsemisessa ettd yhteiskuntavastuussa on kustannuksen sijasta sijoitus, joka palaa
takaisin entistd parempien tulosten muodossa. Vastuullisuutta osoitetaankin organisaati-
on kulttuurista kumpuavalla toiminnalla, jossa tyontekijd saa tavoitella merkityksellistd
missiota niin tyotehtdvan kuin vapaaehtoistyon kautta. Palkitsemisessa tulee korostaa
tulosten merkitysté, jolloin pienetkin ponnistelut tulee huomioida ja jakaa kiitosta sdds-

telematta.
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Robertsonin (2011, 15-19) mukaan organisaatiot voivat johtaa hyotyjd liiketoimin-
taan edistdmadlld tyontekijdn tunnetta siitd, ettd hdnen hyvinvoinnistaan huolehditaan.
Lisdksi muiksi tuottavuuteen vaikuttaviksi tekijoiksi organisaation psyykkiseen ilmapii-
riin liittyen on havaittu kokemukset esimiehen tuesta, taitojen kehittimisesti, laadusta,
suoriutumisen palautteesta, epdvirallisesta kanssakdymisestd sekd ylimédrdisestd pon-
nistelusta, innovoinnista ja joustavuudesta. Robertsonin ASSET-malli (2011, 54-55)
kuvaa mielekkédisti tyOyhteisossd vaikuttavien osatekijoiden seurauksia psyykkiseen

hyvinvointiin, joka kumuloituu yksilon tulosten kautta organisaation tuloksiksi (kuvio

3).
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Organisaation
tulokset

- Tuottavuus ja
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vaihtuvuus
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Kuvio 3 ASSET (2010) malli (Robertson 2011, 55)
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Organisaation, joka haluaa hyodyntdd tyontekijan hyvinvointia menestymisesséén,
on siis tunnistettava tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijit organisaatiossa sekd tunnistet-
tava taso, jolle hyvinvoinnin tunteen tulee yltd4. Laajojen aihealueen kansainvilisten
tutkimusten perusteella merkittdviksi vaikuttaviksi tekijoiksi on havaittu se, ettd tyon
vaatimukset tukevat tunnetta vaivan arvoisuudesta, hyddyllisyydestd ja tyydytyksesta.
Liséksi, jos tyontekijd saa kantaa itse vastuun oman tyonsd suorittamista, my0ds hallinta
sopivista tyon asettamista vaatimuksista helpottuu. Tarvitaan my0s tyOyhteison ja esi-
miesten kokonaisvaltaista tukea tyonteon edellytysten rakentamiseksi. (Robertson 2011,
20-23.)

Myos Rossi (2012, 46, 205-210, 319, 328-329, 342-343) painottaa tyon merkityk-
sellisyyden tirkeyttd ja linjaa, ettei uusi sukupolvi hyvéksy presenteismid riittdvéksi
syyksi tyoskentelylle, vaan tydssd halutaan saadaan aikaan jotain merkittivaa. Hén esit-
tdd esimerkkejd Great Place to Work -tutkimuksessa menestyvimmistd yrityksisté, joita
johdetaan organisaation numerotavoitteiden sijasta ithmisten potentiaalia ja suoritusta
maksimoivan yrityskulttuurin kautta. Niissd tyOpaikoissa tavoitteet ja toteutus ovat
myos strategisesti yhtd. Organisaatiolta vaaditaan halua hyodyntdd tyontekijoiden po-
tentiaalia mahdollisimman laajasti ja halua edistdd onnellisuuden tunteiden tdrkeytta.
Tama perustuu luottamukseen, tyontekijoiden kehittymisen ja kasvun tukemiseen. Yri-
tyksen méérittimistd kehittdmistarpeista poiketen kehittdmistd ja kehittymistd ohjaa
yksilon omat kiinnostuksen kohteet, unelmat ja halu parantaa yritysta entisestddn. Naiti
tyontekijén kiinnostuksia, unelmia ja haluja sovitetaan aktiivisesti yhteen yrityksen stra-
tegisten suuntien ja tarpeiden kanssa. Esimerkkien menestyneimmat tyOpaikat edustavat
saannonmukaisesti missiota, joka ylittdd pelkat liiketoiminnan tavoitteet rakentaen toi-
minnallaan parempaa maailmaa perinteisistd tavoista poiketen. Télldin johtaminen pe-
rustuu jatkuvaan dialogiin, jossa arvo- ja periaatevalinnat eldvét organisaation arjessa.

Leskinen ja Hult (2010, 80) toteavat yksilon olevan hyvinvoivana yritykselle arvok-
kain ja siksi hyvinvoinnista huolehtimista ei tulisikaan rajata vain tyohon liittyviin teki-
j6ihin. Muun muassa kuntoilun, sosiaalisten suhteiden, luovien harrastusten ja tyydytté-
vin perhe-eldmén parissa aktiivisten ihmisten on todettu selvidvian tehokkaammin tyon
kuormituksesta, palautuvan paremmin tyovasymyksestd ja my0s kirsivin vihemméin
tyouupumuksesta (Robertson 2011, 76). Tunteet ja ty6hyvinvoinnin kokemukset siirty-
vit sekd tydyhteison sisélld ettd tyon ja kodin vililld, joten vdhdinenkin pahoinvoivien
joukko voi vaikuttaa niin perheen kuin tydyhteisonkin hyvinvointiin, ilmapiiriin ja suo-
riutumiseen (Kinnunen 2011, 32). Kessin ja Seppédsen (2011, 66, 69) mukaan hyvin-
voiva tyoyhteisdo ymmarretdén yrityksen kilpailutekijaksi, jolla tyon tuottavuutta paran-
netaan ja johon perustetaan yrityksen kehittymistd sekd menestymistd. Siksi he otaksu-
vat tydhyvinvoinnin lisidmisen muodostuneen térkeéksi tavoitteeksi tydeldmaissa, jonka
johdosta erityisesti sairauspoissaolojen hallinnan ja ennaltachkdisemisen merkitys ko-

rostuu. Sairaspoissaolot voivat sairauksien lisdksi johtua tyoterveyden ulkopuolisista
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asioista, kuten huonosta tyOilmapiiristd, johtamisesta, tydmotivaatiosta tai tyopaikan
poissaolokulttuurista. Rossin (2012, 235-239) mukaan monet ty6hyvinvoinnin ongel-
mat syntyvét organisaation toiminnasta, jonka takia tyohyvinvoinnin edistiminen vaatisi
kehittimidin tydyhteison yhteisid toimintatapoja perinteisen yksiloldhtdisen otteen sijas-
ta. Terve yrityskulttuuri varmistaa etukdteen kestivat ratkaisut aidosti vélittdvén ja pro-
aktiivisen johtamisen sekd esimiestyon avulla. Kilpailukykyisten etuuksien sijasta tyon-
tekijoille tarjottavia palveluja ja kdytintdja tulisi perustaa vastaamaan kunkin henkilo-
kohtaisia tarpeita.

Menestyvin organisaation toiminnan tulee tayttdd tai ylittdd antamansa lupaukset ja
odotukset, jolloin yrityksen on tehtivé strategisia valintoja siitd, pyrkiiko se toiminnassa
tavoittelemaan korkeaa vai matalaa laatumielikuvaa. Lunastamattomat odotukset johta-
vat pettymyksen tunteisiin, joka vaarantaa toiminnan edellytyksid. (Lecklin, 2006, 91—
92.) TyoOnantajaa motivoi tyOhyvinvointiin sijoitetun raha-, aika- ja henkil6resurssin
tehokas kohdentaminen. Usein se tarkoittaa tydhyvinvoinnin kehittdmisti sellaisilla osa-
alueilla, jotka palvelevat sille tdrkeiden tavoitteiden saavuttamista. On oleellista méérit-
tdd, mitd hyvinvointi organisaatiossa ja sen tilanteessa on, sekd kohdistaa toimenpiteet,
resurssit ja budjetti tissd suhteessa kustannustehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. Jo
médrittely ty6hyvinvointiin kohdistuvista odotuksista ja kehittimisen tavoitteista tulee
liittyd yrityksen visioon ja strategiaan, joissa on huomioitu yrityksen nykytilanne, tule-
vaisuuden nakymadt sekd toimintaymparistd haasteineen. Tyohyvinvoinnin kehittdminen
ja johtaminen vaativat merkityksellisen pddmaéaéran sekd kyvyn tehda tdhén paamairain
johtavia pédétoksia ja toimenpiteitd oikeissa mittasuhteissa. Tuloksellinen tyShyvinvointi
edellyttdd yrityksen strategiasta ja visiosta johdettua, pitkéjinteistd sekd suunnitelmallis-
ta toimintaa, jossa ty0hyvinvoinnin osa-alueet huomioidaan kokonaisvaltaisesti henki-
16ston tavoiteltujen roolien ja osaamisen mahdollistamiseksi, ylldpitimiseksi ja kehittd-
miseksi. Esimerkiksi johtavan markkina-aseman saavuttaminen ja ylldpito vaatii jo kor-
keita tavoitteita henkildston hyvinvoinnista huolehtimiseksi, jotta jatkuvaa uudistumis-
kykyéd, energiaa ja luovuutta voidaan ylldpitdd yrityksen osaamisen vahvistamiseksi.
(Leskinen & Hult 2010, 82—86; Aura, Ahonen & Ilmarinen 2011, 3.)

Jaben (2010, 201) mukaan yksi hyvé ty6hyvinvoinnin mittari on tydpaikan suosittelu
esimerkiksi hyville ystdville tai omalle lapselle. Organisaatioissa tulisi mitata tehtya
tyotd, ty6hon sitoutumista ja innostumista. Hussi (Lehtinen 2012) toteaa tyohyvinvoin-
nin mittaamisen ulottuvan nykyisin terveyteen liittyvistd mittareista myds liitketoimin-
nan sujumiseen liittyviin asiothin. Ty0ssddn hyvinvoivien ithmisten on todettu tekevin
jaksamisen dédrirajoilla tyoskenteleviin verrattuna laadullisesti parempaa asiakaspalve-
lua. Carlssonin mukaan (Saastamoinen 2012, 62) tympéédntynyt asiantuntija ei innovoi,
eikd tuota parasta mahdollista tulostakaan. Pahoinvoinnin vaikutukset voivat ulottua

kuudet voivat vaarantua.
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Leskisen ja Hultin (2010, 98—103) mukaan on pohdittava, mittaavatko valitut mittarit
validisti tyShyvinvointitoiminnan onnistumista vai monen eri tekijin summaa. Samoin
on tarkedd suhteuttaa tulosodotukset toteutettujen toimien ja panostusten mittasuhteisiin.
Yhteiskunnan toimimisen ja litketoiminnan tavoitteiden saavuttamisen kannalta koros-
tuu enenevisti myos tarve johtaa yritystd muutenkin kuin pelkkien lukujen nédkokulmas-
ta, jolloin ty0hyvinvoinnin kokemus koetaan tavoittelemisen arvoiseksi jo inhimillisend
itseisarvona. Paaluméen (2011, 317) mukaan esimerkiksi organisaatiokulttuurin mitta-
ristot eivdt ole tyypillisesti taloudellisia eivitkd ne kédsitteen monimutkaisuuden takia
ole sisdlloiltaankddn yhdenmukaisia.

Jadskeldisen mukaan (2010, 62) mittareita suunniteltaessa ratkaisevassa asemassa tu-
lisi olla mittaamisen tarkoitus. On vaikeaa kehittdd mittaristo, joka palvelee monia eri-
laisia tarkoituksia. Yksittdinen ithminen on Naumasen (2009, 21) mukaan useimmiten
tyohyvinvoinnin kohteena. Tall6in henkilokohtaista kokemusta ja tunnetta voidaan mi-
tata yksinkertaisella mittarilla, millaiselta tuntuu 1dhted aamulla t6ihin. TyShyvinvoin-
nin tunne edustaa kokonaisuutta monista eri tekijoistd, joiden hallintaa ja keskindistd
tasapainoa voidaan arvioida. Kauhasen ja Rossin (2005, 20) mukaan my0s organisaati-
on menestymiseen vaikuttavat monet tekijit kuten kilpailu, markkinointiponnistelut ja
hinnoittelu, joihin ei henkildstdasioiden hyvilld johtamisellakaan voida vaikuttaa. Eri
toimien vaikutuksia yksilon hyvinvoinnin ja koko organisaation menestymisen vélilld
tulisi tutkia 1dhempénd henkil6ston tasoa. Jadskeldinen (2010, 74) suosittaa operatiivi-
sen tason liittdmistd jo mittareiden kehittdmiseen, jolloin oleellisin tieto kustakin mitta-
rista voidaan ryhmitelld ja hyodyntdd tarkoituksenmukaisemmin johdon péédtoksenteos-
sa. Tuottavuuteen vaikuttaa mitattavan ja ei-mitattavan panos-tuotossuhteen lisdksi mo-
net ulkoiset tekijdt. Nama tilannesidonnaiset asiat liittyvit usein asiakkaaseen ja tyonte-
kijddn, joiden tuottamaa informaatiota voidaan hyddyntdd palkitsemiseen, resurssien
ohjaamiseen, pddmdéirien tunnistamiseen tuottavuuden parantamisessa, tuottavuustren-
dien valvomiseen ja vertailuun.

Vesterisen (2006, 157) mukaan satunnaisten ilmapiirikyselyjen sijasta tulisi johdon-
mukaisesti mitata tyShyvinvointiin liittyvien henkiseen hyvinvointiin vaikuttavia teki-
jOitd, kuten tyon jatkuvuutta, tyon sisdllollistd mielekkyyttd, henkistd turvallisuutta, koe-
tun stressin madrdd, lahiympariston ilmapiirid ja omaa esimiestd. Organisaation kilpai-
lukykyyn liittyen on tydntekijoiden oikeudenmukaisen kohtelun ja johtamisen todettu
pienentdvin riskid psyykkisiin rasituksiin 50—70 prosentilla. Esimiestyon panostuksia
henkiseen hyvinvointiin on Vesterisen mukaan haastava mitata, mutta hén arvelee pa-
nostamattomuuden suurimmaksi syyksi organisaatioiden tuottavuuspaineet, joiden takia
edelld mainitut henkisen hyvinvoinnin osatekijédt voivat jaadd esimiehen vaikutuskyvyn
ja vallan ulkopuolelle.

Ty6hyvinvoinnin vaikuttavuutta voidaan mitata sekd perinteisten aineellisten mitta-

reiden, kuten muun muassa sairaspoissaolojen, tapaturmataajuuden ja tyokyvyttomyys-
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maksujen avulla ettd esimerkiksi Robertsonin (2011, 15-19) aineettomien mittareiden
avulla, joissa mittaamisen kohteena ovat tyontekijan tunteet. Tarkeimmiksi tuottavuu-
teen vaikuttaviksi aineettomiksi mittareiksi hdn mainitsee tyontekijén tunteen siitd, ettd
hidnen hyvinvoinnistaan huolehditaan, tunne esimiehen tuesta ja epévirallisesta kanssa-
kdymisestd, tunne taitojen kehittimisestd, tunteet ponnistelusta, innovoinnista ja tyon
joustavuudesta, tunne tyon laadun arvostuksesta sekd tunne suoriutumisen palautteesta.
Liukkonen (2006, 82—83) on arvioinut sijoittamisen mielekkyyttd yrityksiin, joiden
tyokyvyttomyyseldkekulut ovat tasetiedoissa korkeita. Yritysten, jotka edustavat tyon
imun tunteita, on todettu tarjoavan sijoittajille jopa viisinkertaista tuottoa muuhun
markkinaan verrattuna (Robertson 2011, 29). Osakkeenomistajat arvioivat sijoitustensa
tuottoa seuraamalla yrityksen toiminnan kannattavuutta lyhyelld aikavililld ja tuotta-
vuutta pitkdlld aikavililld. Yritysjohto uskoo vahvasti kestdvdd kehitystd huomioivan
litketoiminnan kasvattavan osakkeiden arvoa ja sen velvollisuutena on viestid taloudel-
lisin termein kestdvén kehityksen hyodyistd. (Kotler ym. 2011, 127-128.) Kotlerin ym.
(2011, 132) seké Otalan ja Ahosen mukaan (2003, 48) kestdvddan kehitykseen panostava
organisaatio uskoo jatkuvuudesta vélittdmisen olevan oikea tapa erottautua kilpailijoista
rajallisten resurssien ja polarisoituvien markkinoiden aikana. Lisddmalld tietoa yrityksen
investoinneista tulevaisuuteen ja keinoista, joilla yhteisdstd otetaan vastuuta, voidaan
kertoa sijoittajille siitd, miten tdnddn menestyva yritys antaa lupauksia huomisen menes-
tyksestd. Myds Rauramon (2008, 18) mukaan yhteiskuntavastuulla on yhé kasvava stra-
teginen merkitys organisaation menestymiselle, jonka oleellinen osa on henkildston

kokonaisvaltainen hyvinvointi.

34 Kokonaisvaltaisen tyohyvinvointitoiminnan tukeminen

Laajennettuun tuotteeseen liittyen Kotler ja Lee (2008, 210-211) pyytédvit harkitsemaan
pitdisiko nykyistd tuotetta kehittdd tai edistdd jotenkin. Samoin harkintaa siitd, tulisiko
kehitysté tukeakseen sijoittaa panostuksia johonkin sellaiseen asiaan uudessa tuotteessa,
joka suuresti tukisi kdyttdytymisen muutosta. Lefebvren (2011, 63) mukaan uuden kiyt-
tdytymisen omaksumiseksi tulisi helpottaa padsyéd siithen informaatioon, jota kohderyh-
ma tarvitsee tehddkseen valintoja vaihtoehtoisesta kédyttdytymisestd. Lisédksi tulisi luoda
mahdollisuuksia kokeilla, harjoitella ja ylldpitda tdtd parempaa kayttdytymistd. Markki-
noijan tulisi olla myds hyvin tarkkaavainen mahdollisista jakeluun ja kommunikaatioon
liittyvistd vaikuttimista, jotka ehkidisevét toivottua kdyttaytymistd. Woodin (2008, 81)
mukaan haluttuun kéyttdytymiseen liittyvan tiedon saatavuuteen kiinnitetddn kuitenkin
usein enemmin huomiota kuin laajennetun tuotteen ominaisuuksiin. Saatavuus tulee

jarjestad kilpailevaa kayttaytymismallia paremmaksi esimerkiksi organisatorisia partne-
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reita hyddyntiden. TyShyvinvoinnin yhteydessd ndmaé voivat olla esimerkiksi muita vas-
taavia julkisen sektorin toimijoita seka alueellisia ja kansallisia tyonantajia.

Asiakkaalle tulisi mahdollistaa osallistujan rooli, kun ratkaistaan kohderyhmin rele-
vanteimpia aiheita ja ongelmia. Verkottuneessa yhteiskunnassa tulisi edistdd paremmin
jo olemassa olevia ithmisten, organisaatioiden ja yhteisojen vilisid sidoksia, jotta tahot
voisivat paremmin hakea, vaihtaa, hyddyntéi ja jakaa tietoa sekd voimavaroja toisiltaan.
Huomattavasti enemmén tulisi my06s hyddyntédd monipuolisia asiakkaiden vaikuttamisen
mahdollisuuksia ja sihkdisen median vuorovaikutteisia kommunikointikanavia, jotta
kohderyhmaille voidaan tarjota moninkertaistetut mahdollisuudet altistua kdyttdytymisen
muutokselle. Vertaisten jakama tieto koetaan kaikkein luotettavimmaksi, joten kohde-
ryhmé onkin tirkedd kytked johtamaan parhaiden ideoiden ja kédytdntojen kehitystyota.
Positiivinen ja puhutteleva tapa sitoo kohderyhmii aiheeseen ja samalla asiakkaat
kommunikoivat suoraan hyotyodotuksistaan ja luovat parempaa tarjoomaa. Lisdksi
olemassa olevista tuotteista ja palveluista saatujen kokemusten avulla kohderyhmén
tulee tuntea olonsa kyvykkédksi toimia halutulla tavalla. (Lefebvre 2007, 36-42; 2011,
64; Desai 2009, 117).

Woodin mukaan (2008, 78) vaihdannan ohella on kiinnitettdvad huomiota pitkaaikais-
ten suhteiden merkitykseen. Yhteiskunnalliset markkinoijat ovat sivuuttaneet suhde-
markkinoinnin ndkékulmaa, mutta tilaisuudet aktiivisena kumppanina toimimiseksi ovat
kasvaneet ja lisinneet mahdollisuuksia luoda onnistunutta asiakasarvoa yhteisesti asiak-
kaan kanssa (Hastings 2003, 9—12; Wood 2008, 83; Desai 2009, 113). Aktiivisina suh-
teen partnereina sosiaaliset markkinoijat pyrkivitkin kytkeméédn asiakkaat luomaan tar-
jontaa tuotteista, palveluista, vuorovaikutuksesta, suhteista, verkostosta, hinnasta ja saa-
tavuudesta. Suhteen on tirkedd perustua vastavuoroisuuteen, keskindiseen riippuvuu-
teen, luottamukseen ja sitoutumiseen. Asiakkaan odotukset saavutetuista hyodyistd toi-
mivat kiytdnnossd motivaattorina kdyttdytymisen muuttumiseen. (Desai 2009, 116.)

Muun muassa Leskinen ja Hult (2010, 79) ovat koonneet aineistoa vaadittavien tyo-
hyvinvointitoimenpiteiden médrittelyyn ja suunnitteluun liitketoimintasuunnitelmien
toteuttamiseksi, koska heiddn mukaansa tulevaisuudessa yritysten vetovoimaisuus ja
menestyminen riippuu yrityksen kyvysté kehittdd ja ylldpitdd sen tyohyvinvoinnin tasoa
kokonaisvaltaisesti. Lisdksi muun muassa Manka ja Hakala (2011) ovat koonneet ai-
neistoa ty0hyvinvointitoimintaan liittyvastd mittaamisesta. Vuonna 2011 ldhes 60 pro-
sentissa organisaatioita strategisen hyvinvoinnin kehittimistd ja toteuttamista haittasi
niin rahan, ajan kuin toteuttajienkin osaamisen puute. Ty0hyvinvointia on todettu myds
vastuutettavan edelleen liiaksi ulkoisille asiantuntijoille. (Aura ym. 2011, 2, 41, 45.)
Tyo6hyvinvointia on késitelty liian vdhén strategisena toimintona ja vahvuutena, joka on
tuntemattomuutensa takia johtanut vééristyneisiin késityksiin ja tyShyvinvointia tukevi-
en toimintojen huonoon priorisointiin. Erilliset tydhyvinvointitoimet ilman selkedd

pddmadrad ja mdidrdtietoista toimintaa vahvistavat vaidristyneitd kasityksid tyohyvin-
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voinnin merkityksestd. Vaikka ty6hyvinvoinnin eri osa-alueista on laajasti tietoa, niin
merkittdvid haasteita kohdataan tiedon siirtimisessa, jotta tydhyvinvoinnin kokonaisuus
tulee huomioiduksi yritysten kdytdnnosséd. (Leskinen & Hult 2010, 12, 21-22.) Myos
psykologisen hyvinvoinnin aihealueelta on vahvasti kirjallisuutta, mutta vain hyvin pie-
ni osa siitd keskittyy tyon kontekstiin (Robertson 2011, 54). Vesterisen (2006, 156) ja
Jaben (2010, 111) mukaan esimiehid on harvoin ylennetty tai palkkaa korotettu sen pe-
rusteella, ettd tyontekijdn hyvinvointi tai ilmapiiri ovat kasvaneet erinomaisiksi. Tdmén
ndkokulman mukaan henkinen hyvinvointi arvotetaankin yrityksen tulokseen liittyvissa
tekijoissd kauaksi muista tuottavuuden kehittdmisvilineistd, kuten osaamisesta, toimi-
vista vilineisti tai tdiden organisoinnista.

Yritysten taloudelliset menetykset ovat lisddntyneet riittiméttoman tyokyvyn edisté-
misen ja kehnon lakisdéteisen tyoterveyshuollon johtamisen takia. Tydterveyshuollon
raportointi ulottuu harvoin sijoitetun pddoman tuottoon eli tyontekijin hyvinvoinnin
lisidmé&édn arvoon organisaatiossa, joten onkin tirkedd sijoittaa arvoperusteiseen tyoter-
veyshuollon johtamiseen, jotta hyvinvoinnin tuottama arvo voisi paremmin ohjata joh-
don paitoksentekoa. (Parviainen ym. 2010, 196, 205.) Tehokasta hyvinvoinnin johta-
mista voi indikoida vdhiiset poissaolot, mutta hyvé kannattavuus, alhaiset poissaolot tai
ylitdiden védhyys eivit suoraan kerro tyohyvinvoinnista. TyOnantajat mittaavatkin liian
usein suppeasti toimintaansa esimerkiksi tyOtapaturmina, sen sijaan ettd varautuisivat
tulevaisuuteen vaalimalla kilpailu- ja toimintakyvyn paranemista. (Liukkonen 2006.)
Auran ym. (2011, 35, 45) tutkimuksen mukaan yritykset olivat strategisen hyvinvoinnin
tuloksellisuutta mitatessaan havainneet vidhiten muutoksia sen tuottamissa talousvaiku-
tuksissa. He painottavatkin noudattamaan toimintojen siséltdjen ja tavoitteiden asetta-
misessa huolellisuutta, jotta esimieskunnassa mitataan oikeita asioita ja vastuita.

Keskustelu tyohon liittyvéstd hyvinvoinnista on perinteisesti keskittynyt kielteisiin
oireisiin, eikd ehkdisevddn otteeseen, joka on avaintekija kehitettdessd tyohon liittyvad
hyvinvointia. Ty6hon liittyvad hyvinvointia on viime aikoina enimmékseen maééritelty
muun muassa loppuunpalamisen, tyytymittomyyden ja ahdistuneisuuden kautta, sen
sijaan ettd aihetta ldhestyttdisiin myonteisten tunteiden, kuten tyon imun kautta. Ty6hon
liittyvén hyvinvoinnin tutkimus pohjautuu kuitenkin yhid enemmaén positiivisuuden psy-
kologiaan. (Orsila, Luukkala, Manka ja Nygard 2011, 342.) Myo6s Juuti (2010, 189)
nostaa esille kansainvilisten ty0hyvinvoinnin aihealueen tutkimukset (alk. Hakanen
2004), joissa 92 prosenttia indikaattoreista on keskittynyt pahoinvointiin ja sairauksiin.
Robertsonin (2011, 23-25) mukaan kielteisiin organisaatioiden lopputuloksiin keskitty-
neitd psykologisia julkaisuja on viisitoistakertaisesti positiivisiin ndhden. Hakanen
(2009, 10) linjaa puutteellisen ymmaérryksen hyvinvointia ja motivaatiota ylldpitivisti
tekijoistd ehkdisevian voimavaroista ja vahvuuksista ldhtevien toimintatapojen kehitté-
mistd. Organisaatiossa uinuvat resurssit tulisi tunnistaa ja ottaa kdyttoon siten, ettd or-

ganisaation hyvinvoinnista seuraa organisaation menestystd. Ongelmiin keskittymailld
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on vaikea 10ytdd muuta kuin ongelmia, joten tyOyhteisdjen kehittimishankkeissa on-
gelmien ehkdisyn sijaan tulisi tavoitella ennemminkin jonkin hyvén edistdmista.

Hyvinvointia tukevien toimintatapojen kehittimistd voi kuvata yksiloldhtdisen puut-
tumisen sijasta silld, ettd pyritddn kehittiméin tyOyhteison toimintatapoja. Samoin kil-
pailukykyisten etuuksien sijasta kdytdntojd ja palkitsemista tulisi perustaa vastaamaan
kunkin tyontekijdn henkil6kohtaisia tarpeita. Organisaatiokulttuurin kannalta on vahin-
gollista, jos kiitosta jaetaan sdistellen jolloin monet hyvét suoritukset ja ponnistelut
voivat jdddd huomioimatta. Vilittdva ja proaktiivinen johtaminen sekd esimiestyd var-
mistavat etukdteen hyvinvoinnin. (Rossi 2012, 181, 235-239.) Taitoja ja tietoja tyShy-
vinvointituotteen hyddyistd ja toiminnasta voikin ymmértdd riittdméttomiksi. Tulisi
merkittavisti lisdtd ymmarrystd ylimmén johdon ja esimiestydon merkittavéstd roolista,
kannattavuuden perusteiden tuntemuksesta sekd monipuolisista ty6hyvinvoinnin mit-
taamisen tavoista kokonaisvaltaisessa tyOhyvinvointitoiminnassa.

Arviointia uutta kdyttdytymistd erityisesti tukevista toimista, toiminnoista, tuotteista
tai palveluista voi arvioida Kotlerin ja Leen (2008, 207) esimerkkien avulla. Ty6nanta-
jien saataville voisi kehittdd palveluja ja ohjelmia oman ty6hyvinvointitoiminnan analy-
soimiseksi. Tyohyvinvointitoiminnan onnistumisten jakamiseksi voitaisiin perustaa foo-
rumi, jossa kuvaukset erilaisista menettelytavoista rohkaisisivat muitakin organisaatioita
toimimaan. Kokemusten ja tiedon jakamiseksi voisi lisidtd myos tydpajatoiminnan mah-
dollisuuksia. Selkedt ohjeet kokonaisvaltaisen tyohyvinvointitoiminnan edistimiseen
tulisi 10ytyéd helposti verkosta. Tyohyvinvointiin perehtyneiden toimijoiden kuten tyo-
terveyshuoltojen, eldkevakuutusyhtididen, Valtion ja ministerididen yhteistoimintaa
tulisi vahvistaa eksaktin ja ajantasaisen tiedon viestimiseksi monikanavaisesti. My0s
ajatusta kansallisesta tyohyvinvointitoiminta-kortista voidaan herdttdd pohtimalla, mitd
sellainen pitéisi sisédlldén ja millaisia hyotyja yritys saisi tédllaisesta. Tyohyvinvointi on
erityisesti kansallisen kilpailukyvyn asia, joten my06s merkittdvid kansallisia kannusteita
tyohyvinvointitoiminnan edistimiseksi vaaditaan. Yhteenvetona tyShyvinvointia yh-
teiskunnallisen markkinoinnin tuotteena voidaan kuvata kuvion 4 mukaisesti sen kol-

mella tuotteen tasolla.



Ydintuote

- tydntekijan sitoutuneisuus,
aloitteenteko, tyokyky ja halu

kayttaa koko kapasiteettia
organisaation menestymiseksi

- korkea psykologisen paaoman
taso

- organisaation parempi
muutoksenhallinta,
suoriutuminen, menestyminen
ja kilpailukyky

- vahentyneet kustannukset,
lilkketoiminnan kannattavuus ja
tuottavuus myos
tulevaisuudessa

- kuluttajien, sijoittajien ja
rahoittajien myonteinen
suhtautuminen ja tyopaikan
parantunut imago

Kuvio 4

Laajennettu tuote

- johdonmukaistetaan ja
kokonaisvaltaistetaan

tyohyvinvoinnin maarittelyja

- lisdatdan ymmarrysta
tyohyvinvointitoiminnan
kokonaisuudesta, hyodyista ja
strategisuuden merkityksesta,
jotta ehkaistaan vaaristyneita
kasityksia tyohyvinvoinnista

- lisdtdan ymmarrysta
lilkketoiminnan kannattavuuden ja
tuottavuuden edellytyksista
tulevaisuudessa

- lisdtdan ymmarrysta henkisen
hyvinvoinnin arvosta
tuottavuuden
kehittamisvalineena

- lisdtdan ymmarrysta
hyvinvointia ja motivaatiota
yllapitavista tekijoista seka
voimavaroista ja vahvuuksista
ohjautuvasta toimintatapojen
kehittamisesta

- helpotetaan padsya muutoksen
edellyttdmaan informaatioon ja
torjutaan muutosta ehkaisevia
vaikuttimia

- osallistetaan kohderyhma
kehitystyohon erityisesti
ratkaistaessa laajennetun
tuotteen tekijoita ja kytketdan se
myos johtamaan tuotteen
kehitystyota

- hydédynnetaén jo olemassa
olevia sidoksia ja

vuorovaikutteisia
kommunikointikanavia

- lisataan keskustelua ehkdisevan
tybotteen hyodyista seka
erityisesti hyvan edistamisen
merkityksesta

- kehitetdan palveluja ja ohjelmia
nykyisen tyéhyvinvointitoiminnan
riittdvyyden analysoimiseksi

- lisdtaan kansallisia kannusteita

- lisataan koulutusta toteuttajien
osaamisen varmistamiseksi

- lisatdan mittaamisen taitoja seka
huolellisuuden ymmarrysta
sisdltéjen ja tavoitteiden
asettamisessa
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Todellinen tuote

- hyddynnetdan lainsaadantoa
vahimmaisvaatimuksia laajemmin,
ylitetaan liikketoiminnan tavoitteet,
rakennetaan liiketoimintaa
vastuullisesti ja pitkalla aikavalilla
kestavaksi

- halutaan hyodyntaa tyontekijan
potentiaalia mahdollisimman laajasti
ja tukea onnellisuutta

- arvotetaan henkinen hyvinvointi
tarkedksi tuottavuuden
kehittamisvalineeksi yrityksen
tulokseen liittyen ja tyohyvinvointi
tavoittelemisen arvoiseksi jo
inhimillisena itseisarvona

- kehitetdaan yrityksen toimintatapoja
yksiléiden voimavaroista,
vahvuuksista, kiinnostuksen kohteista
ja unelmista seka sovitetaan naita
aktiivisesti yhteen yrityksen strategian
kanssa

- painotetaan strategiassa mielihyvan
maksimointia ja asetetaan strategiset
tavoitteet toteutuksen kanssa
yhdenmukaisiksi

- vaalitaan kilpailu- ja toimintakykya
mittaamalla tyohyvinvointitoimintaa
validisti ja johdonmukaisesti
aineellisilla ja aineettomilla mittareilla

- jalkautetaan johdon edustamia
lilketoiminnan arvoja esimiestyon
kautta tyontekijan kokonaisvaltaisen
kasvun tukemiseksi

- varmistetaan aidosti valittava ja
proaktiivinen johtaminen seka
esimiesty6 ulottamalla tyontekijan
kuuleminen kaikkiin kohtaamisiin
luottamusta ja mydnteisia tunteita
herattden

- luotetaan tyontekijan kykyyn tehda
parhaansa, annetaan tydntekijan
kantaa vastuu tyon suorittamisesta ja
sopivista tyon vaatimuksista

- luodaan edellytyksid innostavalle
tyoskentelylle, edistetadn myonteista
yrityskulttuuria ja vahvaa yhteistyon
tahtoa

- huolehditaan jatkuvissa
muutosprosesseissa tyontekijan
hyvinvoinnista ja ohjataan
tyoskentelya merkityksellisten
tavoitteiden kautta

- edistetddn kokonaisvaltaista
hyvinvointia myds tyon ulkopuolella,
yllapidetddan motivoitunutta ja
terveellistad elamantapaa lapi tyouran

- jaetaan tunnustusta ja kiitosta
aktiivisesti ja saastelematta

- tuetaan tyoterveyshuollon avulla
tyohyvinvoinnin toimenpiteiden
suunnittelua, toteutusta, seurantaa ja
arviointia

Tyohyvinvointi yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteena
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4 TUTKIMUKSEN METODOLOGISET VALINNAT JA TO-
TEUTUS

4.1 Tieteenfilosofiset valinnat ja metodologia

Tutkimusprosessia médrittavét tirkedt, osin tiedostamattomatkin valinnat ja padtokset
erilaisista 1dhestymistavoista. Ontologia on oppi todellisuuden luonteesta eli siitd mil-
lainen todellisuus ihmiselld on. Timé méérittelee ensisijaisesti ihmisen tavan ymmartaa
tutkittavaa kohdetta, mitd voidaan pitdd todisteena tutkittavasta ilmiostd. Epistemologia
on oppi tiedon luonteesta eli tiedonsaantia tarkastelemalla voidaan maarittdd, miten par-
haiten ldhestytddn valitulle tutkimusongelmalle merkityksellistd tietoa. (Hirsjarvi ym.
2007, 119-126; Tuomi & Sarajiarvi 2009, 64.) Lahestymistapoja voidaan jaotella yksi-
16n kokemukselliseen eli subjektiiviseen ndkdkulmaan sekd puolueettomaan objektiivi-
seen nidkokulmaan (Burrel & Morgan 1979, 3). Téssa tutkielmassa sekd ontologinen etti
epistemologinen ldhestymistapa on subjektiivinen, jolloin tutkimuskohdetta tarkastel-
laan yksilon ndkokulmasta.

Metsdmuuronen (2006, 83) toteaa metodologian olevan yleinen ldhestymistapa tutkia
tutkimusaihetta. Metodologialla vastataan menetelméopillisista periaatekysymyksista eli
se on valitun menettelytavan taustalla olevien oletusten ja ldhtokohtien selvittelya.
Sadantdjen ohjaaman menettelytavan eli metodin avulla etsitddn tietoa tai ratkaisua kéy-
tannon ongelmaan. (Hirsjarvi ym. 2007, 178-179.) Ongelmanasettelun, aiheeseen liitty-
vén teorian ymmarryksen tason, tieteenfilosofisten ja menetelmaéllisten valintojen yh-
teensopivuus luo hyvén pohjan tutkimukselle (Metsémuuronen 2006, 83; Hirsjirvi
2007, 120).

Tutkimusotteeltaan tdta tutkielmaa voi kuvata toiminta-analyyttiseksi, silld tutkija on
tutkimuskohteeseen tiiviisti liittyneend, jolloin tulkinta ihmisten kéasityksistd ja vaikeasti
strukturoitavista ongelmista perustuu tutkijan ymmarrykseen. Keskusteluprosessit avus-
tavat syvéllistd tarkastelua, jolloin tarkastelua voivat ohjata lisdksi faktat. Tutkimuksen
tulokset ovat suosittavia ja siten ne osoittavat kelpoisuutensa kdytdntoon omaksuttuina.
(Olkkonen 1994, 72-74.)

4.2 Laadullinen tutkimus

Tassd tutkielmassa hyodynnetddn laadullista tutkimusotetta, jossa ollaan kiinnostuneita
tyohyvinvoinnista yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteena tydnantajan ndkdkulmas-
ta. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusotteen voidaan ndhdi pohjautuvan eksistenti-

aalis-fenomenologis-hermeneuttiseen tieteenfilosofiaan. Fenomenologisessa filosofian
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tieteenhaarassa ollaan kiinnostuneita ilmidistd ja niiden tulkitsemisesta. Laadullinen
tutkimusote soveltuu hyvin luonnollisen tilanteen tutkimukseen, jossa kiinnostuksen
kohteena ovat tapahtumien yksityiskohtaiset rakenteet seka tietyissa tilanteissa yksittdis-
ten toimijoiden luomat merkitysrakenteet. Liséksi voidaan haluta saada tietoa tiettyyn
tapaukseen liittyvistd syy-seuraussuhteesta. (Metsdmuuronen 2006, 88-92.) Tilastolli-
sen yleistimisen sijaan laadullisen tutkimuksen avulla pyritddn kuvaamaan jotakin ta-
pahtumaa, ymmaértdméén tiettyd toimintaa ja antamaan teoreettisesti mielekés tulkinta
jostain tapahtumasta tai ilmidsti. Laadullinen tutkimus voi péétyd hypoteeseihin ja se
tukeutuu teoriaan. Laadullisessa tutkimuksessa teoria voi olla pddmaardluonteensa li-
sdksi myos viline, jonka avulla aineistosta rakennetaan tulkintoja. (Eskola & Suoranta
2005, 61, 83; Hirsjarvi & Hurme 2011, 25, 59, 136.)

Luotettavuuden parantamiseksi ja tiedon pédtevyyden varmentamiseksi on hyva pyr-
kid hyodyntdmiin useampaa tutkimusmenetelmad, koska samaa 1lmi6td voidaan tarkas-
tella useammista suunnista. Laadulliseen tutkimukseen on mahdollista liittdd myos méa-
rallistd mittausta jostain kiinnostavasta seikasta, jolloin se toimii laadullisen raportin
havainnollistuksena. (Koskinen ym. 2005, 257; Metsdmuuronen 2006, 134; Hirsjirvi
ym. 2007, 228.) Metsdmuurosen (2006, 134) mukaan jo neljankin havainnon perusteella
voi tehdd tilastollisesti merkitsevid padtelmid ja siksi laadulliseen aineistoon on usein
hyvé yhdistdd maarillistidkin tietoa. Kiistanalaisimpana on pidetty laadullisen ja méaral-
lisen analyysimetodien yhdistdmistd, mutta Tuomi ja Sarajdrvi (2009, 120-121, 146—
148) toteavat timédn mahdollistavan tutkittavan ilmién monipuolisen kuvaamisen. Luo-
kitellun tai kategorisoidun aineiston kisittelyd voidaan jatkaa kvantifioimalla eli laske-
malla esimerkiksi kuinka moni tutkittava ilmaisee samoja asioita. Kvantifiointi mahdol-
listaakin erilaisen ndkokulman laadullisen aineiston tulkintaan. Eskolan ja Suorannan
(2005, 164) mukaan laadullisen aineiston kvantifiointi helpottaa aineiston haltuun otta-
mista, mutta analysointia on jatkettava, ettei oleellinen tieto jd4 hyddyntdmattd. Koros-
tuvia seikkoja voi my0s kuvata tarkkojen lukutaulukoiden avulla, jolloin voi esimerkiksi
laskea ja etsid luokiteltuihin vastauksiin vaikuttaneita tekijoitd. Téssd tutkielmassa ai-
neistoa on koodattu riittdvén usein toistuvien havaintojen osalta taulukkomuotoon, joten

tutkielmassa hyodynnetidén my6s madrillisen analyysin tuloksia (Alasuutari, 1999, 53).

4.3 Aineiston hankinta

Laadullinen tutkimus voidaan toteuttaa hyodyntdmailld harkinnanvaraista otantaa. Tut-
kimuksen ldhestymistapa ja menetelmé on hyvé valita tutkimuksen tarpeen ja tavoitteen
mukaan. Aineisto toimii tutkijan apuna, kun pyritdan rakentamanaan ymmarrysté tutkit-
tavasta ilmiostd. Laadullisella tutkimuksella tulee pyrkid rakentamaan teoreettisesti kes-

tavid ndkokulmia rajatun aineiston avulla. Aineistoa on riittdvésti, kun aineisto kattaa
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tutkimusongelman ja uudet tapaukset eivdt tuota sithen endd uutta tietoa. (Eskola &
Suoranta 2005, 61-62.) Koskisen, Alasuutarin ja Peltosen (2005, 266) mukaan laadulli-
sen tutkimuksen pienen aineiston vdhiisestd havaintomédarista ei voi tehdé suuria johto-
padtoksid ja yleistyksid, jotka tiyttiisivat klassisen tilastotieteen kriteerejé.

Tamaén tutkielman aineisto keréttiin haastattelemalla, koska se oli tarkoituksenmukai-
sin vaihtoehto kartoittaa tyonantajan ymmarrysti ja ndkokulmaa tyohyvinvoinnista. Kun
halutaan ymmarti4, miksi ihmiset toimivat havaitsemallamme tavalla tai halutaan kuul-
la mielipiteitd ja kerdtd tietoa, késityksid tai uskomuksia, on luonnollista keskustella
thmisten kanssa. Keskusteluun verrattuna haastattelulla pyritddn informaation kerddmi-
seen ja siten se on ennalta suunniteltua ja padamddrdhakuista toimintaa. Teemahaastatte-
lussa haastattelu kohdennetaan tiettyihin keskusteltaviin teemoihin, jolloin metodologi-
sesti keskeistd ovat vuorovaikutuksessa ihmisten antamat tulkinnat ja merkitykset eri
asioille. Haastattelijalta vaaditaan aihepiirin tuntemusta, taitoa ja kokemusta sekd usein
myo6s kouluttautumista, jotta aineiston keruuta voidaan sdddelld joustavasti tilanteiden
vaatimalla tavalla. Haastattelijan tehtdvand on kuvan vélittiminen haastateltavan ajatuk-
sista, kasityksistd, kokemuksista ja tunteista. Haastattelu mahdollistaa kartoittamisen,
sen avulla saadaan muun tiedon ohella uusia hypoteeseja ja lisdksi se voi osoittaa ilmi-
oiden vilisid yhteyksid. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 35-36, 42, 48.) Haastattelijan on
hyodyllistd toimia my0s havainnoitsijana kirjaten muistiin myds tapoja, miten asioita
sanotaan. Raportoidessa tulee huomioida, miten ndmé tehdyt havainnot ovat vaikutta-
neet tuloksiin. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 73.)

Tamin tutkielman aineistossa hyddynnettiin sekd yksilo- ettd ryhméhaastatteluja.
Vuorovaikutteiset ja kontekstisidonnaiset ryhméhaastattelut tuottavat yksilohaastattelui-
hin verrattuna erilaista aineistoa, koska osallistujat muodostavat yhteisollisesti jaettua
ymmarrystd yksilollisistd kokemuksista, késityksistd ja uskomuksista. Analysoitaessa-
kin on kiinnitettdvd huomio ryhmén toimintaan, vaikka yksildiden mielipiteet jakaantui-
sivat voimakkaastikin ryhmén neuvotellessa. Ryhmissé saatetaan esittdd myos kritiikkid
herkemmin, jolloin tutkijan on hyvi kiinnittdd huomiota sithen, kenelle kritiikki osoite-
taan ja mité kritiikin esittiminen vuorovaikutteisessa tilanteessa palvelee. Haastateltavat
saattavat my0s pyrkid osoittamaan tilanteen edellyttimédd kompetenssia. (Pietild 2010,
215-218.) Ryhmihaastattelulla voi saada nopeasti tietoa usealta vastaajalta, mutta ryh-
madynamiikka ja valtahierarkia saattavat vaikuttaa vastauksiin, jolloin tilanteen tarkkai-
luun ja ohjailuun on kiinnitettavé erityistd huomiota (Hirsjdrvi & Hurme 2011, 63). Pie-
tildn (2010, 212) mukaan ryhmi- ja yksilohaastattelujen yhtdaikainen kédyttdminen tut-
kimuksessa vaatii analysoimaan néitd rinnakkaisina aineistoina, mutta vertailun sijasta
ne voivat toisistaan poikkeavina aineistoina auttaa tutkijaa havaitsemaan ja ymmaérté-
madn uusia piirteitd kummastakin aineistosta. Aineistojen erot ja samankaltaisuudet

edesauttavat pohtimaan syitd miksi eri aineistoissa asioita kuvataan eri tavoin.
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Tydterveyslaitos aloitti vuoden 2011 alussa selvityksen kartoittaakseen tyShyvin-
vointitoiminnan nykytilaa. Selvityksessd teemahaastatteluina kerdttyd aineistoa oli
mahdollisuus hyddyntdd timén tutkimuksen aineistona. Tyoterveyslaitoksen toimesta
haastateltaviksi oli valittu viisitoista organisaatiota, joista kymmenen sijaitsi Pirkan-
maan alueella. Muut organisaatiot olivat Uudenmaan, Varsinais-Suomen, Etelé-
Pohjanmaan ja Lapin maakunnista. Yhtend valinnan perusteena kéytettiin organisaatioi-
den tyShyvinvointitoiminnan monipuolisuutta, jotta edellytykset tutkia ty6hyvinvoinnin
kokonaisuutta sdilyivdt mahdollisimman hyvdni. Monipuolisen nidkdkulman saavutta-
miseksi organisaatioiden haluttiin edustavan lisdksi erilaisia toimialoja. Haastatellut
organisaatiot valikoituivat péddasiassa suuriksi yrityksiksi (13) seuraavilta toimialoilta:
elintarvikkeiden valmistus (2), tekstiilien valmistus (1), paperin, paperi- ja kartonkituot-
teiden valmistus (1), metallien jalostus ja metallituotteiden valmistus (2), lasin valmis-
tus (2), renkaat ja kumi (1), terveyspalvelut (3), kulttuuri- ja vithdetoiminta (1), rahape-
li- ja vedonlyontipalvelut (1) ja koulutus (1). Haastattelut toteutettiin 28.2.2011-—
9.1.2012 vélisend aikana kunkin yrityksen toimipisteessd. Haastateltavat edustivat
yleensd yrityksen henkilosto-, tydsuhde- tai tydturvallisuusasioita ja he vastasivat aina
myds organisaationsa tyohyvinvointiin liittyvistd asioista. Haastatteluihin kdytettiin ai-
kaa noin 60-90 minuuttia. Haastatteluista kymmenen oli yksilohaastatteluja ja wviisi
ryhméhaastatteluja. Haastatteluihin osallistui yhdestd viiteen henkildd, yhteensd haasta-
teltavia oli 24. Haastattelut toteutettiin péddasiassa TyoOterveyslaitoksen asiantuntijan
toimesta, joka oman kokemuksensa avulla pystyi myds havainnoimaan haastateltavien
kayttdytymistd sekd minimoimaan mahdolliset negatiiviset vaikutukset haastateltaviin.
Tutkielman tekijd osallistui kolmasosaan haastatteluista, jotta pystyi muodostamaan
hyvédn suhteen haastattelujen yhteydessd kerittyihin muistiinpanoihin. Hyvadd ymmaér-
rystd kerdtystd aineistosta lisdttiin myds runsaalla haastattelijan ja tutkielman tekijén
viliselld yhteisty6lld. Taméan tutkielman aineisto perustuu siis haastatteluiden yhteydes-
sa tehtyihin kirjallisiin muistiinpanoihin haastateltavien ajatuksista sekd muista haastat-
telujen aikana tehdyistd havainnoista.

Teemahaastattelut noudattivat pddasiassa etukdteen valmisteltua kysymyslomaketta
(liite 1), joka annettiin etukdteen myds haastateltaville. Kysymyslomake on laadittu
Tyoterveyslaitoksen toimesta tyOhyvinvointitoiminnan kartoittamista varten. Teema-
haastatteluita ohjannut kysymyslomake sisilsi kysymyksid muun muassa tyohyvinvoin-
nin kisitteestd, toteuttamisen tavasta, eri ty6hyvinvoinnin osatekijoiden tiarkeydesta,
tyohyvinvoinnin mittaamisesta ja kannattavuudesta, lakisédéteisistd velvoitteista ja tyo-
terveyshuollon roolista. Monipuolisen ndkokulman saavuttamiseksi haastatteluissa
huomioitiin muun muassa yksilon, tyOyhteison ja tuottavuuden nidkdékulmat. Teema-
haastattelujen tavoitteena oli muodostaa késitys siitd, mitd tyOnantajan edustajat ym-

marsivit tyOhyvinvoinnin kisitteelld tarkoitettavan, miten he ty6hyvinvointiin liittyvid
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asioita toteuttavat sekd millaisia odotuksia ja tarpeita heilld tyohyvinvointiin liittyen

ilmenee.

4.4 Aineiston analysointi

Analysoimalla laadullista aineistoa pyritddn aineistoa selkeyttimailld tuottamaan uutta
tietoa tutkittavasta ilmidstd. Hajanaisen aineiston informaatioarvoa kasvatetaan tiivis-
tamalla tatd selkedksi ja mielekkddksi sisélloksi. (Eskola & Suoranta 2005, 137.) Haas-
tattelu- ja tutkimuskysymysten lisdksi tutkija tarvitsee alkuperdiseen tutkimusongel-
maan vastatakseen kootulle aineistolle sarjan analyyttisid kysymyksié, silld harvoin ai-
neistosta saa suoraan vastuksia. Kysymykset muotoutuvat ja tarkentuvat aineistoon tu-
tustuttaessa, kun tiedetdén mité aineisto pitda sisdlladn. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvéi-
rinen 2010, 9-13.) Téassd tutkielmassa analyyttiset kysymykset kartoittivat tydonantajan
hyotyd tydhyvinvointitoiminnasta seka sitd, miten kokonaisvaltaisesti tyOnantaja toteut-
taa tyohyvinvointitoimintaa. Lisdksi kysymykset kartoittivat 16ytyyko tyShyvinvointi-
toimintaa ehkdisevid tai edistdvid tekijoitd, toivottuja hydtyja tai kilpailevia kayttayty-
mismalleja, joithin puuttumalla voidaan lisdtd kiinnostusta kokonaisvaltaiseen ty6hyvin-
vointitoimintaan.

Aineiston kerddminen ja sen analysointi tapahtuvat laadullisessa tutkimuksessa usein
ainakin osaksi samanaikaisesti. Analyysia ja synteesid yhdistdmalld kootaan tieteellisid
johtopéatoksid. Toimintaa voi kuvata abstrahoinniksi eli sen avulla johtopddtokset eivét
edusta endd ainoastaan tutkittavaa tapausta tai henkilod vaan ne siirtyvit yleisemmaélle
késitteelliselle tasolle. (Metsdmuuronen 2006, 122.) Uusitalo (1999, 23) linjaa analyysin
tarkoitukseksi kokonaisuuden hajoittamisen osiin. Vastakohtaisesti synteesi tarkoittaa
ndiden osien yhdistelemistd ja kokoonpanemista, jolloin tutkimus tiyttdd tehtdvénsa.
Analysoinnin yhteydesséd eritelty ja luokiteltu aineisto pyritdédn luomaan synteesissd
ilmion kokonaiskuvaksi, joka esitetddn uudessa perspektiivissd (Hirsjarvi & Hurme
2011, 143). Eskolan ja Suorannan (2005, 150—151) mukaan analyysid seuraa tulkinta,
jolloin puretusta aineistosta erotellaan tutkimusongelman kannalta relevantti informaa-
tio ja vasta ryhmitellyn informaation perusteella tehddén tulkintoja. Analysoinnissa
teemahaastattelun teemat voivat muodostaa alustavan ldhtokohdan aineiston jasentdmi-
selle, joka etenee asteittain kohti lopullista jasennystd. Téasséd tutkielmassa tyonantajien
tyohyvinvoinnin nidkemyksistd pyritddn kartoittamaan, mitd tyohyvinvointi on yhteis-
kunnallisen markkinoinnin tuotteena tyonantajan ndkokulmasta. Teemahaastattelujen
teemat muodostivat alustavan ldhtokohdan aineiston jdsentdmiseksi, jonka jdlkeen ai-
neisto jdsennettiin yhteiskunnallisen markkinoinnin kolmelle tuotteen tasolle. Ana-
lysoinnissa aineistoa on siis sekd teemoiteltu ettd kvantifioitu. Aineistosta kartoitetaan

yhteiskunnallisen tuotteen eri tasoja tyonantajan ndkokulmasta eli mitd hyotyé, toimin-
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taa ja tukea tyohyvinvointituotteen tulisi ilmentéd, jotta tyonantaja edistdisi kokonais-
valtaista tyGhyvinvointitoimintaa.

Aineistoon tutustumiseksi ja oivallisten analysointikohtien paikantamiseksi on hyva
pohtia mieleen jadneitd yllattdvidkin tekijoitd ja esimerkiksi syitd miksi tietyt haastatte-
lut tuntuivat antoisilta (Ruusuvuori ym. 2010, 13). Haastatteluiden sisdllonanalyysissa
el voi ottaa huomioon kaikkea esitettyd, vaan valintoja on tehtéva tutkimuksen tarkoitus
ja tutkimusongelma huomioiden. Aineistoa voi kdyda lapi erotellen ja merkiten siitd
asioita, jotka helpottavat aineiston jisentelyd, kuvaamista ja testausta. Analysoinnissa
aineiston luokittelu, teemoittelu tai tyypittely edeltdd mielekkdén yhteenvedon tekoa.
Teorialdhtdisessd analyysissd analyysid ohjaa aikaisempi tieto ja teoria, johon aineistoa
suhteutetaan ja luokittelua perustetaan. Aineistosta voi ryhmitelld ja laskea, montako
kertaa jokin tarkasteltava luokka tai teema esiintyy sekd huomioida, mitd kustakin tee-
masta kerrotaan. Analysoinnissa voidaan hyodyntda véljdd runkoa, jonka sisélle teorian
ohjaamana luokitellaan aineistoa ja tdimin ulkopuolelle jaddneet asiat voivat muodostaa
uusia luokkia. Runko tdydentyy analysoinnin edetessé ja sithen voi perustaa myds ai-
neiston koodaamista. Tutkimuseettisistd syistd haastateltavien anonymiteetti turvataan
niin, ettei heitd voida tunnistaa. (Méantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 76—78.) Téssd
tutkielmassa luokiteltua aineistoa on kuvattu liitteissd 2—6, joissa on laskettu miten eri
tarkasteltavat teemat ja luokat ovat esiintyneet aineistossa.

Ruusuvuori ym. (2010, 18) tdhdentdd, ettei sisdllonanalyysi saa jaada luokittelun ja
kirjaamisen tasolle, jolloin piiloudutaan aineiston taakse valitsemalla vain hyvid, aihetta
kuvaavia niytteitd lajittelun tuloksena syntyneisiin luokkiin ja raportoida niitd omin
sanoin aineistokatkelmien jdlkeen. Pietilin mukaan (2010, 220-226) haastateltavat saat-
tavat pyrkid vastaamaan kysymyksiin tavoilla, joita he pitdvit oikeina, tutkijan toivomi-
na tai odottamina vastauksina. Tarkedd on pohtia mistd puhutun lisdksi vaietaan ja mika
jaa keskustelun ulkopuolella. My6s Hirsjarven ja Hurmeen (2011, 137, 142-146) mu-
kaan tutkija ei saa tyytyd laadullisen aineiston analyysisséd vain nidkyvissd olevan tarkas-
teluun, vaan tutkijan on pyrittava spekulatiivisestikin tulkitsemaan ja 10ytdméaén piirtei-
td, jotka eivét ole suoraan tekstind lausuttua. Tutkijan onkin pyrittdvé tavoittamaan vas-
tauksen olennaista sisdltod, vélttdimadn liian yksityiskohtaisia seikkoja ja punnitsemaan
vastausten relevanttiutta ilmién ymmartamiseksi ja esittimiseksi. Toisistaan poikkeavat
havainnot aineiston sisdllé tai esimerkiksi yksilo- ja ryhméhaastattelujen vélilld auttavat
vertailemaan ja tulkitsemaan aineistojen sddnndnmukaisuutta (Pietild 2010, 234). Kes-
kustelu aineiston kanssa avaa Ruusuvuoren ym. (2010, 29) mukaan lukijalle mahdolli-
suuden tulkita tutkimusta omilla ehdoillaan. Arvioimalla tutkimuksen kontribuutioita
lukijalle tarjotaan mahdollisuus tarkastella tulkinnan uskottavuutta. Analyyttiset johto-
paitokset on tdrkedd liittdd teoreettisiin ndkokulmiin ja ajankohtaisiin kdytdnnoén on-
gelmiin, jotta tarkasteltu ilmid asettuu uuteen, tuoreen ldhestymistavan avaamaan va-

loon ja kutsuu kehittiméén avattua dialogia edelleen.
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Tutkija voi pitdd aineistoa apuvélineend teoreettiseen ajatteluun tai ldhtokohtana tul-
kintoihin. Laadulliset analysointimuodot voidaan jakaa aineistoldhtdiseen, teoriasidon-
naiseen ja teorialdhtdiseen analyysiin, joiden jaottelu perustuu erityisesti teorian merki-
tykseen analysoinnin ohjaajana. Téssé tutkielmassa on hyddynnetty teorialdhtoistd ana-
lyysia, joka edustaa perinteistd analyysimallia luonnontieteistd. Se tukeutuu tiettyyn
malliin tai teoriaan, joka madrittda kiinnostavia késitteitd tutkimuksessa. Aineiston ana-
lysointia ohjaa aikaisemman tiedon perusteella rakennettu kehys, jonka tietoa testataan
uudessa kontekstissa. [lmidstd aiemmin tiedetty méérittdd miten aineiston hankinta jér-
jestetddn, miten tutkittava 1lmi6 késitteend mairitelldédn ja mitd asioita aineistosta poimi-
taan. AineistoldhtOisesti ja tutkijakohtaisesti on pditettidva, perustuuko paittelyprosessi
induktiiviseen, abduktiiviseen vai deduktiiviseen muotoon. Tutkija nostaa analysoinnin
tuloksena aineistosta teemoja omaan ymmarrykseensd perustuen. Paittely on deduktii-
vista mitd aiemmassa analysoinnin vaiheessa teoria nostetaan ohjaamaan péattelyé. (Es-
kola & Suoranta 2005, 145; Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-100) Tuomen ja Sarajdrven
(2009, 106) mukaan tutkimustydssd on huomioitava ero siséllon erittelyn ja sisdllonana-
lyysin vélilla koska sisdllonanalyysilld pyritddn kuvaamaan dokumenttien siséltod sanal-
lisesti ja siséllon erittely on analyysia, jossa tekstin siséltod pyritddn kuvataan kvantita-
tiivisesti.

Haastatteluaineiston hahmottamiseksi ja analysoimiseksi se tulee saattaa mahdolli-
simman helposti kdytettdvain muotoon, yleisimmin tekstimuotoiseksi tiedostoksi. Tal-
lennetuista haastatteluista on mahdollista poimia litteroinnin avulla suoria lainauksia
erittelyn tueksi sekd todistukseksi tutkijan véittdmille. Litterointi on kuitenkin raskas,
hidas ja kallis tyovaihe, jonka tarkkuus onkin tarkoituksenmukaisuuskysymys, koska
absoluuttista tarkkuutta ei voida koskaan saavuttaa. Kymmenien toistojenkaan avulla
kaikkia aineiston yksityiskohtia ei saa paperille ja vain harva tutkimusote lopulta edel-
lyttdd yksityiskohtaista litterointia. (Koskinen ym. 2005, 317-319.) Tydhyvinvointitoi-
minnan tilan selvityksen yhteydessé aineisto kerattiin kirjallisia muistiinpanoja hyddyn-
tden. Tassd tutkielmassa ndmi kirjalliset muistiinpanot ja havainnot koottiin yhdeksi
tiedostoksi aineiston analysoimiseksi. My0s haastattelija osallistui aineiston analysoin-
tiin arvioimalla tutkielman tekijén tulkintojen oikeellisuutta omaan kokemukseensa pe-
rustuen.

Tassd tutkielmassa teoreettisen viitekehyksen ohjaamana ja tutkimusaineiston ha-
vaintoja analysoiden kartoitetaan, mitd tyShyvinvointi on yhteiskunnallisen markki-
noinnin tuotteena tyonantajan ndkdkulmasta. Tutkielman teoreettinen viitekehys muo-
dostettiin tyohyvinvoinnin ja yhteiskunnallisen markkinoinnin teorioista. Ohjaavana
analyysirunkona hyddynnetddn Kotlerin ja Leen (2008, 206) yhteiskunnallisen markki-
noinnin tuotteen tasomallia. Kolmen eri tason sisddn on muodostettu luokituksia deduk-
titvisen sisdllonanalyysin periaatteita noudattaen. Aineistosta poimittiin systemaattisesti

analyysirungon mukaisia elementtejd, jotka kuvasivat yhteiskunnallisen markkinoinnin
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tuotteen eri tasoja. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 113—-115.) Tutkielman pdittely on teo-
rialdhtoistd ja deduktiivistd, koska havaintojen tarkastelua ja aineiston analyysin luokit-
telua on perustettu aiempaan viitekehykseen eli aiemman kirjallisuuden perusteella
muodostettuun tiettyyn ndkokulmaan (Alasuutari, 1999, 79). Tyo6hyvinvointituotteen
viitekehykseen koottiin kokonaisvaltaisen tyohyvinvointitoiminnan elementit eli koko-
naisvaltaisen tyohyvinvointitoiminnan hyddyt, haluttu toiminta ja sellaiset tekijat, jotka
tukevat haluttua toimintaa. TyOnantajan ndkokulmaa verrattiin tihén viitekehykseen,
jotta voitiin kartoittaa mitd tyohyvinvointi on yhteiskunnallisen markkinoinnin tuottee-
na. Vertailun perusteella voidaan nostaa esille tyohyvinvointituotteen tekijoitd, joita
huomioimalla voidaan motivoida kohderyhmaa edistimédédn kokonaisvaltaista tydhyvin-
vointitoimintaa. Seuraavassa luvussa empiirisestd aineistosta teoreettisen viitekehyksen
ohjaamana pyritddn tutkielman tavoitteen mukaisesti kartoittamaan tyonantajan nako-
kulmasta sitd motivoivat tyohyvinvointitoiminnan hyddyt, tydnantajan tyShyvinvointi-
toiminnan kokonaisvaltaisuutta sekd laajennetun tuotteen tekijoité, jotka kattavat toivo-
tut hyodyt, mahdolliset estdvit tekijit ja kilpailevat kdyttdytymismallit mahdollistaen

halutun toiminnan edistimisen.
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5 TYOHYVINVOINNIN TUOTE TYONANTAJAN
NAKOKULMASTA

5.1 Tyonantajan tyohyvinvointitoiminnan hyodyt

Ty6hyvinvoinnin tuotteen eri tasojen kartoittaminen aloitetaan analysoimalla aineistosta
sellaisia hyotyjé, jotka kannustavat haastateltuja organisaatioita toteuttamaan tydhyvin-
vointitoimintaa. Kaikki haastateltavista uskoivat tyGhyvinvointitoiminnan olevan kan-
nattavaa. Useimmin toimintaa perusteltiin sairaspoissaolokustannusten sekd elidke- tai
tyokyvyttomyysmaksuluokkien alhaisuutena eli kustannusten alhaisuutena. Lisédksi kou-
lutus-, kulttuuri- ja terveystoimialoilla tyohyvinvointitydon kannattavuutta perusteltiin
tyosuoritteiden laadulla, mutta laatu ei kuitenkaan ilmennyt tyohyvinvointitoiminnan
perusteena teollisuuden toimialoilla. Lisdksi yksittdisesti ty6hyvinvointitoiminnan mo-
titveiksi mainittiin haluttavana tyonantajana pysyminen, hyvian hengen luominen, arjen
tyOn sujuvoittaminen ja tyGhyvinvoinnin tason vertailu. Hyvin harva silti liitti ty6hyvin-
vointitoiminnan hyddyksi parempaa tydstd suoriutumista. Kannattavuus oli usein usko-
mus ja sen mittaamisen todettiin 1&hes poikkeuksetta olevan vaikeaa. Tuloksen perus-
teella uskomuksen kannattavuuteen voidaan todeta olevan erittdin vahva, vaikka yrityk-
silld ei ollut mitddn yksiselitteitd tapaa tai ndyttod osoittaa tdtd todeksi. Merkittdvdd on
myos se, ettd haastatellut organisaatiot kuvaavat pidasiassa suuria organisaatioita, joi-
den ty6hyvinvointitoimintaan liittyvan tietouden voi arvioida olevan verrattain kattavaa.

Tyo6hyvinvointitoiminnan kannattavuuteen liittyen muutamat haastateltavat nostivat
esille ty6hyvinvoinnin késitteen ympérille voimakkaasti lisddntyneen liiketoiminnan.
Tamain todettiin myds muodostuneen jopa organisaatioita rasittavaksi bisnekseksi eri-
laisten tarjoomien muodossa. Tyohyvinvointitoimintaa voidaan edistid myds kapeam-
milla osa-alueilla, kun huolehditaan toiminnan riittdvyydestd suhteessa organisaation
tavoitteisiin. Tutkielman tekijd haluaa nostaa tissd yhteydessé esille myds yleisesti hy-
vinvointiin liittyvén liitketoiminnan lisddntymisen. Yksiloiden hyvinvointiin liittyvit
palvelut ovat lisddntyneet ja voikin ymmartidd yhteiskunnan muutosten luoneen yhéa ko-
rostuvamman tarpeen ja halun huolehtia hyvinvoinnista. TyShyvinvointitoiminnan hyo-
tyihin ja kannattavuuteen liittyen tyonantajan ndkokulmasta olisikin kiinnostavaa pyrkid
liittdimé&é4n korostuneet hyvinvoinnista huolehtimisen tarpeet yritysten toiminnan osaksi
ja hyodyksi.

Haastateltavat arvioivat millaisena he ndkevit tyohyvinvoinnin merkityksen tyonte-
kijadn, tyonantajan ja Suomen kilpailukyvyn kannalta. Tyontekijdn kannalta kolmasosa
haastateltavista arvioi tyOhyvinvoinnin merkitsevdn kokonaisvaltaista hyvinvointia,
jossa ty0- ja yksityiseldmdd on mahdollisuus sovittaa joustavasti. Muutamat arvioivat

tyohyvinvoinnin olevan tydntekijille tarked arvo ja merkityksellisiksi tekijoiksi nostet-
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tiin muun muassa tyon sisdllon mielekkyys, motivoituminen, varmuus tyOsuhteesta,
hyvit tyOyhteisosuhteet ja oikeudenmukainen kohtelu. Suomen kilpailukyvyn kannalta
kolmasosa haastatelluista arvioi ty6hyvinvoinnin merkitsevan kilpailukykyistd osaamis-
ta ja laatua. Lisdksi esille nostettiin tuottavan ja tehokkaan tyon kautta mahdollisuudet
turvata hyvinvointia, pitkdi tyouraa ja vihdistd sairastavuutta. Myos Suomen edelldka-
vijyys tyohyvinvoinnissa tuli ilmi erdén ryhméhaastattelun yhteydessd, kun sen toteut-
tamiseksi todettiin lainsdddédnnon ja rakenteiden kautta olevan toimivat ja ainutkertaiset
puitteet. Yksi haastatelluista nosti esille my0s yhteiskuntavastuullisuuden merkityksen.

Haastateltujen ty6hyvinvoinnin merkityksistd on syytéd arvioida, nayttaytyyko tyohy-
vinvointi tydpaikan ndkokulmasta yhtd hyodyllisend ja houkuttelevana kuin yksilon tai
yhteiskunnan ndkokulmasta. Haastateltavien kuvaukset tyohyvinvoinnin merkityksesti
sekd tyontekijdn ettd Suomen kilpailukyvyn kannalta voidaan ymmartdd kohtuullisen
hyviksi. Kuitenkin ty6hyvinvoinnin merkityksellisyyttd yksilon kannalta tulisi liséta,
silld esimerkiksi kaksi kolmasosaa ei nostanut esille tyo- ja yksityiseldmin joustavaa
sovittamista ja yksittdisiksi jdivit my0s havainnot tyontekijan myonteisistd ja oikeu-
denmukaisista tunteista. TyOpaikan kannalta tyohyvinvoinnin merkitystd kuvattiin silti
vield epdvarmemmin. Vain muutamat haastateltavista kuvasivat tydnantajan tyohyvin-
voinnin hy6tyd toiminnan sujuvuutena, taloudellisena arvona, hyvéni maineena ja ima-
gona sekd motivoituneiden tyontekijoiden saatavuutena tyOuran jilkeenkin. Vain yksi
haastatelluista nosti esille osaamisen ja toinen luovuuden ylldpitimisen tyon tekemises-
sd. Sen sijaan muutamat kuvasivat tyohyvinvoinnin merkitysti my0ds varhaisena puut-
tumisena ja ty0hyvinvoinnin vaativan tyOnantajalta panostuksia. Toisaalta muutamat
kuvasivat tydhyvinvoinnin tirkeyttd toiminnan vélttiméttomyytend ja muutamat vastaa-
vasti ettei tyohyvinvointi ole erityisemmin korostuva asia. Liséksi esille nostettiin tarve
tuoda ty6hyvinvointia nykyistd paremmin esille tyopaikan kannalta.

Haastateltavien ndkemyksid tyShyvinvoinnin merkityksestd tyopaikan kannalta voi-
daan ymmartdd suppeiksi verrattuna viitekehyksessd ilmennettyihin yritystason hyotyi-
hin. Vain pieni osa haastateltavista nosti esille tydhyvinvoinnin merkitysti yritystason
hy6tyind. TyoOnantajaa hyodyttdvad aloitteellisuutta tai tulevaisuuden kilpailu- ja suori-
tuskyvyn turvaamista haastateltavat eivédt juuri maininneet. Haastateltavat kuvasivat
yksil6- ja kansallisen tason hydtyjad kattavammin, joten voi olla perusteltua olettaa ettei
tyontekijdn tyohyvinvoinnista seuraavaa tyOnantajan hyotyndkokulmaa tunneta riitté-
visti. Aineiston perusteella voidaankin esittdd, ettei tyohyvinvointi ndyttdydy tyonanta-
jan nidkokulmasta yhtd hyoddyllisend ja houkuttelevana kuin yksilon tai yhteiskunnan
ndkokulmasta. Tama tietoon ja uskomukseen perustuva puute on oleellinen ty6hyvin-
voinnin tuotteen kiinnostavuudessa, jonka mukaisesti tyohyvinvoinnin tulisi niyttaytya
ratkaisuna tyOnantajan ongelmiin.

Viitekehykseen verrattuna aineiston perusteella voidaan todeta tyShyvinvointitoi-

minnan hyotyjd ja kannattavuuden perusteita tunnettavan hyvin heikosti. Tdémi antaa



46

perusteen olettaa, ettd kokonaisvaltaisen ty0hyvinvointitoiminnan hyotyjen sekd kannat-
tavuuden perusteiden tuntemusta vahvistamalla on mahdollista lisdtd ja monipuolistaa
merkittdvisti yritysten tyShyvinvointitoimintaa. Ty6hyvinvointitoiminta nédyttdytyi ai-
neistossa taloudellisena sijoituksena, mutta ty0hyvinvoinnin tuotteen viitekehykseen
verrattuna voi todeta, ettei se juurikaan esiintynyt organisaatioiden suoritus- ja kilpailu-
kyvyn asiana. Nykyisen toiminnan hyddyksi vain harva nosti esille parempaa tyossd
suoriutumista niin, ettd tyontekijd kayttiisi koko kapasiteettiaan auttaakseen organisaa-
tion menestymisti. Sen sijaan haastateltavat korostivat toimintaymparistonsa vaatimus-
ten kasvua ja nostivat esille yhad korostuneempaa tarvetta parjata kiristyvéssa kilpailuti-
lanteessa. Siksi yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteessa tydnantajan nakokulmasta
yhdeksi merkittdvimmaksi tyohyvinvointitoiminnan hyodyksi tulisi nostaa kilpailuky-
vyn turvaaminen yhi kiihtyvissd muutostahdissa yllapitamalld tyontekijoiden motivoi-
tunutta toimintatapaa.

Bréandédyksen avulla voidaan kertoa siitd, mitd haluttu kdyttdytyminen merkitsee ih-
miselle (Lefebrve 2011, 61). Asemoinnilla voidaan tdsmentédé viestid siitd, miten tyon-
antajan halutaan ymmartdvin tyohyvinvointi, erityisesti kaikkiin kilpaileviin tekijoihin
suhteutettuna (Kotler & Lee 2008, 172). Yksinkertaistettu viesti halutusta tyohyvin-
voinnin merkityksestd tyOnantajalle voitaisiin kiteyttdd esimerkiksi seuraavasti: Koko-
naisvaltainen tyéhyvinvointitoiminta turvaa organisaation kilpailukykyd muutoksessa,
kun tyoyhteisé toimii aloitteellisesti, luovasti ja tehtdvddnsd sitoutuen. Viestin vaikutta-
vuus perustuu kysymykseen siitd, kuinka merkityksellisend yritys pitdd kokonaisvaltai-
sen ty6hyvinvoinnin hy6tyjd toiminnassaan ja suhteessa sen tulevaisuudenkuvaan. Koh-
deryhmén puutteellista ymmarrysti tyohyvinvoinnin hyddyistd voidaan pitdd merkittd-
vind tyohyvinvointitoiminnan esteend. Kun tyShyvinvointi on yhteiskunnallisen mark-
kinoinnin tuotteena, on huolehdittava siitd, ettd tyonantajaa ldhestytddn sen ndkokulmas-
ta ja sen tirkeimpind pitdmilld arvoilla ja hyodyilld. Markkinoitavan tuotteen eli koko-
naisvaltaisen tyohyvinvointitoiminnan ydinhyddyksi voidaan viitekehyksen perusteella
kuvata sitd, miten yritys voi turvata muuttuvassa toimintaymparistossa kestdvén kilpai-
lukyvyn ja toimintaedellytykset innovoivan, kyvykkéén ja energisen tydvoiman avulla.
Tama hyoty on seurausta kokonaisvaltaisesti toteutettavasta tydhyvinvointitoiminnasta.

Tdhén todellisen tuotteen tasoon perehdytddn seuraavassa luvussa.

5.2 Tyonantajan tyohyvinvointitoiminta

Haastateltavilta selvitettiin millaisia asioita yrityksessd oli toteutettu tydhyvinvointiin
liittyen. Toteuttamisen tavoista voidaan osaltaan analysoida sitd, millaiset tydhyvinvoin-

tiin liittyvét tavoitteet ovat tyonantajalle tarkeitd ja millaisia hyotyjé se niitd toteuttamal-
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la tavoittelee. Samoin tavoitteita voidaan suhteuttaa toteutettuihin toimenpiteisiin ja
siten arvioida tyonantajan ty0hyvinvointitoiminnan taitoja ja kykyja.

Tyohyvinvointiin liittyvid asioita oli useimmin toteutettu turvallisuuteen ja tervey-
teen liittyen eli padasiassa tyoterveyshuollon toimialueella (liite 2). Useimmin haastatel-
tavat toivat esimerkkeind esille tyOkykyéd turvaavaa toimintaa, varhaista puuttumista,
tapaturmien ehkdisyéd, sairaspoissaolojen seurantaa ja riskien arviointia. Haastateltavien
organisaatioiden toteutetuista toimista valtaosa liittyi ongelmien ehkidisyyn tai jo ole-
massa olevien ongelmien ratkaisemiseen. Hyvin harva toimista suuntautui kehittavain
otteeseen tai hyvin edistdmiseen. Kolmasosa haastateltavista nosti esille tyon mielek-
kyyteen sekd hyvédn johtamisen organisointiin liittyvid tekijoitd kuten esimiesvalmen-
nukset, kehityskeskustelut, henkilostokyselyt ja muuta henkilostdd osallistavaa yhteis-
toimintaa. Sen sijaan harva nosti esille johtamiseen liittyen organisatorisen oikeuden-
mukaisuuden tunnetta tai myonteisten kokemusten vahvistamista. Vain yksi haastatelta-
vista nosti esille aktiivisen kykyjohtamisen sekd johdon ldsnédolon arjen tydssd, jolloin
johdon ja esimiesten aktiivinen kuuleminen ulottuu systemaattisesti kaikkiin kohtaami-
siin. Ty6hyvinvointitoimintaan liittyen haastatteluissa ei erityisemmin nostettu esille
kiitoksen jakamista tai palkitsemista ja siksi voikin arvioida tarpeelliseksi lisdtd ndihin
liittyvdn tyOhyvinvointitoiminnan ymmarrysti ja kykyi. Osa oli toteuttanut tyontekijén
ja tyOyhteison eldménhallintaan liittyvdd toimintaa hyvinvointitapahtumilla, henkisti
tukea tarjoamalla ja tyotd uudelleen jirjestelemaélld esimerkiksi vapaiden, tyon kierron
tai keventdmisen avulla. Muutamat haastateltavat korostivat edelleen terveyteen liittyvid
tekijoitd, kuten ergonomiakartoituksia sekd omaehtoisen ja yhteisen litkunnan tukemis-
ta. Harvemmin oli toteutettu eldméinhallintaan liittyvid ohjelmia esimerkiksi ikddntyville
tyontekijoille ja pdihdeongelmaisille. Haastateltavista vain yksi viittasi organisaatios-
saan suunniteltavan tyohyvinvointiin liittyvid toimintoja tai kdytdnteitd tyontekijoiden
henkil6kohtaisten tarpeiden pohjalta. Liséksi hyvin harva haastateltavista viittasi tyohy-
vinvoinnin ongelmien ratkomisen ulottuvan ty0yhteison toimintatapojen kehittdmiseen,
mutta sen sijaan korostuneesti ratkaisuja etsitdin yksiloldhtoisellé otteella.

Haastateltavilta selvitettiin, miten organisaatiossa aiotaan pitdd kiinni hyvisti tyonte-
kijoistd ja heiddn tyGuransa jatkumisesta. Haastateltavat listasivat tirkeysjérjestykseen
palkkauksen ja hyvét tydedut, tyon houkuttelevuuden, hyvén tyoyhteison, tydympéris-
ton, hyvén tyoterveyshuollon ja hyvén johtamisen. Enemmist6 arvotti hyvad tydyhteisod
sekd hyvdd johtamista tdrkeimmiksi tekijoiksi hyvien tydntekijoiden sitouttamiseksi
(liite 3). Kolmanneksi tdrkeimmaksi arvotettiin tyon houkuttelevuuden merkitys. Hyvaa
tyoterveyshuoltoa, palkkausta ja hyvid tyoetuja sekd tyOympdéristdd arvotettiin vihiten
merkityksellisiksi tekijoiksi. Muutama halusi nostaa listan ulkopuolelta vahvan brandin
ja tyOnantajamaineen merkitystd. Lisdksi erddt painottivat immateriaalisten tekijoiden
korostunutta merkitystd. TyOnantajan ymmarrystd tyontekijin tidrkeimpind pitdmistd

arvoista voi pitdd kohtuullisen hyvina. Tyon houkuttelevuuteen liittyen on tarpeellista
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korostaa tyon merkityksellisyyden tdrkeyttd sekd johtamiseen liittyen arvostavan ja oi-
keudenmukaisen kohtelun tarkeyttd. Tuotteen toisella tasolla eli tyShyvinvointitoimin-
taan liittyen olisikin tirkedd huomioida se, ettd muun muassa jatkuvat muutokset, kiris-
tynyt kilpailu ja uuden sukupolven arvomaailma vaativat huomioimaan tyontekijéiden
hyvinvointia entistd kokonaisvaltaisemmin, jotta yritys voi ylldpitdd kilpailukykyéédn
motivoituneiden tyontekijoiden tuella. Haastateltavat kokivat hyvén johtamisen yhdeksi
tarkeimmistd tekijoistd tyontekijoiden sitouttamisessa ja uran jatkumisessa, joten sen
mittaamista sekd palkitsemista voikin olla perusteltua suosittaa liittiméédn alaisten ko-
keman tyShyvinvoinnin tasoon. Siten voi olla perusteltua myds olla sallimatta huonoa
johtamista tai esimiestyOta.

Haastateltavat vertasivat tyohyvinvoinnin tarkeyttd yrityksen toiminnan peruskysy-
myksiin kuten tilauskantaan, yrityksen tulokseen, tekniikkaan, prosesseihin, asiakkaisiin
ja muuhun toimintaympéristoon. Valtaosa piti tydhyvinvointia tirkednd muihin yrityk-
sen peruskysymyksiin verrattuna. Yksi ei osannut valita kantaansa, silld haastateltavan
mukaan talous ja hyvinvointi kulkevat kisi kddessd, mutta kuitenkin aina ensin leika-
taan hyvinvoinnista. Yhdessd ryhmihaastattelussa tyohyvinvoinnin edistdjien ja yritys-
johdon todettiin puhuvan eri kieltd tyohyvinvointiin liittyen, jolloin ty6hyvinvoinnin
vaikuttavuutta ei ole osattu perustella. Tyohyvinvointi koettiin harvoin muusta toimin-
nasta erilliseksi asiaksi ja sitd kuvattiinkin vuorovaikutteiseksi ja johdannaiseksi arjen
asiaksi, jonka kautta voidaan saavuttaa muun muassa parempaa tulosta, laatua, jousta-
vuutta tai asiakastyytyvaisyyttd. Ty0hyvinvointiin liittyvien perusasioiden varmistamis-
ta ja paivittdistd tekemistd pidettiin tirkednd ja erds haastateltavista arvioi myos sen ar-
von edelleen kasvavan. Vaikka ty0hyvinvointia ei haastattelijoidenkaan mielestd pida
asettaa yritysten toiminnan peruskysymyksistd erilliseksi asiaksi, niin kysymys lisési
ymmarrystd siitd, miten tirkeédksi asiaksi ty6hyvinvointitoiminta koettiin muuhun liike-
toimintaan suhteutettuna. Monien haastateltujen mielestd tyShyvinvointitoiminta on
tarked asia yrityksen kontekstissa, joka ldhinnd ketjuuntuu osaksi muuta tuloksellista
toimintaa. Viitekehykseen verrattuna onkin perusteltua arvioida, ettei ty6hyvinvointia
arvoteta erityisen tdrkedksi tuottavuuden kehittdmisvalineeksi.

Tyohyvinvointituotteen viitekehykseen verrattuna todellinen tuote eli kokonaisval-
tainen tyohyvinvointitoiminta ei saisi jddda osatoiminnaksi. Aineisto ei ilmentényt or-
ganisaatioiden tyohyvinvointitoiminnalle asetettuja pddmaérid ja siksi ty0hyvinvointiin
liittyvdn padtoksenteon ja toimenpiteiden voi ymmartdd jadvéan ldhinnd tdydentdviksi
toiminnaksi. TyShyvinvoinnin tuotteessa onkin perusteltua suosittaa méérittdméain tyo-
hyvinvointitoimenpiteiden kokonaisvaltaisuutta sen mukaan, kuinka tirkeédksi asiaksi
tyOnantaja arviol omassa toimintaympéristossdén henkiloston uudistumiskyvyn, energi-
an tai luovuuden. Organisaatiossa on tarkedd arvioida, mihin sen menestyminen tulevai-
suudessa perustuu sen toimialalla ja maarittdd tyohyvinvointiin liittyvit tavoitteet ja
toimenpiteet tidssd suhteessa riittdviksi.
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Tyo6hyvinvoinnista ja ty0hyvinvointiin liittyvdstd toiminnasta haastateltavilla oli
my0ds huonoja kokemuksia. Kolmasosa haastateltavista kuvasi huonoja kokemuksia
turhina tutkimuksina tai hankkeina. Télloin toteutetut toimet eivét olleet integroituneet
kdytdntdon tai ylin johto ei ollut sitoutunut kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tukemiseen.
My®0s ylimmén johdon vaihtuminen oli hidastanut tai vaikeuttanut toimintaa, kun uusi
organisaation johto ei ollut ymmartényt tyohyvinvointitoiminnan arvoa. Tyohyvinvoin-
nin toteuttaminen osakokonaisuutena néhtiin epdonnistuneeksi. Yhdessd ryhméahaastat-
telussa nostettiin esille myods johdon vélinpitimattdmyyttd tyohyvinvointitoimintaan.
Tatd kuvattiin asenteella, jossa “fdissd ole tarkoituskaan viihtyd, vaan toitd tullaan te-
kemddn”. Useat haastateltavat kokivat luottamuksessa ilmenevit puutteet yleiseksi
haasteeksi. Esimerkiksi tyontekijét olivat kokeneet varhaisen tuen toimintamallin “kyt-
tddamiseksi” tai arvojohtamisen “sanahelindksi”. Ryhméhaastattelussa esitettiin myos
negatiivisia kommentteja kuvaamaan toimenpiteiden olemattomuutta, kuten “kaukana
tyohyvinvoinnista” tai “eihdn meilld mitddn ole tehty”. Luottamuspulan aiheuttamat
vaikeudet heijastuvat myos viestimiseen, yhteistoimintaneuvotteluihin ja henkiloston
osallistamiseen suurten muutosten yhteydessd. Myos korostunut ongelmien etsiminen
oli aiheuttanut ongelmia.

Tyohyvinvointitoiminnan huonoja kokemuksia arvioitaessa tyGhyvinvointitoimenpi-
teiden odotukset ndyttdytyivét osin ylimitoitetuilta verrattuna tehtyihin toimenpiteisiin
sekd tyOnantajan ettd tyontekijdn ndkokulmasta. Liialliset odotukset voivat johtaa tyo-
hyvinvoinnin kisitteen pilaantumiseen. Arvioitaessa huonoja kokemuksia tyhyvinvoin-
tituotteen viitekehykseen, voidaan huonojen kokemusten arvioida kertyneen piiasiassa
osakokonaisuutena toteuttamisesta, jolloin toimenpiteiden hyotyé ei ole saavutettu riit-
tdmattomien toimenpiteiden takia. Hyvinvoiva tyontekijd kokee luottamuksen tunnetta
ja kun suhdetta tyonantajaan kuvattiin epdluottamuksena, voidaan tyohyvinvointitoi-
mintaa arvioida riittdméattomaksi. Viitekehykseen verrattuna luottamuksen puutetta voi-
daan arvioida merkittdvimmaksi ongelmaksi, silld epdluottamusta kokeva tyontekiji ei
sitoudu eikd motivoidu tydskentelemddn yrityksen hyvéksi. Suorituskyky laskee epéd-
luottamuksen takia, jolloin ponnistelut organisaation menestymisen eteen vihenevit ja
myds sen toiminnan kehittdminen hidastuu. Huonot kokemukset korostavat kokonais-
valtaisen tyohyvinvointitoiminnan oleellisimmaksi hyddyksi vahvan luottamuspddoman
kasvattamaa organisaation kilpailukykyi. Huonojen kokemusten perusteella voikin ar-
vioida tarpeelliseksi lisdtd ymmérrystd vaadittavien toimenpiteiden kokonaisvaltaisuu-
desta, jotta ty6hyvinvointitoimintaa ei puutteellisen toiminnan johdosta leimattaisi te-
hottomaksi.

Tyonantajan toimintakontekstia ja tydhyvinvointioiminnan tavoitteita haluttiin selvit-
tdd myoOs sen perusteella, miten se arvioi ty0hyvinvoinnin ja lakisditeisten tyoturvalli-
suus- ja tyoterveyshuoltolain, laatutoiminnan ja tydsuojelun valvonnan vilistd yhteytta.
Ty6hyvinvoinnin ja lakisdéteisten asioiden linkittyminen koettiin hyvéksi perusturvaksi
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ja tyokaluksi, jonka tarjoaman minimitason péélle koettiin voitavan rakentaa ty6hyvin-
vointiin liittyvdad toimintaa. Lakien ldhekkiisten vaatimusten nédhtiin muodostavan hy-
vin perustan, joka pitdd olla kunnossa. Toisiaan tukevina ja kansanvilisestikin vertail-
tuna jirjestelmd nidhtiin erittdin onnistuneeksi. Vastaajista kukaan ei siis kaivannut
tyohyvinvoinnille omaa lainsdddént0d, vaan vastaajat pitivit nykyistd jirjestelyd
toimivana kdytdntond toteuttaa tyohyvinvointiin liittyvaa tyota.

Silld perusteella, ettd tyonantaja arvioi lainsddddnndn turvaaman kontekstin jo val-
miiksi toimivaksi, voidaan todellisen tuotteen toivotulle kiyttdytymiselle ymmartda
olevan hyvé perusta. Pohdinnan arvoista on kuitenkin se, missd laajuudessa lainsdddén-
non luomaa perustaa ymmairretddn hyodyntdd kilpailu- ja suorituskyvyn parantamiseen
hyvinvoivan henkiloston avulla. Viitekehykseen verrattuna toteutettujen toimien voi-
daan ymmartda edistdvan kilpailu- ja suorituskykya verrattain tehottomasti. Kaytdnnon
tyoeldmad varjostavat myos monet luvussa 2.2. esitetyt seikat, jotka antavat perusteita
olettaa, ettei lainsddddnnon luomaan pohjaa osata tai ole osattu hyddyntda riittavasti,
jolloin tyontekijoiden tyShyvinvoinnin edellytysten luomistakaan ei oteta tai ei ole otet-
tu riittdvéasti huomioon hyvinvoivan henkildston tuottamana suorituskykynd. TyShyvin-
vointitoimintaan liittyen tulisi tuoda paremmin ilmi yhteiskuntavastuullisuuden hyotya
organisaation menestymiselle. Viitekehykseen verrattuna organisaation hyotynikokul-
masta voikin olla perusteltua suosittaa integroimaan tyohyvinvointitoiminta merkitté-
viksi osaksi vastuullista toimintaa ja vastuullisen yritysidentiteetin rakentamista. Ei
pelkidstdén siitd syysté, ettd hyvinvoiva henkilosto tarjoaa parempaa palvelua, joka taas
ohjaa ostopditosten tekoa, mutta lisdksi mielikuvat vastuullisesta toiminnasta vaikutta-
vat osaltaan asiakkaiden tekemiin pddtoksiin. TyShyvinvoinnin integroitumisen osaksi
vastuullista yritysidentiteettid voi ymmartdad houkuttelevan my0s osaavaa ja kyvykéstd
tyOvoimaa.

Tyonantajan nykyisen toiminnan ymmartamiseksi haastateltavilta selvitettiin, miten
organisaatiossa tyosuojelu ja tyShyvinvointi oli organisoitu. Lisdksi haastateltavilta sel-
vitettiin onko organisaatio suunnittelemassa tyohyvinvointiin omaa organisoitumista
tyohyvinvointipdillikon, tyohyvinvointitoimikunnan, tyohyvinvoinnin yhteyshenkilon
tai vastaavan nimikkeelld. Tyosuojelu oli lakisdéteisyytensdkin takia organisoitu ldhes
poikkeuksetta koskemaan yritysten johtoa, tydsuojelupédillikkoa ja tydsuojeluvaltuutet-
tua (liite 4). Hyvin usein myos tyonjohto ja tydterveyshuolto osallistuivat tyosuojeluun.
Lisdksi oma tydsuojelutoimikunta vaikutti melkein puolessa haastatelluista organisaati-
oista. Tydhyvinvointi sen sijaan miellettiin hyvin vahvasti yhteistoiminnaksi, joten sii-
hen liittyva organisoituminen oli huomattavasti vihdisempdd. Vain muutamassa yrityk-
sessd tyohyvinvointi oli organisoitua toimintaa ja tilloin se oli organisoitu koskemaan
lahes kaikkia mainittuja osapuolia. Ty0hyvinvoinnista vastaaviksi tahoiksi mainittiin
yksittdisesti tyShyvinvointitoimikunta, hyvinvoinnin kehittdmispaallikkd, HR-paéllikko,

olemassa oleva organisaatiorakenne ja rekrytoitava HR-asiantuntija. Lisdksi organisoi-
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tumista kuvattiin esimiesten ja tyoterveyshuollon yhteyshenkilon viliselld yhteistyolld
sekd henkilostohallinnon alaisena tyonkuvana. Kuitenkin valtaosassa haastateltavien
organisaatioissa ei ollut, eikd oltu suunnittelemassa vastaavaa organisoitumista. Yhteis-
tyon merkitys korostui useissa vastauksissa. Merkittdvimmaksi puutteeksi tyShyvin-
voinnin tuotteen viitekehykseen verrattuna voidaan ymmartia se, ettd vain alle puolessa
haastateltavista organisaatioista johto oli tyohyvinvointitoiminnan organisoitumisessa
osallisena. Taéma havaittu puute ei voi olla vaikuttamatta tyohyvinvointitoiminnan ko-
konaisvaltaisuuteen.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd vaikka ty6hyvinvointitoiminnan voitiin kat-
soa organisoituneen, niin ndkemykset suosivat hyvin vahvasti tyShyvinvointitoiminnan
yhteistoiminnallisuutta. Tdma tekijd voi vaikuttaa tyShyvinvointitoiminnan kokonais-
valtaisuuteen, silld jos tyShyvinvointitoimintaa ei organisoida, niin myds sen toteuttami-
sen tavat voivat jdddd hajanaisiksi. Organisoitumisen tarpeettomuutta perusteltiin ole-
massa olevan organisaatiorakenteen riittdvyydelld, koska toimintaa toteutetaan muun
tyon ohessa. Ndkemyksen voi ymmartda olevan ristiriidassa viitekehyksen halutun kayt-
tdytymisen eli kokonaisvaltaisesti toteutetun ty6hyvinvointitoiminnan kanssa. Ristiriita
tuleekin huomioida laajennetun tuotteen yhteydessd nostamalla esille nykyisen ja toivo-
tun kdyttdytymisen vélisen toiminnan, hydtyodotusten ja seurausten suhdetta.

Haastatelluilta selvitettiin, miten tydterveyshuolto vaikuttaa organisaation tyohyvin-
vointiin. Kaikki haastateltavat pitivét tyoterveyshuoltoa erittdin tirkednd vaikuttajana
organisaation tyohyvinvointiin. Sen roolia kuvattiin kumppaniksi, ohjaajaksi, tukijaksi,
auttajaksi, asiantuntijaksi, “katalysaattoriksi” ja “ukkosenjohdattimeksi”. Tiiviin yh-
teistyon merkitys korostui useissa vastauksissa ja tyoterveyshuollon aktiivisuus yrityk-
siin jalkautumisena koettiin erityisen hyodylliseksi. Laajennetun tuotteen yhteydessd
merkittdvdd tyoterveyshuollon roolia tulisikin aineiston perusteella hyddyntdd tyShy-
vinvointitoiminnan edistdmisessd. Kess ja Seppénen (2011, 94) toteavat ty6terveyshuol-
lon voivan toimia kuitenkin vain oman roolinsa ja asiantuntemuksensa rajoissa, jolloin
ei-lddketieteelliset ongelmat tulisikin ratkaista tyopaikalla.

Aineiston kuvaukset nostattivat viitteitd tyohyvinvointitoiminnan vastuun ulkoista-
misesta tyoterveyshuollolle, joka nidin toteutettuna ei kanavoidu kokonaisvaltaisen tyo-
hyvinvointitoiminnan hyd6tyind yritykselle. TyOnantajien rajalliset aikaresurssit sekd
nykyiset tehokkuusvaatimukset huomioiden voi olla perusteltua olettaa tyohyvinvointi-
toimintaa vastuutettavan toisinaan liiaksi ty6terveyshuollolle, koska kokonaisvaltaisesti
toteutetun tyohyvinvointitoiminnan hyotyjd ei ymmarretd riittdvan hyvin. Puutteellinen
ymmarrys ja riittdiméton seuranta hyvinvoinnin tuottamasta arvosta voikin johtaa epi-
onnistuneeseen johdon péditdksentekoon tyShyvinvointitoiminnan ulkoistamisen seura-
uksena. Tydterveyshuollon vaikutus organisaation ty6hyvinvointitoimintaan onkin tar-

kedd huomioida kaikilla tyShyvinvointituotteen tasoilla.
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Kokonaisvaltaista ty0hyvinvointitoimintaa tukevia toimintoja arvioidaan aineistosta
mahdollisia estidvid tekijoitd, toivottuja hyotyjad ja kilpailevia kdyttdytymismalleja kar-
toittamalla. Aineistosta arvioidaan tietoihin, uskomuksiin, taitoihin, kykyihin ja odotuk-
siin liittyvid tekijoitd, jotta voitaisiin nostaa esille mahdollisia kokonaisvaltaista ty0hy-
vinvointitoimintaa tukevia tekijoitd. Tunnistamalla ja huomioimalla tyohyvinvoinnin
tuotteessa muutosta estdvit ja edistivat tekijét, voidaan pyrkid tarjoamaan kohderyhmaa
kiinnostavaa ratkaisua ja siten edistdd haluttua kayttdytymistd eli kokonaisvaltaista tyo-

hyvinvointitoimintaa.

5.3.1 Tiedot ja uskomukset

Haastateltavilta haluttiin selvittdd tyShyvinvoinnin késitteeseen liittyvdd ymmaérrysta.
Valtaosa haastateltavista kuvasi tyohyvinvoinnin késitettd laajaksi kokonaisuudeksi,
johon néhtiin liittyvdn monia osatekijoitd (liite 5). Useimmin haastateltavat mainitsivat
tyohyvinvoinnin osatekijoiksi tyokyvyn ylldpitdmisen, turvallisuuden, ty6terveyshuol-
lon toiminnan, varhaisen tuen toimintamallin, osaamisen, ilmapiirin ja johtamisen. Osa
haastateltavista arvioi tyohyvinvointitoimintaa pitkdjanteiseksi ja suunnitelmalliseksi
arjen tyoksi, johon linkittyy vahvasti myds yksilon vastuu oman eldmén hallinnasta.
Satunnaisesti tyohyvinvointia kuvattiin tyon mielekkyyden, vaihtelevuuden, viihtymi-
sen, jaksamisen, tyon hyvédn organisoinnin seké tyduran kehittimisen avulla. Harvem-
min tyohyvinvoinnin kisitteeseen liitettiin tydsuojelu, onnistunut rekrytointi, litkunnan
tukeminen, henkinen tuki ja tyohyvinvointikyselyt. Lisdksi erittdin harvoin tyShyvin-
vointia kuvattiin henkildstostrategian, koulutuksen, haasteiden, talouden, tuottavuuden,
ergonomian, laatujdrjestelmén, vaikutusmahdollisuuksien, sosiaalisten suhteiden, tyon
sujuvuuden, tydllisyyden, yrityksen brindin, tiukkana suhtautumisena vaarinkdytoksiin
ja muutoksen hallinnan piirteill4.

Oheisten tulosten perusteella voidaan padtelld, ettd vaikka tyShyvinvointiin liitetddn
monipuolisesti erilaisia tekijoitd, niin haastateltavilla ei ole viitekehykseen verrattuna
tyohyvinvoinnista kovin selkeéd ja jasentynyttd kuvaa. Anttosen ja Rasdsen (2009, 18)
tyohyvinvoinnin madritelmiin verrattuna tyohyvinvoinnilla ymmaérrettiin verrattain
usein turvallisuuteen ja terveyteen liittyvid tekijoitd. Useimmin ty0hyvinvointi ymmar-
rettiin tyokyvyn ylldpitdmisend, jolla turvataan tydstd suoriutuminen. Ymmarrys kuvas-
taa siten tiedollista puutetta tyohyvinvointitoiminnan ydinhyddystd eli suorituskyvyn
nostamisesta tasolle, joka turvaa organisaation menestystd. Osaaminen ja johtaminen
liitettiin tyohyvinvoinnin osatekijoiksi useimmiten. Osaaminen yhdistyi tyOnantajan

tarpeisiin, mutta vain pieni osa haastateltavista yhdisti osaamisen kykyjohtamiseen tai



53

muuhun tyontekijan kykyjen ja halujen hyddyntdmiseen. Tyon mielekkyytté ja palkitse-
vuutta yhdistettiin endd harvemmin yrityksen ty0hyvinvoinnin osatekijoiksi, eikd tyo
eldménhallintaa tukevana tekijandkaddn korostunut vastauksissa. TyShyvinvointiin vai-
kuttavista osatekijoistd hyvin harvoin nostettiin esille tyon vaatimusten hallintaa, itse-
ndistd tyon vastuun kantamista tai kokonaisvaltaista tukea tyonteon edellytysten raken-
tamiseksi. Samoin merkityksellisten tavoitteiden eteen tyOskentely rajoittui piddasiassa
kisityksiin tyon mielekkyydestd, vaihtelevuudesta ja viihtymisesta.

Muutama haastateltavista nosti esille ty6hyvinvoinnin késitteen mielekkyyden, koska
se el heiddn mukaansa huomioi riittdvésti elaméin kokonaisuutta. Yksi haastateltavista
nosti esille ndkdkulman, jossa hyvinvointi liitetddn liiaksi sairauteen, joka olisi pillerilld
parannettavissa. Ajatuksen voi ndhda viittaavan ennemmin reagoivaan kuin menestysta
generoivaan suhtautumiseen. Viéhiten tyohyvinvointia liitettiin yrityksen menestymisen
edistdmiseen, suorituskykyyn tai tyon tuottavuuteen, jonka voisi ymmartdd yrityksen
nikokulmasta yhdeksi tyohyvinvoinnin tirkeimmisté tekijoistd. Ndiden havaintojen voi
tulkita merkitsevdn heikkoa tuntemusta tai uskoa tyShyvinvoinnin eri osatekijoistd ja
toiminnasta sekd erityisesti niiden seurauksista yrityksen toimintaan. Hajanaisen ym-
marryksen perusteella voi nostaa esille tarpeen ty0hyvinvoinnin késitteen maarittelyn
kokonaisvaltaistamisesta ja johdonmukaistamisesta niin, ettd tyohyvinvoinnin mééri-
telméssd huomioitaisiin johdonmukaisesti my0s tyonantajan tarpeet. Yksi haastatelta-
vista nosti esille ndkdékulman ty6hyvinvoinnin késitteestd, jossa on hyvinvoinnin sijasta
kysymys tyohon liittyvéstd hyvinvoinnista, joten siksikin voi olla perusteltua siséllyttad
litketoiminnan tavoitteet tydhyvinvoinnin méérittelyyn aiempaa paremmin.

Haastateltavien ty0hyvinvoinnin ymmairryksen ja vdhdisen viittaamisen yrityksen ta-
louteen liittyviin tekijéihin voidaan ajatella peilaavan olemassa olevaa tyohyvinvointi-
tietoa, jonka yhteydessd voidaan ymmartdd kisiteltivin vihemmaén ty6nantajan hyo-
tyndkokulmaa ja tyohyvinvoinnin yhteyttd sen talouteen, tuottavuuteen ja suoritusky-
kyyn. Vain osa haastateltavista kuvasi yrityksen ty6hyvinvointia suunnitelmalliseksi ja
pitkdjanteiseksi tyoksi ja pieni osa nosti tyOhyvinvoinnin yhteydessid esille henkilosto-
strategian. TyOhyvinvointitoiminnan strategisuuden merkitysti siis osittain tunnistettiin,
mutta viitekehykseen verrattuna aineistossa tyohyvinvointia ei kuitenkaan voitu ymmaér-
tdd organisaatioiden strategiseksi vahvuudeksi. Tdma saattaa johtaa my0s tyShyvinvoin-
tia tukevien toimintojen huonoon priorisointiin.

Haastateltavat arvioivat mitkd kolme ty6hyvinvoinnin osatekijdd ovat organisaatiolle
tarkeimmaét. Useimmin tdrkeimmaéksi tyohyvinvoinnin osatekijdksi arvioitiin hyvé joh-
taminen ja esimiesty0 (liite 6). Toiseksi tirkeimpani osatekijdnd haastateltavat korosti-
vat henkilGstod ja tydyhteisdd, joihin liittyen korostuivat myos osaaminen ja tydilmapii-
ri. Satunnaisesti arvotettiin my0s turvallisuuteen ja terveyteen liittyvid tekijoitd. Yksit-
tdisemmin tirkeiksi osatekijoiksi haastateltavat mainitsivat kiusaamisen, yhteistyon,

litkkunnan, varhaisen vilittdmisen, vapaa-ajan, luovuuteen kannustamisen, tiedonkulun
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ja tuottavuuden. Korostuneiden tirkeimpien osatekijéiden voidaan arvioida kanavoivan
tyOnantajan tavoittelemaa hyotyd. Aineisto ilmentdd erityisesti johtamisen tarkedd mer-
kitystd tyohyvinvoinnin edellytysten luomiseksi. Myds henkildsto arvotettiin korkealle.
Yksittdisesti mainittujen tekijoiden voi ymmairtdd ilmentivian eldménhallintaa tukevia
tekijoitd, mutta hyvin harva yhdisti tirkeédksi innostavaa tydymparistod, henkistd hyvin-
vointia ja yleisesti myonteisten tunteiden merkitystd. Nditd ei toisaalta ollut listattukaan
esimerkeiksi aiemmin valmisteltuun kysymyslomakkeeseen térkeistd osatekijoista.
TyOnantajan arvoperustassa tarkedd tuottavuutta nostettiin merkittaviksi tyohyvinvoin-
nin tekijaksi vain kahteen otteeseen. Samoin nykyisen tyOympdariston tyypillistd tarvetta
muutoksen johtamiseen ja hallintaan arvioi tdrkeédksi tyohyvinvoinnin tekijdksi vain
kaksi haastateltavista. Aineiston voi ymmartdd kuvastavan heikkoa tuntemusta tyShy-
vinvoinnin tdrkeistd osatekijoista.

Haastatteluissa kartoitettiin myos hyvié ajatuksia, joita tyGhyvinvointiin néhtiin kyt-
keytyvan. Pddasiassa esille nostetut ajatukset kuvasivat yksilon hydtyjd, kuten hyva tyo-
ilmapiiri, yhteisollisyys, tyokaverit, tyon mielekkyys, motivaatio, ikddntyvien ymmar-
rys, huomiointi, vélittdminen, voimaantuminen ja tyonilo. Yrityksen tasolla nostettiin
esille yksittdisesti poissaolojen vahentyminen, laatu, potilasturvallisuus, maine hyvésta
tyOpaikasta, hierarkisuuden madaltuminen, parantunut suoriutuminen, joustaminen ja
vastavuoroisuus. Yleisesti haastateltujen oli vaikeaa mainita tyohyvinvointiin liittyvid
myonteisid ajatuksia tai niitd ei nostettu erityisemmin esille. Haastateltavien ajatusten
voi ndhdd peilaavan yleistd keskustelua tyohon liittyvdstd hyvinvoinnista. Aineiston
perusteella voi tyShyvinvoinnin laajennettuun tuotteeseen liittyen olla perusteltua pyrkid
lisidméén ylipddnsd tyohyvinvointiin liittyvad hyvaa ajattelua. Tarkeintd on kuitenkin
lisdtd ydintuotteeseen liittyvid hyotyja eli yrityksen tason hyvid seurauksia, kuten muun
muassa henkildston paremmasta suoriutumisesta, innostumisesta ja yrittelidisyydestd
seuraavaa kilpailukykyd myos tulevaisuudessa.

Yhteenvetona haastateltavien tiedoista ja uskomuksista voi késitteen merkityksen ha-
janaisen tuntemuksen ymmartdd ehkidisevian tyohyvinvointiin liittyvad toimintaa, joten
kisitteeseen liittyvdd madrittelyd tulisi tarkentaa ja kokonaisvaltaistaa. Kokonaisvaltai-
sesti madriteltyd tyohyvinvoinnin kisitettd tulisi myds viestid huomattavissa méérin,
jotta puutteellisia ja osin viddristyneitdkin kasityksid voidaan korjata kokonaisvaltaisen
tyohyvinvointitoiminnan edistdmiseksi. Védiristyneilld kasityksilld tarkoitetaan téssd
yhteydessa sitd, ettei tyGhyvinvointia ymmarretd riittdvésti yrityksen strategiseksi toi-
minnoksi ja vahvuudeksi. Tédhdn aineistoon perustuen yksi keskeisimmistd ty6hyvin-
voinnin ymmaérrykseen liittyvistd aihealueista on tyShyvinvoinnin yhteys yrityksen toi-
mintaan ja sen suorituskykyyn. Heikoin ymmairrys kiteytyy siihen, miten tyontekijén
kokonaisvaltainen hyvinvointi edistdd tyonantajan toimintaa eli mitd kokonaisvaltaisesta
tyohyvinvointitoiminnasta seuraa. Puutteelliseksi voi kuvata myos ymmarrystd tyonte-

kijan merkityksellisyyden tarpeista sekd henkisen hyvinvoinnin ja mydnteisten tuntei-
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den merkityksestd. Néin ollen on perusteltua olettaa, ettei tyonantajan ty6hyvinvointiin
liittyvd ymmarrys kata yrityksen térkeintd hyotynidkokulmaa. Tydhyvinvoinnin tuotteen
kiinnostavuuden ndkokulmasta on huomioitava se, ettd tyohyvinvointi yhdistettiin hyvin
harvoin yrityksen talouteen liittyviin asioihin, vaikka yritysten arvoperustassa talouteen

liittyvét asiat ovat usein ensisijaisia.

5.3.2  Taidot ja kyvyt

Luvussa 5.2 esitettyjd haastateltavien vastauksia toteutetuista asioista voi arvioida yri-
tyksen hyotyndkokulmasta, pyrkiiko tyonantaja toiminnallaan tdyttdmaan sen lakisdétei-
sid velvollisuuksia vai pyrkiiko se erityisesti edistiméédn jonkin hyvin syntymistd. Tassd
yhteydessd on syytd arvioida yrityksen taitoa ja kykyéd kytked tyontekijdn hyvinvointi
yrityksen menestystekijidksi laajemmin. Henkil6ston toimintakykyisyyden turvaaminen
voidaan haastateltavien organisaatioiden toiminnan perusteella todeta yhdeksi tarkeim-
mistd ty6hyvinvointitoiminnan tavoitteista. Silti ennakoiva ote terveyden ja turvallisuu-
den varmistamiseksi on kuitenkin tyonantajan lakisditeinen velvollisuus (Kess & Sep-
péanen 2011, 88—89). Organisaatioiden hyotyndkdkulmaa arvioitaessa onkin huomioita-
va tyohyvinvointitoimien riittdvyys organisaation tavoitteisiin ndhden ja erityisesti arvi-
oitava tyOnantajan tavoitteita tyohyvinvointitoiminnalle. Haastattelijat kiinnittivit huo-
miota haastateltavien kerrontatapaan, joka oli useimmin luettelevaa sen sijaan, ettd eri-
laisten tehtyjen toimien hyotyjéd olisi perusteltu. Haastateltavista siis hyvin harva liitti
kerrontaansa yrityksen hyotyndakokulmaa, miksi kyseisid asioita oli toteutettu. Ne joiden
toteutukset ylittivit merkittavisti lakisditeisid velvollisuuksia, esimerkiksi erityisend
kykyjohtamiseen sitoutumisena, nostivat esille toteutetun toiminnan hyotyja, kuten luo-
vuutta ja kasvavaa kilpailukykyé. Vastaavasti hyotyndkokulmaa ei nostettu esille toteu-
tuksissa, joissa toiminta oli keskittynyt péddasiassa lakisditeisiin toimenpiteisiin ilman
merkittdivimpid hyotytavoitteita. Toteutusten perusteella tyohyvinvointitoiminnan hyo-
dyllisyyden ndkokulmasta tyonantajien kyvyt ja taidot voidaankin ymmaértid osittain
puutteellisiksi, jotta tydntekijan hyvinvointi osattaisiin kytked yrityksen menestysteki-
jéksi ja kilpailukyvyn kasvattajaksi. Paalumdki (2011, 324) tdhdentdd olennaiseksi
osaksi yrityksen suorituskykyé sen jdsenien halun tyoskennelld organisaation parhaaksi.
Voisikin kérjistdd ettei tyohyvinvointitoiminta, joka pysdhtyy esimerkiksi kehityskes-
kusteluihin ja varhaiseen puuttumiseen sellaisena tue tyontekijdn halua tydskennelld
yrityksen parhaaksi. TyShyvinvointitoiminnalta vaaditaankin huomattavia panostuksia,
jotta silld tuetaan tyontekijian halua edistdd organisaation kilpailukykya.

Aineisto edustaa pddasiassa suuria organisaatioita. Tuloksen rooli padtoksentekoa oh-
jaavana tekijané on tullut tutkielmassa aiemmin esille. Vaikka tutkielman alussa yhdeksi

aineiston valinnan perusteeksi mainittiin monipuolinen ty6hyvinvointitoiminta, jonka
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johdosta suuret organisaatiot ovat vahvasti edustettuina aineistossa, niin silti talouteen
liittyvien asioiden vahvan ohjaavuuden johdosta voi olla myods mahdollista, etteivit ne
edusta parhaiten tyShyvinvointitoiminnan monipuolisuutta. Haastatteluaineistossa kévi
ilmi porssiin listautumattoman suuren perheyrityksen joustavuus eli se, ettd halutessaan
yrityksen kvartaali voi olla vaikka kaksikymmentéviisi vuotta. Siten voi olla perusteltua
ajatella, ettd tyohyvinvointitoiminta voisi toteutua monipuolisimmin organisaatioissa,
joissa litkketoiminnan kannattavuutta seurataan pitkdlld aikavililld, koska liikkumavara
esimerkiksi henkisen hyvinvoinnin huomiointiin voi olla laajempi.

Haastateltavilta kartoitettiin, onko yritys kouluttanut henkil6itd tyShyvinvointiin liit-
tyen. Noin puolessa haastatelluissa organisaatioissa oli ollut tillaista koulutusta. Néistd
useimmissa kouluttajana oli toiminut tydterveyshuolto ja vain muutama oli hyddyntanyt
konsultin palveluita. Yksittdisesti koulutusta oli jirjestdnyt eldkevakuutusyhti6 ja joh-
tamistaidon opisto. My0s itseoppiminen mainittiin. Mainitut kouluttamiset olivat koh-
distuneet lyhyisiin esimiesten koulutuksiin sekd EHS-passiin (=ympéristo, tyoturvalli-
suus ja laatu), tyohyvinvointikorttiin ja varhaisen tuen toimintamalliin.

Koulutusta oli jarjestetty organisaatioissa, mutta aineiston perusteella koulutuksen
voidaan todeta olevan yrityksissd vield hyvin hajanaista ja jasentymitontd. Koulutus oli
padasiassa kohdistunut esimiestasoon ja esimerkiksi ylimmén johdon koulutusta ei mai-
nittu missddn haastattelussa. Puutteet ylimmin johdon koulutuksessa voivat merkitd
huomattavaa estettd strategisen tyShyvinvointitoiminnan toteuttamisen taitoihin sekd
ylipdénsd estettd tyOhyvinvointitoimintaan liittyvélle péadtoksenteolle. Haastattelujen
yhteydessd muutamat nostivat esille yksilon vastuun omasta tyShyvinvoinnista. Yrityk-
sen hydtynidkokulmasta onkin syytd pohtia, millaisessa laajuudessa tyonantajan on hyo-
dyllistd kouluttaa myds tyontekijoitd, jotta organisaation kyvyt edistdd tyohyvinvointia
oleellisesti paranisi. Aineiston perusteella yrityksissd on tyOhyvinvointitoimintaan liit-
tyvid taitoja ja kykyjd, mutta koulutuksen sekd sen sisdllon systematisoinnille ndhdain
tarvetta, jotta riittdvét taidot ja kyvyt ty0hyvinvointitoimintaan voidaan turvata. Koulu-
tuksen méadrin ja laadun voi ymmartid osaltaan médarittdvin organisaation taitoja ja ky-
kyjé suunnitella organisaation tyohyvinvoinnin tavoitteita seké niitd vastaavia toimia.

Haastateltavilta selvitettiin mitataanko organisaatiossa tyohyvinvoinnin tilaa ja toi-
saalta onko heilld ndytt6d tyohyvinvoinnin tuottavuudesta. Valtaosassa organisaatioita
mitattiin tyShyvinvoinnin tilaa. Tavat tydhyvinvoinnin tilan mittaamisesta olivat kuiten-
kin erilaisia. Yleisimmin tyShyvinvoinnin tilaa mitattiin henkilosto-, tyohyvinvointi-,
ilmapiiri- ja tyotyytyvéaisyyskyselyilld. Erittdin harva mainitsi hyddynténeensid enna-
koivaa arviointia ja vain yksi osoitti ennakointiin liittyvan riskiarvioinnin hyvin syste-
maattiseksi yrityksen toiminnassa. Mittaamisen puutteellista hyodyntamistd tukee myos
aiempi Anttosen ja Padkkosen (2010, 9) havainto, jonka mukaan puolet riskiarvioinneis-
ta saaduista tuloksista jd4 hyodyntdméttd organisaatioiden tekemissé riskienhallinnan

toimenpiteissd. Yksittdisesti mittareiksi mainittiin sairaspoissaolot, johtaminen, tyoky-
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ky, tuloskunto, kuntoutukset, organisaation toiminta, tydssd suoriutuminen, tehtdvikoh-
tainen osaamisen arviointi, asiakastyytyvaisyyskysely, kehityskeskustelu, kiusaaminen
ja interventioiden maard. Tulosten perusteella voidaan todeta ty6hyvinvoinnin tilan mit-
taamisen tapojen olleen hajanaisia eikd ty0hyvinvointitoiminnan tuottavuuden mittaa-
minen ole johdonmukaista. Tavat mitata tyShyvinvointia ja sen tuottavuutta olivat myos
heikosti tunnettuja. TyShyvinvoinnin hyotyjen mittaamisen ja perusteiden osoittaminen
tyohyvinvoinnin tuottavuudesta todettiin yleisesti olevan erittdin vaikeaa. Erds haasta-
teltavista totesi, etteivit voi talouslukujen muutoksissa luotettavasti todentaa minké osa-
tekijan lukuun vaikutukset tulisi kirjata. Haastateltavan organisaatiossa painotettiin vah-
vasti luovuuden ylldpitdmistd ja tyon mielekkyyden tarkeyttd, joiden taloudellisen ndy-
ton osoittaminen todettiin mahdottomaksi. Myds yleisesti haastatellut kokivat nayttdjen
olevan hajanaisia. Tdmén perusteella voidaan nostaa esille kysymys siité, kuinka luotet-
tavina nykyisid tyohyvinvoinnin mittaamisen tapoja pidetdédn ja voidaan pitdd. Huomat-
tavaa on myos se, etteivit hajanaiset tydhyvinvoinnin mittaamisen tavat peilanneet or-
ganisaatioissa toteutettuja tyShyvinvointiin liittyvid toimenpiteitd. Vain erds haastatelta-
vista osoitti organisaatiossa tehtdvin systemaattista ja verrattain monipuolista mittaa-
mista ty0hyvinvoinnin tilasta ja tyohyvinvointitoiminnan tuottavuudesta. Aineiston pe-
rusteella voidaankin olettaa tyohyvinvointitoimenpiteiden hajanaisen seurannan johta-
van puutteellisten hyotyperusteiden takia osin vééristyneeseen padtdksentekoon ratkais-
taessa liitketoiminnan menestykseen liittyvid kysymyksid.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyohyvinvoinnin tilaa mitataan organisaatioissa,
mutta mittaamisen tavat ovat hajanaisia, eikd niiden voida todeta olleen riittdvéassd suh-
teessa tehtyihin toimenpiteisiin. Olemassa olevien mittareiden tuntemuksen lisddminen
ja uusien mittaamisen tapojen tarve korostui erityisesti. On perusteltua olettaa, ettd tir-
kedt ndytot toiminnan tuloksellisuudesta voivat jddda puutteellisten mittaamisen tapojen
ja tuntemuksen takia véhaisiksi, koska ty0hyvinvoinnin tilan kokonaisvaltaista mittaa-
mista suhteessa tehtyihin toimenpiteisiin ei riittdvésti tunneta ja osata. Tdma tiedollinen
ja taidollinen puute on merkittdva este kokonaisvaltaisen tyohyvinvointitoiminnan edis-
tamiseksi. Haastateltavien esille nostamien ilmapiirikyselyjen siséltdjd ei ndiden haas-
tattelujen yhteydessé avattu, joten henkiseen hyvinvointiin liittyvid mittareita ei pystytd
tdmén aineiston perusteella arvioimaan. Voidaan kuitenkin todeta hyvéin edistdmiseen
liittyvdn mittaamisen esiintyneen haastatteluissa hyvin vihéisissd maarin. TyOnantajan
kontekstissa sen litketoiminnan péaatoksentekoa ohjaa varojen oikea resursointi ja niihin
liittyvien perusteiden todentaminen on ratkaisevimmassa roolissa my0s ty6hyvinvointi-
toimintaan liittyvéssd paatoksenteossa. Siksi ty6hyvinvointitoiminnan lisdédmiseksi voisi
olla tyohyvinvointituotteeseen liittyen hyddyllistd kerryttdd ndyttdjd tyShyvinvointitoi-
minnan tuottavuudesta lisidmalld yritysten taitoja ja tietoja tyohyvinvoinnin kokonais-

valtaisesta mittaamisesta.
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5.3.3  Tyohyvinvointitoimintaan liittyviit odotukset

Haastateltavat olivat yleisesti hyvin tyytyvdisid Tyoterveyslaitoksen toimintaan ja sitd
pidettiin luotettavana kumppanina. Tyd6terveyslaitos voidaan ymmairtdd merkittdvéksi
vaikuttajaksi tyohyvinvointiin liittyvén tiedon ja toiminnan edistdjdnd Suomessa. Haas-
tateltavilta kartoitettiinkin odotuksia liittyen Tydterveyslaitoksen tarjoamaan internet-
tietoon, palveluihin, koulutuksiin ja muuhun mahdolliseen toimintaan. Haastatteluissa
kdvi ilmi, ettei Tyoterveyslaitoksen nykyinen palvelutarjonta aina tavoita yrityksissd
nopeasti syntyvid ja komplisoituneita tarpeita riittdvdn joustavasti. Olemassa olevan
tiedon saatavuutta toivottiin helpotettavan niin, ettd Tyoterveyslaitoksen tiedonldhteen
rooli tunnistetaan ja ettd tieto on helposti saatavilla tai ylipddnsa 16ydettdvissd. Odotuk-
sissa korostuivat erityisesti ajankohtaisen ja tdsmaéllisen tiedon tuottaminen liittyen séh-
koiseen materiaaliin ja koulutuksiin. Asiasisdlloiksi nimettiin muun muassa ty6hyvin-
vointi yleisesti, tyShyvinvoinnin trendit, lainsddddnnén muutokset sekd suositukset tyo-
hyvinvointitoiminnalle. Haastateltavat kaipasivat tyOvélineitd ja konkreettisia keinoja
siitd, miten tyOpaikoilla asioita voitaisiin hoitaa. Tiedon saatavuutta tulisi helpottaa ja
my0s niin, etté tarjottaisiin selkeitd ohjeita tydhyvinvointitoiminnan toteuttamiseen sekéa
suosituksia hyviin kdytintoihin. Asiantuntemuksen vilittdminen erityisesti tyohyvin-
voinnin vaikuttavuuden mittareista oli ilmeinen. Tydterveyslaitoksen fokuksen toivot-
tiin siirtyvén tilaajaosaamiseen eli sithen, miten yrityksid voitaisiin auttaa tyohyvinvoin-
tiin liittyvissd asioissa. Organisaatioita toivottiin haastettavan useammin mukaan yhtei-
siin kehittdmismahdollisuuksiin. Myds tutkimustoiminnan tulisi tiiviimmin integroitua
tyOpaikkojen asioihin ja toisaalta parempaa tuen saatavuutta oman tutkimustoiminnan
kehittimiseen kaivattiin. TyoOterveyslaitokselta toivottiin roolia verkoston rakentajana
tyohyvinvointitoiminnan kehittdmiseksi. Lisdksi saatavuuteen liittyen paikallista palve-
lukonseptia ja helposti ldhestyttdvid, talon ja palvelutoiminnan tuntevaa ja ohjaavaa
yhteyshenkil6a toivottiin.

Tyo6hyvinvointiin liittyvan palvelutoiminnan kehittdmiseen kohdistettuja huomattavia
odotuksia on syytd arvioida myos kansallisella tasolla, jotta niiden tayttimiseksi 10yde-
tddn kattavia keinoja. Tyohyvinvointi on laajuutensa takia hyvin vaikea hallita ja siksi
sen tukemiseksi tulisi kehittdd huomattavasti laajemmin toimintaa tukevia palveluja.
Kansallisen kilpailukyvyn turvaamiseksi tulisi arvioida mahdollisuuksia jérjestdd asian-
tuntijoiden osaamiseen perustuvaa “kysyjille vastataan”-tyyppisté palvelua palvelemaan
tyohyvinvoinnin kehittdjien tarpeita. Komplisoituneet ongelmat vaativat vahvaa tiimi-
mdistd toimintaotetta asiantuntijoiden spesifin osaamisen ja tietimyksen hyodyntdmi-
seksi. Viitekehyksesséd esitetyt esimerkit kohderyhmén osallistamisen, ehkdisevan toi-
minnan ja aktivoinnin toimista peilaavat vahvasti aineistossa korostuneisiin tydnantajien
tarpeisiin. TyOnantaja on tidrked sitoa mukaan laajennetun tuotteen tason tarjooman

suunnitteluun.



59

6 LOPUKSI

6.1 Yhteenveto

Ty6hyvinvoinnilla on yhd korostuvampi merkitys huoltosuhteen muuttuessa, tietotyon
lisdéntyessd ja tyOurien pidentyessd, mutta silti yritysten strategisten tyohyvinvointi-
panostusten on todettu vdhentyneen. Téssé tutkielmassa on pyritty kartoittamaan, mitd
tyohyvinvointi on yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteena tyénantajan ndkokulmasta.
Yhteiskunnallisen markkinoinnin tavoitteena on edistii sellaista toimintaa, joka hyodyt-
tdd koko yhteiskuntaa. Yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteella voidaan ymmartda
kohderyhmin haluttua kayttdytymistd. Halutun kédyttdytymisen toteutumiseksi vaaditaan
nykyisen kayttdytymisen muutosta tai sithen vaikuttamista. Yhteiskunnallisen markki-
noinnin tavoitteiden on toivottu keskittyvdn enemmén organisaatioiden menettely- ja
teiskunnallisen markkinoinnin tuotetta eli kokonaisvaltaista tyShyvinvointitoimintaa
tyonantajan ndkokulmasta. Tdmé ndkokulma valittiin, koska tyohyvinvointitoiminnan
toivotaan integroituvan tyonantajan toimintaan paremmin ja silld on merkittdvit mah-
dollisuudet vaikuttaa tyohyvinvoinnin edistdmiseen. Lisdksi tydnantajan nikdkulmaa on
tutkittu yksilon kokemuksellista nikdkulmaa vihemmain ja sen tarpeita muun muassa
tyohyvinvoinnin késitteen mairittelyn yhteydessd on huomioitu vihemman.

Tyohyvinvointi yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteena on jo tyohyvinvoinnin ka-
sitteen madrittelyn perusteella laaja kokonaisuus ja tyShyvinvointitoimintaa voikin ku-
vata tyOnantajan ndkokulmasta haastavaksi. Tdmé asettaa yhteiskunnallisen markki-
noinnin tuotteelle merkittdvid vaatimuksia, jotta kokonaisvaltainen tyohyvinvointitoi-
minta ndyttiytyisi tyonantajan ndkokulmasta houkuttelevana ratkaisuna. Edelld on tullut
ilmi, ettd tyShyvinvointitoiminta on tilannesidonnaista ja voi koostua hyvin monista
osatekijoistd, mikd tekee sen kehittdmistydstd hyvin komplisoitunutta. Siksi ty6hyvin-
voinnin tuotteelta vaaditaan paljon, jotta se voi vastata kohderyhmin olemassa oleviin
tarpeisiin. On selvéd, ettei tdmén tutkielman perusteella voida antaa tuotteesta ja erityi-
sesti laajennetun tuotteen tekijoistd eli tydhyvinvointitoimintaa tukevista tekijoistd tyh-
jentdvaa vastausta. Silti tutkielma nostaa esille monia tuotteen tekijoité ja kehityskohtei-
ta, joiden voidaan ymmartaa edistdvin haluttua toimintaa.

Tutkielman viitekehys luotiin teorian ohjaamana ja lisdksi empiiriselld aineistolla
kartoitettiin tutkimuskysymystd tyonantajan nykyisessd kontekstissa. Siten voitiin esit-
tdd yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteen merkittidvid tekijoitd, joita huomioimalla
voidaan edistdd kokonaisvaltaista tyohyvinvointitoimintaa. TyShyvinvointi yhteiskun-
nallisen markkinoinnin tuotteena sisiltdd kolme eri tasoa, joista ensimmadiselld kuvataan

niitd hyotyjé, joita seuraa toisen tason halutusta kdyttdytymisestd. Kolmas taso sisdltdd
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kaikki ne tekijét, joilla voidaan tukea haluttua kéyttdytymisen muutosta. Teoreettisen
viitekehyksen ja empiirisen aineiston perusteella on voitu todeta, etti tyonantajan koko-
naisvaltaisen ty6hyvinvointitoiminnan esteend ovat erityisesti tiedolliset ja taidolliset
puutteet. Tutkielman keskeiset tulokset voidaan koota yhteenvedoksi taulukkojen 1A,

1B ja 1C mukaisesti.

Taulukko 1A Tutkielman tulosten yhteenveto

Teoria: Kokonaisvaltainen Empiria:
tydhyvinvointitoiminta Nykyinen toiminta
Taso 1 - tyontekijén sitoutuneisuus, aloit- - vahva uskomus toimin-
e teenteko, tyokyky ja halu kdyttdd | nan kannattavuudesta
Tydhyvinvointi- koko kapasiteettia organisaation - kustannusten alhaisuus
toiminnan hyodyt menestymiseksi - tyOsuoritteiden laatu

- korkea psykologisen pddoman taso | koulutus-, kulttuuri- ja
- organisaation parempi muutoksen- | terveystoimialoilla

hallinta, suoriutuminen, menesty- | - yksittdisesti mainittiin
minen ja kilpailukyky haluttavana ty0nantajana
- vihentyneet kustannukset, liike- pysyminen, hyvén hen-
toiminnan kannattavuus ja tuotta- gen luominen, arjen tyon
vuus my0s tulevaisuudessa sujuvoittaminen ja tyo-
- kuluttajien, sijoittajien ja rahoitta- | hyvinvoinnin tason ver-

jien myOnteinen suhtautuminen ja | tailu
tydpaikan parantunut imago '

! Anttonen & Risinen 2009, 19; Hakanen 2009; Bonsdorff ym. 2009, 55; Parviainen ym. 2010, 196;
Anttonen & Péadkkonen 2010, 8; Berry ym. 2010, 105; Pohjola & Puusa 2011, 400; Paaluméki 2011; 324,
Manka ym. 2011, 13; Hammarsten 2011, 3; Robertson 2011, 15-25; Aura ym. 2011, 3; Ahonen 2012, 68;
Chapman 2005, 22-23; 2012, 18; Rossi 2012, 150
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Teoria:

Kokonaisvaltainen tydohyvinvointitoiminta

Empiria: Nykyinen toiminta

Taso 2
Tyo6hyvin-
vointi-

toiminta

- hyddynnetddn lainsdddantda vahimmaisvaati-
muksia laajemmin, ylitetdén liiketoiminnan ta-
voitteet, rakennetaan liiketoimintaa vastuullisesti
ja pitkalld aikavalilld kestaviaksi

- halutaan hyddyntéd tyontekijan potentiaalia
mahdollisimman laajasti ja tukea onnellisuutta

- arvotetaan henkinen hyvinvointi tarkedksi tuot-
tavuuden kehittdmisvilineeksi yrityksen tulok-
seen liittyen ja tybhyvinvointi tavoittelemisen
arvoiseksi jo inhimillisend itseisarvona

- kehitetddn yrityksen toimintatapoja yksildiden
voimavaroista, vahvuuksista, kiinnostuksen koh-
teista ja unelmista sekd sovitetaan nditd aktiivi-
sesti yhteen yrityksen strategian kanssa

- painotetaan strategiassa mielihyvan maksimoin-
tia ja asetetaan strategiset tavoitteet toteutuksen
kanssa yhdenmukaisiksi

- vaalitaan kilpailu- ja toimintakykyd mittaamalla
tydhyvinvointitoimintaa validisti ja johdonmu-
kaisesti aineellisilla ja aineettomilla mittareilla

- jalkautetaan johdon edustamia liiketoiminnan
arvoja esimiestyon kautta tyontekijan kokonais-
valtaisen kasvun tukemiseksi

- varmistetaan aidosti valittdva ja proaktiivinen
johtaminen seki esimiestyo ulottamalla tyonteki-
jan kuuleminen kaikkiin kohtaamisiin luottamus-
ta ja myOnteisia tunteita herdttden

- luotetaan tyontekijan kykyyn tehdd parhaansa,
annetaan tyontekijan kantaa vastuu tyon suorit-
tamisesta ja sopivista tyon vaatimuksista

- luodaan edellytyksid innostavalle tyoskentelylle,
edistetddn myonteistd yrityskulttuuria ja vahvaa
yhteistyon tahtoa

- huolehditaan jatkuvissa muutosprosesseissa
tyontekijan hyvinvoinnista ja ohjataan tydskente-
lya merkityksellisten tavoitteiden kautta

- edistetddn kokonaisvaltaista hyvinvointia myos
tyon ulkopuolella, ylldpidetddn motivoitunutta ja
terveellistd eldméntapaa lapi tyouran

- jactaan tunnustusta ja kiitosta aktiivisesti ja siés-
telematta

- tuetaan tydterveyshuollon avulla ty6hyvinvoin-
nin toimenpiteiden suunnittelua, toteutusta, seu-
rantaa ja arviointia *

- tydhyvinvointia hyddynne-
tdén vahdisesti kilpailu- ja
suorituskyvyn parantami-
seen eikd sitd arvoteta kor-
kealle tuottavuuden kehit-
tdmisvélineeni

- tybhyvinvointitoiminnan
padmaarit epaselvid ja sii-
hen liittyva paitoksenteko ja
toimenpiteet ldhinna tdyden-
tdvia toimintaa

- toiminta pédasiassa tyoter-
veyshuollon toimialueella ja
myds vastuun ulkoistamista
tyoterveyshuollolle

- ongelmien ehkéisya tai
olemassa olevien ongelmien
ratkaisemista, hyvin harva
toimista suuntautui kehitta-
viin otteeseen tai hyvin
edistimiseen

- ratkaisuja etsitdin koros-
tuneesti yksilolahtoisella
otteella, ei niinkdin tydyh-
teisOn toimintatapoja kehit-
tamalla

- harva korosti johtamiseen
liittyen myonteisten tuntei-
den vahvistamista

- erityisemmin ei nostettu
esille kiitoksen jakamista tai
palkitsemista

- toimintatapoja ei suunnitella
tyontekijoiden henkilokoh-
taisten tarpeiden pohjalta ja
vahiisesti eldménhallintaan
liittyvaa toimintaa

- riittdmattomid toimenpiteita
suhteessa hyotyodotuksiin,
toiminta leimaantuu tehot-
tomaksi

- organisoitumista ei pidetd
tiarkednd, harvoin johto osal-
lisena

2 Vesterinen 2006, 156; Hakanen 2009, 10; Anttonen & Résdnen 2009, 30; Anttonen & Vainio 2010,

1246; Jabe 2010, 111, 122; Leskinen & Hult 2010, 98—103; Parviainen ym. 2010, 200-202; Aura 2011,

35, 45; Manka 2011, 7-8, 20; Pahkin 2011, 5-8; Pohjola & Puusa 2011, 400; P4aékkonen 2011, Robertson

2011, 15-19, 20-23, 54-55; Savolainen 2011, 129; Sinisammal 2011, 64—66; 1; Rossi 2012, 22-25, 46,

158, 181, 205-210, 294-300, 314-343
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Taulukko 1C Tutkielman tulosten yhteenveto

Teoria: Kokonaisvaltainen

tyohyvinvointitoiminta

Empiria: Nykyinen toiminta

Taso 3
Tyo6hyvinvointi-
toimintaa

tukevat tekijat

- johdonmukaistetaan ja kokonaisval-
taistetaan ty6hyvinvoinnin mééritte-
lyja

- lisdtdan ymmarrysté tyohyvinvointi-
toiminnan kokonaisuudesta, hyo-
dyisté ja strategisuuden merkityk-
sestd, jotta ehkdistddn vadristyneitd
kisityksid tyohyvinvoinnista

- lisdtddn ymmarrysté liiketoiminnan
kannattavuuden ja tuottavuuden
edellytyksistd tulevaisuudessa

- lisdtdédn ymmarrystd henkisen hy-
vinvoinnin arvosta tuottavuuden
kehittdimisvilineend organisaation
tulokseen liittyen

- lisdtdédn ymmarrystd hyvinvointia ja
motivaatiota ylldpitavistd tekijoista
sekd voimavaroista ja vahvuuksista
ohjautuvasta toimintatapojen kehit-
tdmisesta

- helpotetaan padsyad muutoksen edel-
lyttdmadn informaatioon ja torju-
taan muutosta ehkéisevia vaikutti-
mia

- osallistetaan kohderyhma kehitys-
tyohon erityisesti ratkaistaessa laa-
jennetun tuotteen tekijoitd ja kytke-
tddn se my0Os johtamaan tuotteen
kehitystyota

- hyddynnetiin jo olemassa olevia
sidoksia ja vuorovaikutteisia kom-
munikointikanavia

- lisdtdédn keskustelua ehkéisevén
tyOotteen hyodyistd seké erityisesti
hyvén edistimisen merkityksesti

- kehitetddn palveluja ja ohjelmia
nykyisen tydhyvinvointitoiminnan
riittdvyyden analysoimiseksi

- lisdtdédn kansallisia kannusteita

- lisdtdan koulutusta toteuttajien
osaamisen varmistamiseksi

- lisdtdan mittaamisen taitoja sekd
huolellisuuden ymmarrysta sisalto-
jen ja tavoitteiden asettamisessa

- tydhyvinvoinnin késitteen selkeyt-
tdmiseksi sen méadrittelyd tulisi
johdonmukaistaa ja kokonaisval-
taistaa

- tydhyvinvointia tulisi késitelld
enemmaén tyOnantajan nakdkul-
masta

- vaaditaan huomattavia panostuksia
osaamistason nostamiseksi, jotta
tyohyvinvointi osattaisiin kytked
yrityksen menestystekijaksi

- lisdtdédn ymmaérrystd hyvinvoinnin
tuottamasta arvosta, hyotyja ei
ymmarreta riittavasti

- lisdtdén tuntemusta tavoista toden-
taa tyohyvinvointitoiminnan hyo-
tyja

- lisatddn ymmarrystd yhteiskunta-
vastuullisuuden hy6dysti organi-
saation menestymiseen

- osallistetaan ja aktivoidaan tyonan-
tajaa huomattavasti enemmaén

- hyodynnetddan merkittavaa tyoter-
veyshuollon roolia tyShyvinvointi-
toiminnan edistdmiseksi

- lisdtddn ymmarrystd tydhyvinvoin-
nin strategisesta vahvuudesta, jotta
tyohyvinvointia tukevat toiminnot
priorisointiin paremmin

- lisdtddn ymmarrysta riittimatto-
min tydntekijan hyvinvoinnin seu-
rannan aiheuttamasta viiristyneen
padtoksenteon riskista

- jarjestetddn johdonmukaista koulu-
tusta ja myds ylimmalle johdolle

- nostetaan esille nykyisen ja toivo-
tun kayttdytymisen vélisen toimin-
nan, hyoty odotusten ja seurausten
suhdetta

- lisdtddn ymmarrystd systemaatti-
sista ja riittdvistd mittaamisen ta-
voista

3 Lefebvre 2007, 36—42; Liukkonen 2006; Vesterinen 2006, 156; Kotler & Lee 2008, 207; Desai 2009;
117; Hakanen, 2009, 10; Jabe 2010, 111; Leskinen & Hult 2010, 21-22; Parviainen ym. 2010, 196, 205;
Aura 2011, 2, 35, 41, 45; Lefebvre 2011, 63—-64; Orsila ym. 2011, 342; Paakkonen 2011, 1; Rossi 2012,
235-239; 294-300
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Edella esitetyissé taulukoissa (1A, 1B ja 1C) ilmenee, ettd tutkielman aineiston perus-
teella voidaan nostaa esille tarve korostaa kokonaisvaltaisen tyohyvinvointitoiminnan
hyotyjd. Viitekehykseen verrattuna kohderyhmad ei tunne tai ymmérrd niitd riittdvésti
litketoimintaan liittyvid ongelmia ratkaistaessa. Aineiston perusteella ty6hyvinvoinnin
késitteen voi havaita osittain myds pilaantuneen, joten tyohyvinvoinnin yhteiskunnalli-
sen markkinoinnin tuotteena voi ymmartdd olevan ymmarryksen lisddmistd siitd, mitd
tyohyvinvoinnin ydinhyodyn saavuttaminen vaatii tyGnantajan toiminnalta. Ylimitoitet-
tuja oletuksia voidaan kirjistetysti kuvata niin, ettei tyontekijdd saada voimaan hyvin
vain ryhtid korjaamalla tai keppijumpalla. Namakin voivat olla tirked osa tyohyvinvoin-
titoimintaa, mutta eivét sellaisena panostuksena muutu organisaation kilpailukyvyn tur-
vaajaksi. Vaikka ty6hyvinvoinnin késitettd ymmarretdén aiempaa laajemmin, niin silti
on tirkedd lisdtd ymmérrystd kisitteeseen liittyvdstd kokonaisvaltaisesta toiminnasta
vadristyneiden kasitysten korjaamiseksi. Halutun muutoksen tukemiseksi vaaditaan mit-
tavia panostuksia, silld vallitsevan tyokulttuurin ei voida vield tdysin ymmértia tukevan
kokonaisvaltaista tyohyvinvointitoimintaa. Tyohyvinvointi yhteiskunnallisen markki-
noinnin tuotteena tulee perustua sen ydinhyotyihin ja tuotteessa tulee kdydi selkedsti
ilmi ne vaiheet, joita kdyttdytymisen muuttuminen ja ydinhyodyn saavuttaminen edel-
lyttdvat. Samoin tydhyvinvoinnin tuotteen laajennetulla tasolla pitdd varmistua siitd, etti
saatavuus on turvattu kaikista niistd keinoista, joilla voidaan tukea haluttua toimintaa ja
edistdd haluttua muutosta.

Ty6hyvinvoinnin aihealueen tutkimukset ovat pddasiassa keskittyneet kielteisiin teki-
joihin (Orsila ym. 2011, 342; Robertson 2011, 23-25), jonka voi ymmaértdd osaltaan
vaikuttaneen siihen, ettd tyOnantaja on toiminnassaan pyrkinyt vihemmain edistiméédn
hyvédn syntymistd. Myonteisten tunteiden ja psyykkisen hyvinvoinnin edistdmisen on
todettu vaikuttavan eniten toimintakyvykkyyden kasvuun. Tdmé edellyttdd organisaati-
oiden toiminnan kehittdmisen perustamista tyontekijén tarpeisiin ja kiinnostuksen koh-
teisiin, jotta tyontekija voi kokea hyodyllisyyden ja tyydytyksen tunnetta. Tdmén lisdksi
tyontekijén tulee voida itse kantaa vastuu tyon vaatimuksista, jolloin tyonantajan rooli
muuttuu pyrkimykseksi edistdd tyon toteuttamisen edellytyksid. Tyontekijdn kiinnos-
tuksen kohteista ohjautuvaa kehittdimistd voi ymmartdd vieraaksi nykyiselle tydorientaa-
tiolle. Tyohyvinvointia yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteena voidaankin kuvata
hyvin haastavaksi niin tyonantajalle kuin tyontekijélle ja siksi se vaatii merkittdvid pa-
nostuksia ollakseen tavoittelemisen arvoinen. Suomalaisen tyOeldmin tulevaisuuden
kannalta tyohyvinvoinnin tuotteen tulisi tyonantajan ndkokulmasta ilmentda houkuttele-
vaa ratkaisua sen toimintaympadristdssd ilmeneviin ongelmiin, jotta siten osaltaan voitai-
siin turvata edellytyksid séilyttidd kilpailukykyinen tyd Suomessa. TyOnantajan paitettd-
viksi jdd se, missd laajuudessa sen on hyoddyllistd toteuttaa tyohyvinvointitoimintaa lii-

ketoimintaympéaristossaan.
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6.2 Johtopiitokset

Tutkielmassa on esitetty perusteita siitd, miksi tyohyvinvoinnin késitteen madritelmai
tulisi kokonaisvaltaistaa ja johdonmukaistaa ottamalla paremmin huomioon tydnantajan
tarpeita. Hyvinvoinnin ja ty6hyvinvoinnin késitteiden olennaisimman eron voi ymmaér-
tad liittyvin tyon kontekstiin, joten sen tarpeet tulisi huomioida aiempaa paremmin.
TyoOnantajan ei voitu ymmartdd tunnistavan etenkdin itseddn koskevaa hyotyndkokul-
maa. Haastateltavista hyvin harva nosti esille ty6hyvinvoinnin ydinhy6tyjé eli sitd, mi-
ten hyvinvoivan henkiloston avulla voidaan turvata kilpailu- ja suorituskykya yhé nope-
ampaa reagointikykyéd vaativassa liiketoimintaympéristdssd. Vield harvempi ymmarsi
millaista toimintaa tdman hyddyn saavuttaminen vaatii. Jatkuvat muutospaineet haasta-
vat yritysten liiketoimintaa. Organisaation menestymistd tulevaisuudessa maérittdd yha
enemmaén se, miten hyvin ja nopeasti se pystyy havainnoimaan ja tarttumaan liiketoi-
mintaympadriston heikkoihin signaaleihin. Siksi yritysten olisi hyodyllistad valjastaa koko
sen kaytossd olevan henkiloston kapasiteetti tdysipainoisesti tarttumaan ndihin mahdol-
lisuuksiin. Tama ei kuitenkaan ole mahdollista, ellei tydnantaja ulota liiketoimintansa
tavoitteita my0s ympérdivan yhteiskunnan menestyksen edistdmiseen. Tétd perustelevat
havainnot korostuvasta halusta tyoskennelld merkityksellisten pddméérien eteen, jolloin
thminen on valmis itseohjautuvasti ponnistelemaan ja kdyttdmadn koko kapasiteettiaan
tavoitteen saavuttamiseksi. Téllaista toimintatapaa on kuvattu ihmisen perimmaiisend
tarpeena pyrkid onnellisuuden tunteeseen. Lopulta onkin kysymys tyOnantajan ja erityi-
sesti sen johdon halusta edistdd tyontekijan onnellisuuden tunnetta. Tyohyvinvoinnin
kokemusta on vaikea hallita, joten voi olla perusteltua siirtdd vastuu sen hallinnasta
tyontekijélle, jolloin erityisesti johdon ja esimiesten resurssit tulisi keskittdd hyvien
edellytysten luomiseen.

Ty6hyvinvoinnin voidaan todeta olevan laaja kokonaisuus yhteiskunnallisen markki-
noinnin tuotteena. Ydinhyotyna tulisi kdyda ilmi halutun kdyttdytymisen seuraus eli se,
miten kokonaisvaltaista tyShyvinvointia edistimélld voidaan lisétd ja turvata yrityksen
kilpailu- ja suorituskykyd muutosten aikana kayttoonottamalla koko henkiloston kapasi-
teetti. Tyohyvinvoinnin tuotteeseen liittyen on siis erityisen tirkeda viestid organisaati-
oille siitd ydinhyodystd, jota kokonaisvaltaisesta tyShyvinvointitoiminnasta seuraa.
Haastatteluissa korostui tarve nopeaan reagointikykyyn yleisté litketoimintaa koskevissa
tekijoissd ja tyohyvinvoinnin ongelmiin liittyen. Tastd syystd kokonaisvaltaisen tyohy-
vinvointitoiminnan hyddyt voidaan ymmartié ratkaisuksi tyonantajan nopean reagointi-
kyvyn tarpeeseen. Kokonaisvaltaista tyShyvinvointitoimintaa taas voi kuvata pitkdjan-
teiseksi ja vaativaksikin toimintatavaksi. Sen hyotynd voidaan kuitenkin saavuttaa no-
pea kyky vastata jatkuviin litketoimintaympéariston muutoksiin, kun koko kiytettdvissi

oleva henkildston kapasiteetti tavoittelee yhteistd padmadrda ja tarttuu litketoimintaym-
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pariston heikkoihin signaaleihin. Ennakoiva ja nopea reagointikyky on seurausta koko-
naisvaltaisesta ty0Ohyvinvointitoiminnasta.

Kokonaisvaltaiseen tyShyvinvointitoimintaan vaadittavien toimenpiteiden ei luonnol-
lisestikaan tarvitse olla jokaisen yrityksen toimintatapa, vaan tillaisena tuotteena se luo
totuudenmukaisen kuvan siitd hyodysté ja vaadittavasta toiminnasta, jota tyohyvinvoin-
nin késitteeseen voidaan ymmértdd nykyisen tiedon valossa vaadittavan. Tétd tietoa
edistdmaélld voidaan luoda parempia edellytyksid niille yrityksille, jotka haluavat ratkai-
suna omassa liiketoimintaymparistossddn ja kilpailutilanteessaan liittyviin ongelmiin
tavoitella tyohyvinvoinnin ydinhyotyd kytkemalld koko henkil6ston kapasiteetti kayt-
toon laajimmalla mahdollisella tavalla. Tydhyvinvoinnin ydinhyddyn ja sithen vaaditta-
vien toimenpiteiden johdonmukainen liittdminen yhteiskunnallisen markkinoinnin tuot-
teeseen ei poissulje sitd, etteiko tyohyvinvointia tule ja voi harjoittaa myds kevyemmal-
13 otteella, silld myds téllaisen tyShyvinvointitoiminnan on havaittu olevan kannattavaa
toimintaa. Silti aiemmin esitetyn perusteella on selvda, ettei nykyinen tieto, taito ja tuki
ole riittdvad kokonaisvaltaisen ty0hyvinvointitoiminnan edistdmiseksi halutulla tavalla.
Tésta syystd uuden ndkdkulman esille nostaminen on térkeéd, jotta yhteiskunnan tyohy-
vinvointitoimintaa voidaan edistdd paremmin.

Ty6hyvinvoinnin yhteydesséd on nostettu esille kansallisen kilpailukyvyn edistdmisti
sekd yhteiskunnallista vastuuta. TyOnantajan hyotyndkokulmasta tutkielmassa esitettiin
perusteita ty0Ohyvinvoinnin integroimisesta osaksi vastuullista liiketoimintaa, silld timén
voi ymmartidd houkuttelevan osaavaa ja kyvykéstd tyovoimaa. Lisdksi vastuullinen toi-
mintatapa ohjaa my0s asiakkaiden, sijoittajien ja yhteistyokumppaneiden valintoja. Or-
ganisaatioissa vallitsevan ty6hyvinvoinnin hy6ty kertaantuu sujuvan ja mielekkdin toi-
minnan kautta myds yhteiskunnalle monin tavoin. Nédiden hydtyjen saavuttamiseksi
vaaditaan myo0s kansallisen tason merkittdvid toimenpiteitd tyOnantajaa hyoddyttdvien
tyokalujen tarjoamiseksi.

Nykyiseen tyokulttuuriin verrattuna haluttu kokonaisvaltaisen ty6hyvinvointitoimin-
nan muutos on suuri ja tarkoittaa monille tyonantajille merkittdvid muutoksia nykyisiin
johtamis- ja tydskentelytapoihin. Téstd syystd se voi heréttdd luonnollisestikin suurta
vastustusta. Muutoksen edistdmiseksi on pyrittdvd monikanavaiseen viestintdédn. Muu-
toksen toteutumiseksi vaaditaan jokaisen toimenpiteitd, silld ty6hyvinvointitoiminta on
yhteisty6td, mutta padvastuu on kuitenkin tyon kontekstissa eli yritysten johdolla ja
esimiehilld. Siksi ty6hyvinvointitoimintaa tukevien tekijoiden kehittimisen tulee perus-
tua tyonantajan lahtokohtiin ja vallitsevaan tilanteeseen todellisen ja hallitun muutoksen
toteutumiseksi. TyOnantajia onkin tirkeda liittdd mukaan kehittimiin soveltuvia palve-
luita laajennetun tuotteen tasolla.

Tyonantajan tyShyvinvointitoimintaa kartoittamalla on varmistuttu tarpeesta viestid
yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteen halutusta kayttdytymisestd eli siitd, mité toi-

menpiteitd ja millaista kdytostd tyohyvinvoinnin ydinhyddyn saavuttamiseksi vaaditaan.
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Halutun muutoksen toteutumiseksi vaaditaan tydntekijan mahdollisuutta tavoitella tyds-
sd omien padmaidrien mukaisia asioita, lupaa itsestd kumpuavaan havainnointiin ja myos
lupaa kehittdd totuttuja toimintamalleja paremmaksi. Tieteellisend implikaationa tut-
kielmassa on esitetty malli yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteesta tyohyvinvoinnin
kontekstissa. Teoreettisena kontribuutiona markkinoinnin yhteiskunnallisen markki-
noinnin teoriaan liittyvad keskustelua on yhdistetty johtamisen tyShyvinvointiteoreetti-
seen keskusteluun. Eri tieteenalojen keskustelujen yhdistdminen hyddyttadkin erityisesti
niitd tahoja, jotka pyrkivit edistimédn tyohyvinvointitoimintaa yhteiskunnassa. Tut-
kielmassa on esitetty tyohyvinvoinnin kontekstissa tuotteen kehityskohteita, joita huo-
mioimalla tydnantajaa voidaan motivoida kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointitoimintaan.
Tutkielma sisdltdid my0Os huomattavasti kdytdnnon implikaatioita kokonaisvaltaisesta
tyohyvinvointitoiminnasta, joten tutkielman tuloksia voidaan hyddyntdd myos kaytian-
non tyohyvinvointitoiminnan suuntaamiseen ja tehostamiseen.

Tutkielman johtopdidtoksend haluan esittdd myos mietteen siitd, mitd tyohyvinvointi
on yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteena tydnantajan nikdkulmaa laajemmin. Ta-
mé voisi kiteytyd visioksi, jossa suomalaiset raportoisivat siitd, kuinka Suomessa asuu
maailman onnellisin kansa. Visio kertoo siitd, minne ty6hyvinvointi yhteiskunnallisen
markkinoinnin tuotteena voisi johtaa. Muutoksen toteutuminen riippuu pitkalti siitd,
kuinka moni meistd kokee vision tavoittelemisen arvoiseksi. Jokainen voi tehdi vision
mukaisia toimenpiteitd. Tutkimuskysymykseen mitd tyohyvinvointi on yhteiskunnalli-
sen markkinoinnin tuotteena voisi kiteytya johtopaatokseksi siitd, ettd timé on siirtymis-
td tyohyvinvoinnin edistimisestd tydeldmdn laadun kehitykseen. Tarvitaan ajatuksia
sallivaa kulttuuria, jota ei voida rakentaa pakotteita ja esteitd lisddmailld sekd vanhasta
totutusta mallista kiinni pitdméll4. Tarvitaankin rohkeutta toimia toisin. Tydeldmén laa-
dun kehittimisen nikokulmasta on oleellista, ettd paatoksenteko perustuu ja voi perus-

tua oikeudenmukaisuuteen.

6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Soveltuvat ja relevantit luotettavuuden kriteerit poikkeavat osittain toisistaan laadulli-
sessa ja médréllisessd tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimusprosessissa tutkittavan il-
mion, teoreettis-filosofisten 1dhtokohtien, aineiston hankintatavan, analyysimenetelmén
ja tutkimuksen raportointitavan tulee olla johdonmukaisessa suhteessa toisiinsa. Tutki-
musraportissa tutkimukselliset valinnat on perusteltava ja kuvattava lukijalle jokaisessa
tutkimusprosessin vaiheessa. Tutkimusprosessi on aineistoldahtoistd ja kontekstisidon-
naista, jolloin tiedon laadukkuus ja yleistettivyys perustuu yksittdisten kokemuksien
samankaltaisuuksien nivomiseen. Ulkoisen validiteetin saavuttamiseksi aineistosta teh-

tavien tulkintojen ja johtopéétdsten on kuvattava tutkimuskohdetta juuri sellaisena kuin
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se on. Aineiston tulkinta on reliaabelia, kun se ei sisélla ristiriitaisuuksia ja muut tutkijat
voivat arvioida dokumentoitua tutkimusta. Luotettavuutta voidaan lisdtd useita tutki-
musmetodeja yhdistdmalld, mikédli ontologia téatd tutkimuskohteessa perustelee. Tutkijan
subjektiivisuuden takia lukijalle on kuvattava mahdollisimman tarkasti miten aihetta on
tutkimuksen eri vaiheissa reflektoitu, analysoitu ja kuinka systemaattisesti tutkimusvai-
heet on suoritettu. Analyysi on kattavaa, kun tulkintoja ei perusteta satunnaisiin poimin-
toihin aineistosta. (Metsdmuuronen 2006, 200-204; Eskola & Suoranta 2005, 213-215,
Koskinen ym. 2005, 257.) Luotettavuuden arvioinnissa keskeisimmaéksi kriteeriksi voi
tdhdentdd tutkijan, silld keskeisimpéna tutkimusvilineend tutkija itse vaikuttaa luotetta-
vuutta kuvaavan tutkimusprosessin kaikkiin vaiheisiin. Tutkimusta voidaankin arvioida
sen pohjalta kuinka perusteltuja ja totuudenmukaisia tutkimuksen sisdltiméit véitteet
ovat. (Eskola ja Suoranta 2005, 210-212.)

Validiteetilla kuvataan sitd, missd miérin tietty véite, tulkinta tai tulos ilmaisee tar-
koitettua kohdetta eli sitd arvioimalla ehkéistddn virhepddtelmien mahdollisuutta. Vali-
diteetin lajit voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen. Tulkinnan sisdinen loogisuus ja risti-
riidattomuus kuvaavat siséistd validiteettia, kun taas ulkoinen merkitsee tulkinnan yleis-
tyvyyttd tutkittujen tapausten ulkopuolisiinkin tapauksiin. (Koskinen ym. 2005, 254.)
Korkea validiteetti vaatii raportoimaan mahdollisimman tarkasti koko tutkimusproses-
sia, tehtyjen valintojen perusteluita, tulosten tulkinnan painotuksia seka tulosten tulkin-
nan ja ymmarryksen suhteuttamista teoreettiseen viitekehykseen (Mantyneva ym. 2008,
34). Sisdistd validiteettia voidaan osoittaa monen menetelmén kiytolld, vertaisarvioin-
nilla tutkimuksen aikana ja poikkeavilla tapauksilla (Koskinen ym. 2005, 257). Ulkoi-
seen validiteettiin liittyen yleistettdvyyteen liittyvén populaation ja yleistyksen virheel-
lisyyden todenndkdisyys pitdisi saattaa tietoon. Rikkaan tutkimuskohteen kuvauksen
avulla lukija saa mahdollisuuden siirtdd kuvauksen myds muuhun kontekstiin. (Koski-
nen ym. 2005, 254-257.) Tutkijan tuleekin vastata siithen, voidaanko rajallisen tutkitta-
vien méérdn perusteella tehdd isompaa kohderyhmii koskevia yleistyksid (Méntyneva
ym. 2008, 35-36).

Kéytettidvissd olevat resurssit tulee kohdentaa tutkimuksessa tarkoituksenmukaisesti.
Tutkimuksen kokonaiskustannuksiin voi vaikuttaa huomattavasti aineiston keruukus-
tannukset, joiden minimointi vaatii vertailemaan aineiston edustavuutta ja niistd tehtévi-
en johtopéétosten luotettavuuden erityisen huolella. Tutkimusongelma tulee johtaa tut-
kimuksen tavoitteesta ja sen taustalla olevasta tarpeesta. Tutkijan on tirkedd selkeyttda
mitéd tutkimuksella halutaan saada aikaan sekd mihin ja miten tutkimuksen tuloksia voi-
daan hyodyntdéd. (Méntyneva ym. 2008, 35-36.) Suorien lainausten puute raportoinnissa
ei anna lukijalle tdyttd mahdollisuutta arvioida millaisesta vuorovaikutuksesta tutkimuk-
sen tulokset ovat syntyneet (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 14-15).

Tama tutkielma on toteutettu laadullisella tutkimusotteella, joka on perusteltu valinta

kartoittaa tyonantajan ndkokulmasta eri tekijoitd siitd, mitd tyohyvinvointi on yhteis-
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kunnallisen markkinoinnin tuotteena. Luotettavuutta on lisdtty kvantifioimalla aineistoa
lukutaulukoiksi, jotta aineiston tulkintaan on saatu erilaista ndkdkulmaa. Lukijalle on
kuvattu kuinka aihetta on késitelty sen eri vaiheissa ja viittdmat on perusteltu huolelli-
sesti. Tutkijan ymmarrystd ja sen perusteella tehtyd tulosten tulkintaa on suhteutettu
teoreettiseen viitekehykseen. Tutkielman luotettavuutta voi katsoa heikentdvan aineiston
hankintatapa, silld nyt tutkielman tekijd on saanut valmiin aineiston, jonka alkuperdinen
tavoite huomioiden ei ole katsottu tarpeelliseksi tallentaa haastatteluja. Empiirinen ai-
neisto on keritty kirjallisten muistiinpanojen avulla, joten tallennetun ja litteroidun ai-
neiston késittelyyn verrattuna monet aihetta koskevat havainnot ovat voineet jddda
huomioimatta tutkimusongelmaa ratkaistaessa. Tutkimuksen laatua arvioitaessa puut-
teeksi voidaan ymmartdd my0s se, ettd osa haastatteluista on toteutettu ilman tutkijaa,
jolloin osa vuorovaikutuksesta on voinut jiddd huomiotta. Tallentaminen koetaan usein
jannittdaviksi, joten sen puutteesta voidaan katsoa olleen tutkimukselle my0s etua. Haas-
tateltavien on voinut olla helpompi nostaa esille arkojakin asioita, jotka ovat olleet tut-
kimuksen tuloksille merkityksellisid. Haastattelijana toimi kokenut ja osaava alan asian-
tuntija, joka on kyennyt hyvilld henkilokohtaisilla suhteillaan ja omalla toiminnallaan
minimoimaan mahdolliset negatiiviset vaikutukset haastateltuihin. Kokeneella haastatte-
lijalla on my0s ollut parempi kyky havainnoida haastateltavia. Tutkimuksen laatua ja
analysoinnin luotettavuutta kompensoitiin silld, ettd tutkielman tekiji osallistui kolmas-
osaan haastatteluista ja lisdksi valmiin aineiston ymmarrysta lisdttiin runsaalla haastatte-
lijan ja tutkielman tekijdn véliselld yhteistyolld. Haastattelija on lisdksi jatkuvasti arvi-
oinut aineiston analysoinnin onnistumista, joten tutkielman teossa on hyddynnetty myos
vertaisarviointia.

Tutkielmassa esitetyt havainnot ja tulkinnat aiheesta eivit edusta yleistd kuvaa ai-
heesta, vaan ne edustavat pddasiassa suurten yritysten tyohyvinvoinnista vastaavien
henkildiden késityksid. Tdmén tutkielman aineisto on koottu hyvin erilaisilta toimialoil-
ta, mutta esimerkiksi korkean teknologian, kuljetuksen ja rakentamisen toimialat eivit
olleet tissd tutkimuksessa haastateltavien organisaatioiden joukossa. Aineistoa on koot-
tu muun muassa esittdvin taiteen, teollisuuden, koulutuksen ja terveydenhuollon aloilta
ja julkista sektoria edusti kaksi organisaatiota. Tdstd syystd aineiston voikin katsoa

edustavan monipuolisesti erilaisten toimialojen ndkdkulmia ty6hyvinvointiin.

6.4 Jatkotutkimusehdotuksia

Tutkielman aihe on heréttinyt mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia runsaasti eri tie-
teenaloille. Pro gradu -tutkielma on luonteeltaan opinniyte ja siitd on hyodyllista tyds-
tad tieteellinen julkaisu, jotta se olisi paremmin hyodynnettivissd. On selvidi, etté tarvi-

taan lisdd tutkimustietoa siitd, miten tyontekijén vastuu ja vapaus toimia omien mielen-
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kiinnon kohteidensa ja voimavarojensa ohjaamana vaikuttaa organisaation tulokseen.
Tutkimus olemassa olevista tyohyvinvoinnin mittaamisen tavoista on tarpeellinen. Tar-
vitaan myds lisdd perusteita siitd, miksi organisaatioiden pitdisi muuttaa tyon tulokselli-
suuden mittaamisen tapoja. Tarvitaan uusia tapoja ja niyttdd erilaisen tyoskentelyn vai-
kutuksesta tyon tuottavuuteen ja edelleen organisaation menestymiseen. Esimerkkind
mittaamisesta voidaan mainita hyvédn idean arvon vaikutusta organisaation tuottavuu-
teen verrattuna tyohon kdytetyn ajan vaikutusta tyon tuottavuuteen. Henkiseen hyvin-
vointiin liittyvd mittaaminen eli henkilostokyselyjen nykytason tutkimus on myds ai-
heellinen. Saavutettua hydtyd voitaisiin kartoittaa vertailevalla tutkimuksella, jossa il-
mapiirikyselyjen sisdltojd arvioidaan suhteessa tyOnantajan tyShyvinvointitoiminnan
tavoitteisiin. Nykyisiin mittaamisen tapoihin liittyen voitaisiin lisdksi selvittdd sitd, mi-
ten luotettavina nykyisid mittaamisen tapoja pidetdin ja voidaan pitda.

Poliittisen paitoksenteon tueksi olisi hyodyllistd tuottaa teoreettista tutkimusta ja las-
kelmia siitd, miten paljon kansantaloudellisesti hyddyttdisiin tyShyvinvoinnin kokemus-
ten seuraamasta onnellisuuden tunteesta. HyOdyllinen tutkimuskohde olisi se, millaisia
sddstdjd ja vastaavasti tuottoja tillainen onnellisuuden edistiminen yhteiskunnassa tar-
koittaisi. Vertailuun voisi ottaa laskelmat erilaisista pahoinvoinnin kansallisista kustan-
nuksista, kuten stressin ja masennuksen aiheuttamista sairaspoissaoloista, tyokyvytto-
myyden miéréstd, syrjiytyneistd nuorista ja ilkivallan kustannuksista. Téllaiset ndytot
voisivat vaikuttaa paitoksentekoon, jolloin tulevaisuudessa voisi mahdollistua esimer-
kiksi keventyvd verotus niille organisaatioille, jotka onnistuneesti tukevat tyontekijoi-
den onnellisuutta. Kustannussddstojd vertaillakseen kohdeorganisaatioksi voisi valita
esimerkiksi Suomen parhaiten menestyvien yritysten joukosta sellaisia, jotka jo nyt pyr-
kivit edistiméédn tyontekijoiden onnellisuuden tunnetta ja ovat tyontekijoiden arvotta-
mina menestyneet kiitettdvisti. Kustannussadstoissé tulisi seurata erityisesti sitd, miten
tyontekijdn kokema onni kumuloituu perheen arkeen ja siten vaikuttaa koko perheen
hyvinvointiin.

Voitaisiin my0s tutkia, miten tdllaista uudenlaisen tyOskentelyn tapaa ja sen tuloksel-
lisuutta tulisi markkinoida ja viestid sekéd yhteiskunnallisesti ettd organisaatioille, jotta
tiedosta siirryttdisiin toimintaan. Ty0hyvinvoinnin aihealueen tyoeldmalidhtoisia tutki-
musaiheita on runsaasti ja ndma tarpeet tulisi voida paremmin integroida korkeakoulu-
yhteisty6hon ja opinndytteisiin. Tdma palvelisi myos korostunutta aihealueen hyodyn-
nettdvyyden tarvetta. TyOhyvinvoinnin teema on erityisesti aineettomaan pddomaan
keskittyneend ajankohtainen Suomen kilpailukyvyn turvaamiseksi. Tyoeldma tarvitsee
omasta tyohyvinvoinnistaan huolehtivia kansalaisia ja tdhan liittyvad tietotaitoa tulisi
lisdtd. Tadman tutkielman tekijd opiskelee Porin yliopistokeskuksessa hyvinvointialan
litketoimintaosaamisen maisteriohjelmassa ja tutkielman pohjalta voisi esittdd myos
kdytdnnon tutkimusehdotuksen korkeakoululle, miten hyvinvointialan maisteriohjelma

voitaisiin paremmin kytked palvelemaan tydeldmén tarpeita tyShyvinvointiin ja tyoela-
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man kehittdmiseen liittyen. Tassd tutkielmassa on nostettu esille my0s tyoeldmén laadun
kehittimiseen liittyvid perusteita ja huomioiden opiskelijoiden roolia tulevan tyoelamén
uusina osaajina, olisi perusteltua lisdtd nykyisten opiskelijoiden tietimystd oman koko-
naisvaltaisen hyvinvoinnin vaikuttavista tekijoistd sekd kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
kehittdmisen tavoista. Erds jatkotutkimus voisikin olla, miten tydeldméssd ilmenevid
tyohyvinvoinnin aihealueen kehittdmistarpeita voitaisiin  paremmin integroida
korkeakoulujen opinnéytteisiin. Tutkimusta voisi rajata tapaustutkimukseksi esimerkiksi
Turun kauppakorkeakoulun Porin yliopistokeskukseen tai sen hyvinvointialan
litkketoimintaosaamisen  maisteriohjelmaan.  Opiskelijoiden syvempi ymmérrys
tyohyvinvoinnin yhteydesté liiketoiminnan menestymiseen palvelisi tulevan tyeldmén
rakentamista ja varmistaisi valmistuvien opiskelijoiden kilpailukykyistd osaamista
tyoeldmin tarpeita vastaavaksi. Tamid palvelisi myds korkeakoulujen tavoitetta ja
vastuuta kouluttaa tyéeldmaén tarpeita vastaavaa osaamista.

Jatkotutkimusehdotuksen voi esittdd myds siitd, mitd tyShyvinvointi on yhteiskunnal-
lisen markkinoinnin tuotteena tyontekijin ndkokulmasta. Tétd tarvetta voi perustella
tyohyvinvointitoiminnan yhteistoimintaluonteella ja siksi onkin tarpeellista ymmartaa
asiaa molempien toimijoiden ndkdkulmasta. Psykologisesta ndkdkulmasta olisi lisdksi
hedelmallisté tutkia sitd, miten voidaan edistdd ihmisen taitoja liittyen eri ndkdkulmien
ymmarrykseen. Téllainen tutkimus voisi lisdtd keinoja edistdd yhteisollisyyttd ja voisi
edistdd halua ottaa yhteisollistd vastuuta, jonka voi ymmartid yhteiskunnallisesti vihen-
tyneen. Hyvén tutkimuskohteen saisi my0s siitd, miten nykyinen ty0hyvinvoinnin tuote
ilmentédd tyonantajalle merkityksellisid hyotyjd. Lisdksi tulisi syvillisemmin tutkia laa-
jennetun tuotteen tekijoitd eli tydhyvinvointitoimintaa tukevia tekijoitd. Tyohyvinvointi-
toimenpiteiden suunnitteluun ja midrittelyyn on koottu huomattavastikin aineistoa, jo-
ten hyddyllinen tutkimus voitaisiin tehdd myds siitd, huomioidaanko toimenpide-
ehdotuksissa tyOnantajien motivointitekijat.

Tutkielmassa esitettyd muutosta voi arvioida suureksi, koska se siirtyy tyohyvin-
voinnin edistdmisestd tydeldmén laadun kehittdmisen tasolle ja siksi muutoksen hallin-
nan avuksi vaadittaisiin konkreettisia keinoja muutoksen toteuttamiseksi. Muutoksen
johtamisen ndkokulmasta olisi tarpeellista tehdd tutkimus, jossa selvitettdisiin laajem-
min perusteet siitd, miksi tyoeldmén laatua pitdisi ldhted kehittdmiin tyohyvinvoinnin
avulla. Samoin onnellisuuden teemaan voisi syventyd tarkemmin tutkimalla onnellisuu-
den vaikutusta tyon tuottavuuteen seka siitd, milld keinoin esimies voi tukea tyontekijan
onnellisuuden tunteen syntymistd. Tarkedd olisi my0ds tutkia millaiseksi johdon ja esi-
miesten toimintatavat muuttuvat ja miten toimintaa ohjataan tyon kehittimisen vastuun
siirtyessd tyontekijdlle. Uudet tyonteon prosessit vaativat my0s tutkimusta, jotta muutet-
tu toiminta ja muutetun toiminnan hyodyt osattaisiin saattaa onnistuneesti organisaation
tulokseksi ja parantuneeksi kilpailukyvyksi. Tésséd tutkielmassa on késitelty kdytoksen

muutosta. Johtamisen ndkdkulmasta onnistuneen muutoksen toteutumiseksi pitdisi voi-
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da edistdd ajatuksia sallivaa tyOkulttuuria, joten johdolta vaaditaan merkittdvad rohkeut-
ta poiketa totutusta toimintatavasta. Jatkotutkimus voisikin olla tdhén liittyen miten voi-
daan rohkaista johtoa toimimaan nykyisestd eli totutusta kayttdytymisestd poiketen ja
millaisia tyokaluja pitdisi lisdtd yhteiskunnallisen markkinoinnin tuotteeseen, jotta

organisaation johto myds osaisi ja voisi poiketa tdsti totutusta kayttaytymistavasta.
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LITE 1 KYSYMYSLOMAKE

TYOHYVINVOINTIKYSELY TYOPAIKOILLA

Rauno Paakkdnen, Mika Liuhamo, Rauno Hanhela 21.2.2011

0. Perustiedot
Yritys

Pvm

Osoite

Yrityksen koko tyontekijaa

Toimiala

Haastatellut

A. TYOHYVINVOINNIN NAKEMYS

1. Mita tyohyvinvointi tarkoittaa yrityksessanne?

2. Mitka tydhyvinvoinnin osatekijat ovat teilla tdrkeimmat? (henkilésts, johtaminen, kult-
tuuri, tydymparisto, tydyhteisd, vapaa-aika, tuottavuus, prosessit, talous, sairauspoissaolot, osaaminen,
tapaturmat, avainhenkilot, ilmapiiri, kiusaaminen, kehityskeskustelut, tiedonkulku, )

1.

2.

3.

muut

3. Mita tybhyvinvointiin liittyvia asioita teilld on toteutettu?

4. Miten tydsuojelu ja tyéhyvinvointi on teilld organisoitu

tydsuojelu tyéhyvinvointi

johtaja O O
tyénjohto O O
tydsuojelupaallikkd O O
henkiléstdhallinto O O
tydsuojeluvaltuutettu O O
tyoéterveyshuolto O O

muu taho, mika
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5. Onko teillad ja oletteko suunnittelemassa omaa organisoitumista tyéhyvinvointiin?

ty6hyvinvointipaallikkd
ty6hyvinvointitoimikunta
ty6hyvinvoinnin yhteyshenkild

muu, mika

O O o 0o O

ei ole

6. Onko teilld koulutettu henkildita tydhyvinvointiin?
kouluttajataho
tyoterveyshuolto

konsultti

O O O O

muu, mika

7. Uskotteko, etta tyéhyvinvointitoiminta on kannattavaa yrityksellenne?
kylla O ei O

8. Mittaatteko ty6hyvinvoinnin tilaa ja onko teilla nayttéa tydhyvinvoinnin tuotta-
vuudesta?
kylla O ei O

9. Miten aiotte pitaa kiinni hyvista tydntekijéistéanne ja heidan tyduransa jatkumi-

sesta? Numeroi tarkeysjarjestykseen 1-6

palkkauksella ja hyvilla tyéeduilla
tydon houkuttelevuudella

hyvalla tydyhteisolla
tydymparistolla

hyvalla tydterveyshuollolla

O Ooooaoaod

hyvalla johtamisella
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10. Miten naette tyéhyvinvoinnin

10.1 tydntekijdidenne kannalta

10.2 tydpaikkanne kannalta

10.3 Suomen kilpailukyvyn kannalta

11. Onko ty6hyvinvointi teille tarkedd, kun sitd vertaa yrityksenne toiminnan pe-
ruskysymyksiin, kuten tilauskanta, yrityksen tulos ja voitot, tekniikka ja prosessit,
asiakkaat, muu toimintaymparisto?

kylld O ei O

12. Miten naette ty6hyvinvoinnin ja lakisaateisten tydturvallisuusasioiden valisen
yhteyden, mm. tyéturvallisuuslaki, laatutoiminta, ty6terveyshuoltolaki, tydsuojelun

valvonta

13. Mita hyvaa ajattelua tydhyvinvointiin kytkeytyy? (voimaantuminen, mukava

tulla téihin, motivaatio, kehittyminen, kivat tydkaverit, yhteistyd)

14. Onko teilla huonoja kokemuksia tyohyvinvoinnista ja sen toteuttamisesta?

15. Onko tyoéterveyshuolto tydhyvinvoinnin vaikuttaja yrityksessanne
kylla O ei O

16. Mitd muuta haluaisitte sanoa ty6hyvinvoinnista
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B. ASIAKKUUS

17. Mita yhteisty6ta olette tehneet TyoOterveyslaitoksen kanssa?
palvelu O koulutus O
konsultointi O tyéhygienia O

muu, mika O muu, mikai O

18. Miten vertaatte yhteisty6ta Tyoterveyslaitoksen kanssa samankaltaista ty6ta
tekevia muihin konsultteihin?

parempaa O huonompaa O

19. Mita odotatte Tyoterveyslaitokselta

internet-tieto

palvelut

koulutus

muuta, mita

20. Oletteko yhteydessa muuten Tyodterveyslaitokseen?
www. ttl.fi O

kyselyt sahkdpostilla
yhteydenotot asiantuntijoihin
tiedotusmateriaaliin

TTT-lehti

O O o 0o O

muuten, miten

C. Kehittamistarpeet
21. Oletteko kiinnostuneet kehittamishankkeista Tyo6terveyslaitoksen kanssa?
kylla O ei O

22. Oletteko kiinnostuneet palvelu- ja koulutusyhteistytsta Tyoterveyslaitoksen
kanssa

kylla O ei O

KIITOS VASTAUKSISTA. KASITTELEMME NIITA LUOTTAMUKSELLISESTI
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TOTEUTETUT TYOHYVINVOINTITOIMET

LIITE 2
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Liitteessd 2 merkinndlld x tarkoitetaan kyseisen asian esiintymisti organisaation tyShy-

vinvointitoiminnassa. Taulukon alla on esitetty summa toimen yleisyydestd kaikista

haastateltavista.
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LIITE 3 KEINOT PITAA KIINNI TARKEISTA TYONTEKIJOISTA
Yritys Palkkaus |Tyon . . Hyva tyo- .
ja hyvit | houkutte- Hyva . T.)'fo.ynj- terveys- Hyv.a Joh-
. tyoyhteiso | paristo taminen
tyoedut levuus huolto
1 2 3 1
2 2 3 1
3 3 4 1 5 6 2
4 3 3 2 5 4 1
5 5 2 4 3 7 6
6 6 2 3 5 4 1
7 4 1 2 6 5 3
8 1 6 4 3 5 2
9 1 2 3
10 5 1 4 3 2
11 3 2 5 4 1
12 3 1 2
13 4 5 1 6 2
14 1 3 6 2
15 3 2 1
> 50 38 30 52 47 30

Liitteessd 3 kuvataan sitd, kuinka haastateltavat arvioivat eri tekijoitd tarkeysjarjestyk-
seen arvoasteikolla 1-6. Arvo 1 merkitsi tirkeintd ja 6 vihiten tirkeintd arvoa arvioita-
essa tdarkeimpid tekijoitd pitdd kiinni hyvistd tyontekijoistd. Yhteissumma on taulukon

alla, jossa pienin arvo merkitsee tdrkeimmaksi arvotettua tekijaa.

LIITE 4 TYOSUOJELUN JA TYOHY VINVOINNIN ORGANISOINTI

Tyosuojelu Tyohyvinvointi
Johtaja 13 6
Tyonjohto 11 4
Tyosuojelupéillikkod 14 3
Henkilostohallinto 11 4
Tyd6suojeluvaltuutettu 14 4
Tydterveyshuolto 11 3
Muu 8

Liitteen 4 taulukko kuvaa kokonaismiddrdd siitd, miten tydsuojelu ja tydhyvinvointitoi-

minta oli organisoitu organisaation eri tahoille.
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LIITE S TYOHYVINVOINNIN KASITE

Laaja kokonaisuus

Liittyy turvallisuuteen
Osaaminen

Tyokyvyn yllapitaminen
Tyoterveyshuollon toiminta
Liittyy ilmapiiriin
Varhaisen tuen malli
Suunnitelmallista

Liittyy johtamiseen

Yksilon vastuu

Pitkajanteista arjen tyota
(n=15)

Tydsuojelu tukee

[
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
}
2

0 1 3 4 5 6 7 8 9 10  kpl

Liitteen 5 kuvio kuvaa haastateltavien yleisimmin mainitsemia tekijoitd tyohyvinvoin-

nin késitteen ymmarryksesta.

LIITE 6 TARKEIMMIKSI ARVIOIDUT TYOHY VINVOINNIN OSATEKIJAT
1 2. 3. Muu |
Johtaminen/ esimiesty0 5 5 10
Henkilosto/ tydyhteisod 3 4 1 8
Osaaminen 1 1 1 ) 5
[Imapiiri/Kulttuuri 3 4
Turvallisuus, Tapaturmat (LTIFR) | 5 1 3
Tyd6olot ja ymparistd 1 7 3
Sairaspoissaolot 1 1 2
Muutoksen hallinta / johtaminen 1 1 2
Kiusaaminen 1 1 2
Yhteisty0 ja yhteisollisyys 1 1 2
Toimiva tyokyvynhallinnanmalli 1 1 2
Liikunta 1 1
Varhainen vilittiminen 1 1
Vapaa-aika 1 1
Luovuuteen kannustaminen 1 1
Tuottavuus 2
Tiedonkulku 2
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Liitteessd 6 kuvataan sitd, kuinka haastateltavat arvioivat tirkeysjarjestykseen kolme
tarkeintd tyOhyvinvoinnin osatekijdd. Sija 1 kuvaa tirkeintd osatekijdd, sija 2 toiseksi
tarkeintd ja sija 3 kolmanneksi tirkeintd. Lisdksi haastateltava sai halutessaan nimetd
vield jonkin muun organisaatiossa tarkedksi koetun osatekijin muu-kohtaan. Taulukon
oikeassa sivussa summa kuvaa kyseisen tekijin tirkeyden arvottamisen yleisyyttd kai-
kista haastateltavista.



