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1 JOHDANTO

1.1 Johdatus aiheeseen

Ajatus tutkimuksen aiheesta ”Tyohyvinvointikonsultaation vaikutus tyShyvinvointiin
ja tuottavuuteen” kumpuaa siitd, ettd olen toissd tyOpaikassa, jossa
hyvinvointikonsultaatiota kaytetddn aktiivisesti tyShyvinvoinnin parantamiseksi.
Aluksi aiheen oli tarkoitus vain olla ty6hyvinvointikonsultaation vaikutus
tyohyvinvointiin. Kuitenkin ilman liiketaloudellista nikékulmaa ei organisaatioilla
olisi insentiivid kehittdd tyGhyvinvointia ja aihe voisi jaddd huomioimatta. Tésté syysti

aiheeseen on lisdtty tydhyvinvoinnin vaikutus tuottavuuteen.

Tyo6hyvinvointi on erityisen tirked ja ajankohtainen aihe, sillé esimerkiksi Suomessa
on tdlld hetkelld nuorten keskuudessa kdynnissd mielenterveyskriisi (Kujala, 2022).
Suomalaisten nuorten mielenterveysongelmien lisdksi mielenterveysongelmia on
valitettavan paljon myds tyoikdisessd véestdssd. Suomessa vuosien 2016 ja 2019
vililld mielenterveyssyistd myonnettyjen tyokyvyttomyyseldkkeiden mééra kasvoi 25
%. Vuonna 2019 mielenterveysperusteet ohittivat tuki- ja litkuntaelinsairaudet syyni
jadada tyokyvyttomyyseldkkeelle ja mielenterveysperusteet olivatkin tuolloin
ensimmaistd kertaa ikind suurin syy tyokyvyttomyyseldkkeelle jidmiselle Suomessa.
Vuonna 2019 33 9% myonnetyistd eldkkeistd oli mielenterveysperusteisia.
(Eldketurvakeskus, 2020.) Suomessa vuonna 2022 32 % tyokyvyttomyyseldkkeelle
jddneistd kirsivdt mielenterveyden ja kiyttdytymisen héiridistd (Eldketurvakeskus,

2023).

Téma tarkoittaa sitd, ettd iso osa nykyisestd ja tulevasta tydskentelevéstd sukupolvesta
joko kirsii mielenterveysongelmista tai ovat pddsseet ndistd ongelmista yli. Téstd
voikin pédtelld, ettd yrityksiltd odotetaan uudenlaista, mielenterveyden huomioivaa,
johtamista ja tdstd syntyy tarve tydhyvinvoinnin ammattilaisille, kuten
hyvinvointikonsulteille ja -valmentajille. Savolainen, Kolonen, Salin ja Aimili (2018)
toteavat hyvinvoinnin ammattilaisten kysynnén kasvavan, koska tyohyvinvointi ei ole
“kerralla kuntoon” -tapainen asia, vaan jatkuva prosessi, jonka tulisi olla kiinted osa

yrityksen piivittdistd toimintaa.



Mielenterveysongelmat ovat olleet paljon esilld ldhivuosina, erityisesti Covid-19-
pandemian aikana. Kaasalaisen ja Koskisen (2022) mukaan koronapandemia loi
ongelmia nuorten mielenterveyteen ja tdmin vaikutuksia tydeldmdin ei voi vield
tarkasti ennustaa. Kuten Kaasalainen ja Koskinen toteavat, ennaltachkiisevalla tyolla
on suuri vaikutus ja silli voidaan jopa estdd suurempien mielenterveysongelmien
syntyminen kokonaan. Téstékin voi padtelld, ettd viimeistdén nyt yrityksilla on hyvi
aika alkaa perehtyméén tyontekijoidensd hyvinvointiin ja pyrkid kehittdméén keinoja,
miten pitdd tyontekijit hyvinvoivina, tyOnantajaan sitoutuneina ja tuottavina

maailmassa, jossa mielenterveysongelmien mééri on kasvussa.

Henkildston tydhyvinvoinnista ja tuottavuudesta on myos kirjoitettu kandidaatin tyo
(Kuusela, 2020). Korhonen (2020) on kirjoittanut pro gradu -tutkielman liittyen
esihenkildston hyvinvointiin. Myds Lahtinen (2018) on kirjoittanut opinndytetyon
tyShyvinvoinnista muuttuvassa tyoeldmaissd. Siitdkin, ettd ldhivuosina aiheesta on
kirjoitettu useita opinndytetoitd voi paitelld, ettd tydhyvinvointi aiheena on erittiin
ajankohtainen ja tydhyvinvoinnin ammattilaisten kysynté tulee kasvamaan Savolaisen

ym. (2018) ennustamalla tavalla.

1.2 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimusongelma

Témi tutkimus késittelee tyShyvinvointia, tydhyvinvointikonsultaatiota (ja -
valmennusta) sekd tuottavuutta. TyOn tarkoituksena on 16ytdd yhteyksid
tyohyvinvointikonsultaation vaikutuksesta tyontekijoiden tyShyvinvointiin sekd
yleiseen hyvinvointiin. Kestdvdd ja tuottoisaa liikesuunnitelmaa tehdessd tulee
huomioida organisaation tuottavuus sekd tuloksellisuus, ja téssd tutkimuksessa
késitellddn ndiden kehittdmistd sekd ylldpitdmistd tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta.
Loogisesti ajatellen voisi paitelld, ettd tyontekijoiden ollessa hyvinvoivia, ovat he
myo0s tehokkaampia ja he jaksavat tydurallansa pidempidén. Aina tyShyvinvointia ei
ole kuitenkaan pidetty yhtd relevanttina aiheena ja vanhempien tutkimusten mukaan
esimerkiksi tyOtyytyvaisyydelld ei ole juurikaan vaikutusta tuottavuuteen (Iaffaldano
& Muchinsky, 1985). Iaffaldanon ja Muchinskyn 16yddkset on kuitenkin osoitettu

véaridksi esimerkiksi Halkosin ja Bousinakisin (2010) tutkimuksella.



Téssd tydssd tyOhyvinvoinnin ja tuottavuuden vélinen yhteys pyritddn loytdmédn

tutkimuskysymyksella:

Miten tyéhyvinvointikonsultaatiolla voidaan vaikuttaa organisaation tuottavuuteen?

1.3 Tutkimusmetodologia ja tutkimusraportin rakenne

Tutkimus on toteutettu narratiivisena kirjallisuuskatsauksena ja se perustuu tiysin
teoriapohjaiseen ldhdeaineistoon. Tutkimuksen aihe ja otsikko on koko tutkimuksen
ajan pysynyt samana. Tiedonhakussanoja ovat olleet muun muassa tyohyvinvointi
(well-being at work), hyvinvointikonsultaatio (well-being consulting), tyontekijoiden
auttamisohjelmat (employee assistance programs, EAPs), tuottavuus (productivity),
presenteeismi (presenteism) ja tydpoissaolot (absenteeism). Tiedonhakuun on kiytetty
Oulun yliopiston tietokantoja, kuten Oula-Finnaa. Osa tutkimusaineistoista on

16ytynyt myos Google Scholarin avulla.

Tutkimus koostuu viidestd luvusta. Ensimmaéinen luku on Johdanto, jossa esitelldén
tutkimusmetodeja ja -aihetta, sekd johdatellaan lukija tutkimuksen aiheeseen. Toinen
luku on Keskeiset kdsitteet, tissi luvussa kéasitellddn tutkimuksen kannalta tirkeimmaét
késitteet; tyOhyvinvointi, tybhyvinvointikonsultaatio ja tuottavuus. Kolmannessa
luvussa Hyvinvointikonsultaation vdlillinen vaikutus tuottavuuteen yhdistetddn
kisitteet ja niiden vaikutus toisiinsa. Kolmannen luvun tarkoituksena on luoda selked
kuva tyohyvinvointikonsultaation tehokkuudesta ja tyShyvinvoinnin vaikutuksesta
tuottavuuteen. Luvussa kdydddn myos ldpi tutkimuskritiikkid ja mahdollisia

tutkimusaukkoja.

Neljannessé luvussa Metodiluku kdydain lapi tutkimuksen toteuttamistapaa ja pyritdin
tarjoamaan lukijalle mahdollisimman selked kuva tutkimuksen toteuttamisesta.
Viidennessd ja viimeisessd luvussa Johtopddtokset keskustellaan tutkimuksen
johtopaitoksistd. Johtopddtoksid ldhestytddn teoreettisesta nédkokulmasta sekd
litkkeenjohdollisesta ndkokulmasta. Johtopddtosten jédlkeen kédyddan vield ldpi
tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti, sekd mahdolliset tutkimusrajoitukset.

Lopuksi vield esitelldédn mahdollisia tutkimusehdotuksia.



2 KESKEISET KASITTEET

Tadssd luvussa kisitellddn tdméadn tutkimuksen kannalta keskeisid Kkasitteita;
tyohyvinvointi, tyohyvinvointikonsultaatio ja tuottavuus. Tyo6hyvinvointia
médritellddn erilaisten hyvinvointiteorioiden pohjalta ja liitetddn nditd teorioita
tyopaikalle. Tyohyvinvointikonsultaatiota ldhestytddn ldhinnd tyOntekijoiden
auttamisohjelmien (employee assistance program, EAP) kautta, mutta kisitteestd
keskustellessa nostetaan esille myds muunlaisia hyvinvointikonsultaation menetelmié.
Viimeisend téssd luvussa madritellddn ja keskustellaan tuottavuudesta, tuottavuutta
ldhestytdén erilaisten mittausmenetelmien, kuten tyOpoissaolojen ja presenteeismin

kautta.

2.1 Tyoéhyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin maédrittelyd varten on tirkedd aluksi maiéritelld itse hyvinvointi.
Hyvinvointia médritellessd on hyvd ymmartia, ettd se itsessdén ei ole vain huonojen
ympdristotekijoiden, kuten sairauksien tai liian suuren stressin, poissaoloa, vaan sithen
siséltyy myos hyvid ominaisuuksia, kuten onnellisuutta ja tyytyvdisyyden tunnetta
(Schulte & Vainio, 2010). Waddell ja Burton (2010, s. 4) mdrittelevét hyvinvointia
’subjektiivisena onnellisuuden, terveyden, tyytyvéisyyden, mukavuuden tilana, jossa

ollaan tyytyvéisid oman eldmén laatuun”.

Davis (2019) jakaa hyvinvoinnin viiteen eri péaétyyppiin, emotionaaliseen
hyvinvointiin, fyysiseen hyvinvointiin, sosiaaliseen hyvinvointiin, tyéhyvinvointiin ja
yhteiskunnalliseen hyvinvointiin. Davis korostaa, ettd kokonaisvaltainen hyvinvointi

vaatii kaikkien niiden osa-alueiden toimimista.

Maailman terveysjirjestd (WHO) on tehnyt viiden toteamuksen kyselyn, jolla
mitataan hyvinvointia. Kyselyn vastaaja arvioi toteamusten oikeinmukaisuuden
vastaamalla asteikolla 05 (ei koskaan — koko ajan). WHO:n kyselyn toteamukset ovat
”Olen ollut iloinen ja hyvéintuulinen”, ”Olen ollut levollinen ja rentoutunut”, ”Olen
ollut toimelias ja tarmokas”, “Herétessdni olen tuntenut itseni virkedksi ja
levdnneeksi” ja “Jokapdivdiseen eldmddni on kuulunut paljon asioita, jotka

kiinnostavat minua.”. (WHO, 1998)



Hyvinvoinnille on rakennettu viitekehystdi myds PERMA-mallilla, joka esitelldén
ensimmadistd kertaa Seligmanin (2011) kirjassa. PERMA-mallin mukaan hyvinvointi
koostuu positiivisista tunteista (positive emotions), sitoutumisesta (engagement),
hyvistd ihmissuhteista (relationships), merkityksellisyydesti (meaning) ja

saavutuksista (accomplishments).

Kuten niistd mééritelmistd voi paitelld, hyvinvointia on hankala mééritelld kovinkaan
yksiselitteisesti, silli se koostuu useista tekijoistd ja on todella monialainen
kokonaisuus. Néissd hyvinvoinnin mééritelmissd yhteisid piirteitd kuitenkin ovat
subjektiivinen onnellisuuden tunne ja fyysinen terveys. Schulten ja Vainion (2010)

sanoin, hyvinvointi ei selkedstikéén ole vain pahoinvoinnin puutetta.

Uudemmissa hyvinvoinnin maédritelmissd on hyvinvointia pidetty huomattavasti
laajempana kokonaisuutena. Donaldson, Ellardus van Zyl ja Donaldson (2022)
médrittelevdt tyohyvinvointia laajemmin PERMA+4-mallin avulla, joka perustuu
Seligmanin (2011) esittimidin PERMA-malliin.  Artikkelissa Donaldson ym.
mainitsevat PERMA-mallin saaneen kritiikkié teoreettisista rajoituksistaan ja timén
perusteella he laajensivat mallia PERMA-+4-malliksi. Donaldson ym. tuovat PERMA-
malliin lisdksi fyysisen terveyden, ajattelutavan (mindset), ympériston ja taloudellisen
turvallisuuden. Laajempana kokonaisuutena PERMA+4-mallia pystyy soveltamaan
tarkempana viitekehyksend hyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin mdéérittelyyn, sekd

ymmaértimiseen.

Fyysisen terveyden lisdédminen PERMA -malliin on hyvinkin perusteltua, silld fyysisen
ja henkisen terveyden vililld on jo ldydetty monia linkkejd. Esimerkiksi fyysisen
aktiivisuuden on ndytetty vidhentdvdn riskid sairastua muun muassa
sepelvaltimotautiin, tyypin 2 diabetekseen ja masennukseen jopa 30 % prosentilla (Lee
ym., 2012). Gilmourin ja Pattenin (2007) mukaan tyontekijit, jotka olivat kdrsineet
masennuksesta tai kérsivdt masennuksesta olivat todenndkdisimmin pois tdistd tai
vihemmain aktiivisia toissd. My0s Donaldosnin ym. (2022) mukaan yksild, jonka
fyysisen terveyden tila on hyvi, todenndkdisemmin voi paremmin ja suoriutuu

paremmin paivittdisissd toimissa.



Dweckin ja Yeagerin (2019) mukaan kehitysmiisen ajattelutavan (growth mindset)
omaavat ihmiset suoriutuvat ja voivat yleisesti ottaen paremmin kuin muuttumattoman
ajattelutavan (fixed mindset) omaavat. Piperan ja Fragoulin (2021) mukaan
positiivisen ajattelutavan omaavat yksilot tuntevat myods enemmén tyytyvéisyytté ja
sitoutuneisuutta tyOpaikkaan, joka sopii hyvin Waddellin ja Burtonin (2010)
médritelméadan, WHOn (1998) kyselyyn ja Seligmanin (2011) PERMA-malliin. Ndiden
yhtdldisyyksien perusteella voi paitelld, ettd ajattelutavan lisddminen PERMA-malliin

Donaldsonin ym. (2022) toimesta, on varsinkin hyvin perusteltua.

Bergefurtin, Weijs-Perréen, Appel-Meulenbroekin ja Arentzen (2022) tutkimuksessa
16ydettiin 68 fyysisen tydpaikan ominaisuutta, joilla on vaikutusta mielenterveyteen.
Mielenterveyttd mitattiin  tutkimuksessa tuottavuudella, keskittymiskyvylla,
stressitasoilla ja unen laadulla. Bergefurt ym. mainitsevatkin, ettd heidén
tutkimuksensa kattoi suuren osan fyysisen tydpaikan ominaisuuksista, jotka
vaikuttavat mielenterveyteen. Donaldson ym. (2022) mainitsevat myos yksilon
todennikoisemmin kokevan positiivista vaikutusta heiddn ollessa miellyttdvéssi

tyOympéristossa.

Fyysisen tydympériston lisdksi tydympéristd koostuu myos psykososiaalista tekijoista,
eli tekijoistd mitkd vaikuttavat tyontekijan kdytokseen ja henkiseen hyvinvointiin.
Naitd tekijoitd ovat muun muassa sosiaalinen ympadristo, seké tyontekijdn oma késitys
toihin liittyvistd asioista (Moen & Tjalvin). Schiitte ym. (2013) tekivit tutkimuksen
psykososiaalisen tydoympdriston vaikutuksesta hyvinvointiin yli 30 eri maassa
Euroopassa. Schiitten ym. mukaan esimerkiksi tunteiden piilottamisen vaatiminen,
tyon merkityksellisyyden puuttuminen, yhteisollisyyden tunteen puute ja johtamisen
laatu ovat riskitekijoitd pahoinvoinnille. Tydympériston siséllyttiminen PERMA+4-
malliin on hyvinkin perusteltua, varsinkin kun miettii tyOympériston konseptin

laajuutta ja useiden eri tekijoiden vaikuttavuutta tyontekijéiden hyvinvointiin.

PERMA+4-mallin viimeistd osa-aluetta, taloudellista turvallisuutta, tai toisin sanoen
taloudellista hyvinvointia, kuvaili tutkimustulostensa perusteella Salignac, Hamilton,
Noone, Marjolin ja Muir (2019) kykyna kattaa kulut, saada vdhdn rahaa sddstoon,
taloudellisesta tilanteesta kontrollissa olemisena, sekd taloudellisen turvallisuuden

tunteella, joka koostuu taloudellisten huolten puutteesta ja tyytyvdisyydestd yksilon
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taloudelliseen tilanteeseen. Esimerkiksi Bialowolski ym. (2021) tutkimuksen mukaan,
taloudellisen turvallisuuden puute ja masennus liittyvét toisiinsa, samalla kun
taloudellinen turvallisuus my0s véhentda riskié sairastua masennukseen. Taloudellisen
hyvinvoinnin mééritelmé sopii hyvin Waddellin ja Burtonin (2010) miéritelméén
hyvinvoinnista, jossa korostuu tyytyviisyys ja mukavuuden tunne. Niiden tietojen
perusteella tyohyvinvoinnista, ja hyvinvoinnista ylipdétinsd, keskustellessa tulee
selkedsti huomioida myds yksilon taloudellisen tilanteen vaikutus hyvinvointiin, seké

taloudellisen turvallisuuden lisddminen PERMA -malliin on hyvinkin perusteltua.

Néiden hyvinvoinnin maédritelmien perusteella tdssd tydssd tyOhyvinvointia
ldhestytddn 1dhinnd psykologisten tekijoiden perusteella ja fyysiseen terveyteen

vaikuttavat tekijét jaavét vihemmaélle huomiolle.

2.2 Tyohyvinvointikonsultaatio

Tyo6hyvinvointikonsultaatiota ovat esimerkiksi tyontekijoiden auttamisohjelmat (EAP,
employee assistance programs). Tyontekijoiden auttamisohjelmien alkuperd on 1940-
luvun Yhdysvalloissa, jolloin Yhdysvaltojen suurissa teollisuusyrityksissd alettiin
luomaan apuohjelmia alkoholiongelmista karsiville tyontekijoille. Kuitenkaan ndma
ohjelmat, eivit olleet kovin tehokkaita ja vasta 1970-luvun Yhdysvalloissa luotiin
nykypédivdn  tyontekijoiden  auttamisohjelmia  vastaavia  kokonaisuuksia.
Yhdysvaltojen hallitus teki tyOntekijoiden auttamisohjelmista pakollisia kaikille
valtion osastoille ja virastoille vuonna 1977, jonka jilkeen tyOntekijoiden
auttamisohjelmat alkoivat yleistyd my0s yksityiselld sektorilla kasvavalla vauhdilla.
Vuoteen 1980 mennessd 80 % kaikista Fortune 500 -yrityksistd tarjosivat
tyontekijoilleen niitd ohjelmia. Suuren kysynndn vuoksi vuonna 1980 perustettiin
Employee Assistance Society of North America (EASNA), joka alkoi lisensoimaan eri

tyontekijoiden auttamisohjelmia, sekd niitd tarjoavia yrityksid. (Masi, 2011.)

Vuonna 2019 79 9% tyonantajista Yhdysvalloissa tarjosivat tydntekijoiden
auttamisohjelmia  (Statista, 2013). Nykyddn nd@md ohjelmat tarjoavat
ennaltachkdisevdd konsultointia, sekd apua tyontekijoille, kuin my6s heidén
perheillensd. Apua tarjotaan muun muassa stressinhallintaan, eldm@nmuutosten

kisittelyyn ja yleiseen hyvinvoinnin kehittimiseen. Tyontekijoiden auttamisohjelmien
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yleistymistd voi organisaatioiden kannalta perustella esimerkiksi ohjelmista johtuvaan
poissaolojen ja tyontekijoiden vaihtuvuuden pienenemiseen. (Kirk & Brown, 2003.)
Kuitenkaan téllainen tulos tyOntekijoiden auttamisohjelmissa ei ole yllattdvaa, silld
Australiassa  70-80 % tyontekijoistd, jotka olivat kidyttdneet tyontekijdn
auttamisohjelman tarjoajaa, pitivdt ohjelmia tehokkaina tai tyydyttivind (Young,
1993). Youngin 16ytdja tukee myos tutkimus tyontekijéiden auttamisohjelmista, jossa
tutkittiin tyontekijoiden halukkuutta osallistua ndihin ohjelmiin. Tutkimuksen mukaan
tyontekijiat, jotka  tiesivdt ohjelmista  etukiteen, olivat huomattavasti
todenndkoisemmin valmiita osallistumaan tai hakeutumaan ohjelmaan (Harris &

Fennell, 1998).

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseen on myds muita luotuja malleja, kuin tydntekijoiden
auttamisohjelmat. Tuovi ja Aimild (2002) loivat tydhyvinvoinnin kehittimisen
kokonaisvaltaisen mallin (kuva 1), mallilla on pyritty havainnollistamaan
tydhyvinvoinnin ja sen kehittdmisen monialaisuutta. Mallin mukaan ty6hyvinvoinnin
kehittdmistd varten tarvitaan yhtd suurta osallistumista niin yrityksen johdolta, kuin

yksittéisiltd tyontekijoiltékin.

Johtaminen ja
esimiestyd

yoyhteistn ilma Osaamisen

S

Yksilén tydkyky,
hyvinvointi ja tahtotila

kehittdminen

Kuvio 1. Kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin kehittimisen kokonaisuus (mukaillen Tuomi &
Aimiila, 2002, s.84)
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Avainasemissa tyohyvinvoinnin kehittimisen kokonaisvaltaisessa mallissa on
yhteiskeskustelut, joissa kdydddn ldpi sen hetkistd tilannetta ja annetaan palautetta
yrityksen johdolle. Tydhyvinvointikonsultin tulee yhteiskeskustelujen aikana luottaa
ohjaavaan malliin, eikd alkaa itse ohjailemaan keskusteluja haluamaansa suuntaan,
ndin varmistetaan avoin keskustelu epédkohdista. Mallin onnistumista varten
tyohyvinvointikonsultin tulee myds tarkasti dokumentoida kaikki uudistukset ja niiden
mahdolliset vaikutukset. Télld véltetddn turhaa toistoa toimintatapojen kehityksessé ja

tehdésin myds tydhyvinvointikonsultaatiosta tehokkaampaa. (Aimilid & Tuomi, 2018.)

2.3 Tuottavuus

Tuottavuudella yksinkertaisimmillaan tarkoitetaan yksittdisen panoksen (esimerkiksi
yhden ty6tunnin) suhdetta tuotokseen (esimerkiksi valmistettujen tuotteiden maird).
Tuottavuutta voi hyvin mééritelld médrittelemadlld eri tapoja, miten tuottavuutta
mitataan. Schreyer ja Pilat (2001) kasittelevét artikkelissaan kuutta yleisintd tapaa
tuottavuuden mittaamiseksi. Artikkelissa ensimmadiseksi esitelty tapa mitata
tuottavuutta on teknologian kehityksen vaikutus tuottavuuteen. Téssd kuitenkin
ongelmaksi nousee se, ettd teknologian kehityksen vaikutus voi vaikuttaa esimerkiksi
vain tuotosten laatuun, eikd maddrddn, jolloin tuottavuuden maédritelmdd pitdd
monimutkaistaa. Vaikka teknologian kehitys johtaisikin mahdollisuuteen tuottaa

enemman, se ei vélttimaittd tarkoita sité, ettd tyontekijdt tuottaisivat enemman.

Teknologian kehitys myds maksaa yritykselle, joten yrityksen panos (sijoitettu
pddoma) voi kasvaa teknologian kehittyessd, jolloin yrityksen panos tulee myos
huomioida tuottavuutta mitattaessa. Téstd péddstdankin Schreyer ja Pilatin (2001)
esittelemddn toiseen tuottavuuden mittaustapaan, tuottavuuden kasvuun suhteessa
kulujen muutokseen. Kulujen muutos voi olla esimerkiksi uusien tydntekijoiden
palkkaamisesta johtuva maksettujen palkkojen kasvanut méara. Talloin yrityksen tulee
kuitenkin huomioida alenvan rajatuottavuuden laki (law of diminishing marginal
productivity). Alenevan rajatuottavuuden lain mukaan muiden tuotantotekijoiden
pysyessd samana, yhden panoksen lisddminen (esimerkiksi tyontekijan palkkaaminen)
kasvattaa tuotosten mddrdd, mutta hidastuvalla tahdilla. Téstd syystd yrityksen
halutessa kehittdd tuottavuuttaan tehokkaasti, ei se vilttimattd voi vain keskittyd

yhteen tuotantotekijddan, kuten uuden henkildston palkkaamiseen.
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Schreyerin ja Pilatin (2001) esittelemd kolmas tapa mitata tuottavuutta on
suhdannevaihtelun vaikutus tuottavuuden kasvuun. Schreyer ja Pilat kuitenkin
mainitsevat, ettd tima tuottavuuden mittaamisen tapa vaatii dataa pitkéltd ajalta, eikd
johtopaitoksid timén pohjalta kannata tehdd vain muutaman vuoden datan perusteella.
Téstd voikin piitelld, ettei suhdannevaihtelun vaikutukset tuottavuuden kasvuun ole
jarkevaa esimerkiksi nuorilla yrityksilla, tai yrityksilld, jotka ovat kdyneet 14pi suuria
muutoksia (kuten fuusioita) viimeisten vuosien aikana. Silld ndilld yrityksilld ei ole
tarpeeksi pitkéltd ajalta dataa, jotta he voisivat vertailla suhdannevaihteluiden

vaikutusta tuottavuuteen.

Neljantend Schreyer ja Pilat (2001) esittelevdt tuottavuuden (productivity) ja
tehokkuuden (efficiency) vilisid eroja ja sitd, ettd miten nditd eroja voi kayttdd
tuottavuuden kehittdmiseen. Kun yrityksen tuotanto ei ole tuotantomahdollisuuksien
kdyrdllda (production possibilities frontier), ei yrityksen tuotanto ole tdydessd
tehokkuudessaan. Pelkkd tuottavuuden mittaaminen ei siis anna selkedd kuvaa
yritykselle siitd, ettd mihin se sijoittuu tuotantomahdollisuuksien kdyrille ja timén
vuoksi onkin hyvé tuottavuudesta ja sen kehityksestd keskustellessa huomioida
tuotannon tehokkuus. Optimoimalla tuotannon tehokkuutta voi yritys pidéstd

tuotantomahdollisuuksien kdyrille ilman suuria tuotantotekijoiden muutoksia.

Viidentend Schreyer ja Pilat (2001) ldhestyvit tuottavuutta tuotantotoimialakohtaisesti
verraten yksittdisen yrityksen tuottavuutta koko tuotantotoimialan tuottavuuteen. Talla
vertailulla yritys voi kartoittaa oman tuotannon tehokkuuttaan kilpailijoihinsa ndhden,
sekd omaksua toimivia malleja heiltd. Viimeisend artikkelissa (Schreyer & Pilat)
esitelldéin innovaation ja tuottavuuden vilistd suhdetta. Tdssé tuottavuuden mittarissa
tarkastellaan perimmaisié syitéd sithen, miksi innovaatiota on tapahtunut, miten se on

johtanut muutokseen kasvussa ja tuottavuudessa.

Vaikka tuottavuutta voikin mitata monella tapaa, on erityisen tirkeda valita yritykselle
sopivat mittarit. Sauermannin (2016) mukaan oikeiden tuottavuuden mittareiden
valitseminen alakohtaisesti on tirkedd, silld vddrien mittareiden valitseminen voi
johtaa tehottomiin toimintatapoihin ja tehottomiin kannustuspalkkioihin. Sauermann
mainitsee myds, ettd yksilon tarkkaa tuottavuutta on ldhes mahdotonta mitata

kulutehokkaasti ja tdmédn vuoksi yritysten kannattaakin tarkkaan valita oikeat
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suorituskykymittarit (key performance indicator, KPI), jotka antavat hyvin arvion

yksilon tuottavuudesta yrityksessa.

Sauermann (2016) my0s mainitsee, ettd teknologian kehitystd ei yleensd huomioida
yksilon tuottavuuden kehitykseen vaikuttavana indikaattorina, vaan vakiona, silld
tarkastelujaksot ovat yleensd lyhyitd, kun taas teknologian kehitys vaatii yleensd
enemmadn aikaa. Tdmé sopii hyvin my6s Schreyerin ja Pilatin (2001) esittdméén
argumenttiin siitd, ettd teknologian kehitys ei vélttdmatta suoraan johda tyontekijoiden

tuottavuuden kasvamiseen.

Tuottavuuteen, ainakin hetkellisesti, vaikuttaa negatiivisesti toistd poissa oleminen.
Toistd poissa oleminen voi lisétd kollegoiden tyOtaakkaa ja tdten lisétd esimerkiksi
ylityOtunteja, joista koostuu yliméérdistd kustannusta yritykselle. Poissaolo voi my0s
aiheuttaa enemmaén tyOtapaturmia, silld tyontekijit voivat joutua kiyttdmééan koneita,
joihin ei ole ennen tottunut. Tydpoissaolojen védhentdminen tulee johtamaan

kasvaneeseen tuottavuuteen, seké liiketoiminnan kannattavuuteen. (Bryan, 2017.)

Poissaoloista ja tuottavuudesta keskustellessa on my6s hyvd huomioida
presenteeisimi. Presenteeismille on monta mééritelmaa, kuten vahentynyt tuottavuus
toissd sairauden vuoksi (Turpin ym. 2004) ja sairaana oleminen, mutta kotiin
jdamattomyys (Kivimédki ym. 2005). Ndmd mdiéritelmédt antavat hyvdn kuvan
presenteeismistd ja tdssd tyOssd presenteeismistd kéytetddin mdidritelmédd tdihin

tuleminen kipedna.

Presenteeismin takana on hyvid ja huonoja puolia. Positiivisessa ja kannustavassa
tyOympéristossd sitoutuneet tyontekijdt saattavat todenndkdisemmin haluta panostaa
tyohonsd enemmin ja tdten tulla toihin ollessaan sairaita. Toisaalta kannustavan
tyOympériston ja tydsuhteiden on my0s néytetty vihentdvén presenteeismid ja lisddvéin
poissaoloa. Tdma johtuu siitd, ettd tyOntekijoiden kokiessaan olonsa hyvéksi ja
tyopaikkansa turvatuksi, voivat he helpommin myontdd olevansa sairaita ja
tarvitsevansa lepoa. Presenteeismin onkin huomattu olevan yleisempad tyontekijoilla,
joilla on epdvakaa tydtilanne ja ongelmia henkilokohtaisessa taloudessa. (Miraglia &

Johns, 2016.)
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Toisaalta presenteeisimi on myds riskitekijd, joka implikoi mahdollisia ongelmia
tyontekijoiden terveydessé tulevaisuudessa (Bergstrom, ym. 2009). Presenteeismin on
my0s néytetty vihentévin tyontekijoiden tuottavuutta (Li, Zhang, Wang & Guo, 2019;
Middaugh, 2006). Middaughn mukaan laskenut tuottavuus voi johtaa esimerkiksi
huonompilaatuiseen  ty6hon, matalimpiin  tuottoprosentteihin  ja  yleisesti
tyontekijoiden terveyteen. Matalamman tuottavuuden lisdksi tyontekijoiden tulevien
terveysongelmien riskin kasvaminen ei kuulosta kovinkaan houkuttelevalta, taikka

pitkdssd juoksussa tuottavuutta parantavalta, vaihtoehdolta.
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3 TYOHYVINVOINTIKONSULTAATION VAIKUTUS
TUOTTAVUUTEEN

Téssd kappaleessa keskustellaan viime kappaleessa esiteltyjen késitteiden vélisid
suhteita. Kappaleen tarkoituksena on 16ytdd yhteys ty6hyvinvointikonsultaation ja
tuottavuuden vililld, sekd keskustella tyohyvinvointikonsultaation tehokkuudesta ja

sithen sijoitetun pddoman tuottoasteesta.

3.1 Tyohyvinvointikonsultaation vaikutus tyohyvinvointiin

Hainesin, Petitin ja Lefrangoisin (1999) mukaan asiakastyytyvéisyys on hyva mittari
tyontekijoiden auttamisohjelmien laadulle. Hainesin ym. mukaan myds tyontekijoiden
auttamisohjelmien tehokkuus ei ole sidonnaista sukupuoleen taikka ikd&n. Samaan
tulokseen padsivat myds Shakespeare-Finch ja Scully (2004). Attridgen (2019)
mukaan, myoskddn maantieteellinen sijainti ei  vaikuta  tyOntekijoiden
auttamisohjelmien tuloksiin. Ndiden tutkimusten tulosten perusteella voikin péatelld,
ettei tyontekijoiden auttamisohjelmien tulokset ole ikd-, sukupuoli-, taikka
kulttuurisidonnaisia ja niitd voi soveltaa globaalisti yrityksen henkildston

ominaisuuksista huolimatta.

Vaikkakin  tyOntekijédiden  auttamisohjelmien  tehokkuudessa  ei  ole
sukupuolisidonnaisuutta, Attridgen (2019) mukaan naiset useammin hakevat apua
mielenterveysongelmiin ja kdyttavat tyontekijoiden auttamisohjelmia enemmén kuin
miehet. Attridgen 10ydds on mielenkiintoinen, silld tyontekijoiden auttamisohjelmien
alkuperd on alkoholi- ja huumausaineongelmista kérsiville suunnatuissa
apuohjelmissa (Masi, 2011) ja Attridgen mukaan juuri miehet todennékdisemmin
kérsivdt ndistd ongelmista. My0s Brodziaski ja Goyer (1987) havaitsivat miesten

kérsivdn huomattavasti enemman huumausaineongelmista, kuin naisten.

Ristiriita tyontekijoiden auttamisohjelmien alkuperédssid (Masi, 2011) ja avun piiriin
hakeutuvien henkildiden sukupuolesta (Attridge, 2019) herdttad kysymyksen siitd, ettd
onko tyontekijoiden auttamisohjelmien tulokset sittenkdan riippumattomia ohjelmaan
osallistuvien henkildiden sukupuolesta, vai vaikuttavatko tulokset positiivisemmilta

sen takia, ettd suurempi osa apuun hakeutuvista henkildistd on naisia? Ainakin
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Bartramin ym. (2020) mukaan tyontekijéiden auttamisohjelmien tarjoama hyoty ei
jakaudu sukupuolten vilille tasaisesti. Harlowin (1998) mukaan positiivinen asenne
tyontekijoiden auttamisohjelmaa kohtaan vaikuttaa yksilon itse havainnoimaan
ajatukseen ohjelman tehokkuudesta ja Harrisin ja Gennellin (1998) mukaan
tyontekijit, joille tyontekijoiden auttamisohjelmat ovat etukédteen tuttuja, hakeutuvat
todennikoisimmin avun piiriin. Niistd tuloksista voisi padtelld, ettd ainakin yksildiden
havaitsema tyontekijoiden auttamisohjelmien tehokkuus voisi olla suurempaa naisten

keskuudessa.

Toisaalta ndmai tulokset voivat viitata siihen, ettd tyontekijoiden auttamisohjelmien
tarkoitusperd, sekd tarjotun avun mddrd on vain moninaistunut vuosien saatossa.
Sandysin (2015) mukaan tyontekijoiden auttamisohjelmat ovat kehittyneet paljon
hidnen tutkimansa ajanjakson (1993-2015) aikana. Sandys esittdd teorian
tyontekijoiden auttamisohjelmien evoluutiosta ja mainitsee, ettd alalla tydskentelevien
yritysten tyontekijoiden ja johtajien koulutustausta on kasvavassa maddrin ollut
kliininen. Tdm& on johtanut tyOntekijoiden auttamisohjelmien tavoitteen
laajenemiseen holistisempaan suuntaan, jonka myotd ohjelmissa on alettu

keskittymédn muihinkin kuin pdihdeongelmiin.

Chenin, Chunin ja Wangin (2021) mukaan tyontekijoiden auttamisohjelmat
vaikuttavat  positiivisesti  tyOtyytyviisyyteen, tyontekijoiden  sitoutumiseen
organisaatioon, sekd sosiaalisen tuen saamiseen. Tutkimuksen (Chen ym.) mukaan
myo0s tyOntekijoiden auttamisohjelmat vdhentdvit tyontekijoiden ty6hon liittyvad
stressid. Chenin ym. tuloksia tukee myds Grantin (2003) tutkimus, jonka mukaan
henkil6kohtainen valmentaminen vihensi huomattavasti valmennettavien masennusta,
ahdistusta ja stressid, vaikka nidma eivdat olleet tutkimuksen (Grant)

valmennusohjelman paitavoitteita.

Grantin (2003) tutkimukseen osallistuneet valmennettavat olivat myos tyytyviisempid
elamiinsd, sekd saavuttivat itselleen asettamiaan tavoitteita. Tosin tutkimuksessa
(Grant) tavoitteiden saavuttamista seurattiin vain valmennettavien itse raportoimilla
ajatuksilla tavoitteiden saavuttamisesta. Valmennettavien oma kokemus tavoitteiden

saavuttamisesta kuitenkin sopii hyvin Seligmanin (2011) esittdméddn hyvinvoinnin
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PERMA-malliin, jossa positiiviset tunteet ja saavutukset korostuvat hyvinvoinnin

yhteydessa.

Arthurin  (2000) mukaan tyontekijoiden auttamisohjelmat ovat hyvid tapoja
ennaltaehkaistd ja puuttua alkuvaiheen mielenterveysongelmiin yrityksen henkiloston
parissa. Arthur kuitenkin korostaa, ettd tyontekijoiden auttamisohjelmien kéyttiminen
ei ole tarpeeksi suuri panostus yritykseltd tyontekijoidensd mielenterveyden eteen,
vaan ettd ndiden ohjelmien tulisi olla osana holistista strategiaa, johon kuuluu koko
organisaatio, sekd organisaation toimintatapojen kehittdminen. Arthur painottaakin,
ettd pelkét tyontekijoiden auttamisohjelmat eivét yksistdéin ole tarpeeksi tehokkaita
poistamaan stressaavan tyOympdériston vaikutuksia tyOntekijoistd. Kirkin (2008)
16ydosten mukaan tyontekijoiden auttamisohjelmia yleensd aletaan kiayttdmédn
reaktiivisesti, esimerkiksi suuren kriisin jélkeen, kun johtoryhma tai organisaatio ei
endd onnistu késitteleméén ongelmaa itse. Kirkin 10ydosten perusteella johtoryhmén
reaktiivisesta toiminnasta voi piitelld, ettd johto my0Os osallistuu aktiivisesti
tyontekijoiden auttamisohjelmiin. Erityisesti kun tutkimuksessa (Kirk) mainitaan, etta
tyontekijoiden auttamisohjelmien kayttdd kriisin selvidmisen jélkeen jatketaan johdon
ja HR-henkiloston toimesta, koska ohjelmien tulokset ovat hyvid ja yleinen

hyvinvointi paranee niiden myota.

Arthurin (2000) esittimdin ongelmaan pelkkien tyontekijoiden auttamisohjelmien
kdyttamisen tehottomuuteen ratkaisu voisi myds olla  johtohenkildston
valmentaminen. Grantin, Curtaynen ja Burtonin (2009) tutkimuksessa tyonjohdon
valmentamisesta l0ydettiin, ettd valmennukseen osallistuneiden johtohenkiléiden oma
tydhyvinvointi parani huomattavasti. Tutkimuksen (Grant ym.) valmennuksen
tavoitteet eivit olleet asetettu johtotason henkildiden henkil6kohtaisten hyvinvoinnin
mukaisesti, vaan ne olivat linjassa organisaation johtamiseen liittyviin tavoitteisiin.
Téstd Grant ym. pdadttelivdt, ettd johtotason valmennus voi vaikuttaa myos
tyontekijoiden hyvinvointiin organisaation sisélld johdon tavoitteisiin padstessd. Tata
padtelmad tukee se, ettd henkilokohtaisen valmennuksen on néytetty edistédvin

tavoitteeseen péadsyd (Grant, 2003).

Erilaisten digitaalisten mielenterveyspalveluiden vaikutuksia ty6hyvinvointiin on

tutkittu. Erdéssd tutkimuksessa keskimiirédisen digitaalisen mielenterveyshoitojakson
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pituus oli 7,6 viikkoa ja yli puolet tutkituista (21) hoitojaksoista koostui kognitiivisesta
kiytosterapiasta. Vain yhdessé tutkituista hoito-ohjelmista toissijaisena hoitotapana
kaytettiin kasvokkain olevaa terapiaa, loput koostuivat digitaalisista yhteydenotoista,
kuten applikaatioista, internet-sivustoista, viestittelystd ja puheluista. Tutkimuksen
mukaan digitaalisten mielenterveyspalveluiden tehokkuus tyopaikoilla on yhtd hyvi
kuin perinteisten, ei digitaalisten, palveluiden tulokset muualla, ei ammatillisissa
ympéristdissd. Ndiden palveluiden tulokset koostuivat muun muassa tyontekijoiden
kasvaneesta psykologisesta hyvinvoinnista ja tehokkuudesta. (Carolan, Harris ja

Cavanagh, 2017.)

Schneider, Kingsolver ja Rosdahl (2014) tutkivat hyvinvointivalmennuksen
vaikutuksia lddkdreihin Yhdysvalloissa. Tutkimuksen motiivina oli suuret méarit
uupuneita ladkdreitd, joka on johtanut tarpeeseen ratkaista yhdysvaltalaisten
ladkdreiden  loppuunpalamiset.  Tutkimuksen  mukaan  ladkdrit  kokivat
hyvinvointivalmennusten parantavan heiddn itsemydtdtuntoansa, itsetietoisuuttaan
sekd kykyd panostaa omaan hyvinvointiin (self-care). Ongelmaksi néiden
valmennuksen tarjoamisessa nousi esimerkiksi kustannukset ja standardointi.
(Schneider ym.) Kustannuksiin voisi esimerkiksi auttaa Carolanin ym. (2017) tutkimat

digitaaliset mielenterveyspalvelut.

Carolan ym. (2017) nostivat esiin digitaalisten mielenterveyspalveluiden ongelmiksi
muun muassa tyontekijoiden halun vaikuttaa ammattitaitoisilta, sekd vahvoilta
tyopaikoilla ja tdimédn vuoksi heiddn olevan osallistumatta tyOnantajan tarjoamiin
mielenterveyspalveluihin. Samoja tuloksia 10ysivdt Schneider ym. (2014) tutkiessaan
yhdysvaltalaisia lddkadreitd. Ladkdrit kokivat hyvinvointivalmennuksen luksuksena
sekd tunsivat syyllisyyttd hyvinvointivalmennukseen osallistumisesta, silld se vei

aikaa pois jo valmiiksi kiireellisestd tyosta.

3.2 Tyohyvinvoinnin vaikutus tuottavuuteen

”Tyohyvinvoinnin ja tehokkuuden ei tarvitse olla ristiriitaisia tavoitteita.
Tuloshakuisen esimiehen kannattaa panostaa alaistensa hyvinvointiin ja
tyoyhteison myonteisen sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Panostamalla
vuorovaikutukseen ja yhteistydbhon saadaan kdytt66n suurempi osa
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organisaation sisdisistd sekd tyontekijoiden verkostoissa olevista resursseista.”
(Blomgvist, 2006, s. 1.)

Kuten Blomqvist (2006) toteaa, tehokkuus ja tyShyvinvointi kulkevat kdsi kédessa.
Blomgvistin viitettd tukee esimerkiksi Gandyn, Coberleyn, Popen, Wellsin ja Rulan
(2014) tutkimus tyontekijoiden hyvinvoinnista ja tuottavuudesta. Tutkimuksessa
huomataan hyvinvointistrategioiden implementoimisen vaikuttavan tyOntekijoiden
hyvinvointiin ja tuottavuuteen. Mielenkiintoista tutkimuksessa on se, ettd
hyvinvoinnin kehittdminen vaikuttaa myos terveiden (ei diagnosoituja sairauksia)
tyontekijoiden tuottavuuteen. Tédmin tutkijat perustelevat silld, ettd jopa terveiden

tyontekijoiden hyvinvointia voi aina parantaa. (Gandy ym.)

Nathin (2011) mukaan hyvinvoinnin puute tydpaikalla voi johtaa ahdistukseen,
masennukseen ja loppuunpalamiseen. Nathin mukaan myds tyontekijét, jotka kérsivit
edelld mainituista oireista ovat todennidkdisemmin sitoutumattomia (disengaged)
tyopaikkoihinsa. Afrahin, Belnkinsoppin, de Arroyaben ja Karimin (2022) mukaan
sitoutumattomuus (disengagement) ei vilttdmittd ole paha asia. Afrahi ym.
ehdottavatkin, ettd sitoutumaton tyontekijé voi olla itse tehnyt padtoksen olla hetken
sitoutumaton sédstiddkseen voimavarojaan ja palautuakseen stressaavasta ajanjaksosta.
Afrahi ym. huomauttavat myds, ettd tyOntekijdn tullessa sitoutumattoneeksi
esimerkiksi vihentden tyOpanostaan, on tdmin tdytynyt jossain vaiheessa olla myos
sitoutunut  (engaged). Afrahi ym. ehdottavat, ettd tyOntekijin muuttuessa
sitoutumattoneeksi ei hénti pitéisi pyrkid saamaan takaisin sitoutuneeksi, vaan hénelle
pitdisi tarjota henkistd tukea, kuten tyontekijoiden auttamisohjelmaa. Tyontekijan
auttamisohjelman avulla voidaan ratkaista syy, minka takia tyontekijéstd on alun perin
tullut sitoutumaton, lisddmaén tyontekijan hyvinvointia ja lopulta sitouttamaan hénet

takaisin organisaatioon ja tyotehtdvainsa.

Afrahin ym. (2022) ajatuksia tukee myds Rastogin, Patin, Krishnan ja Krishnan (2018)
artikkeli. Rastogi ym. mainitsevat, ettd organisaatioiden johtojen tulee aktiivisesti
puuttua tyOympdriston kohtiin, jotka voivat tehdd tyontekijoistd sitoutumattomia.
Téllaisia tekijoitd ovat muun muassa tyon jatkuvuuden epdvarmuus ja
vélinpitimittomyyttd huokuva ty0ympdristd (Rastogi ym.).  Sitoutuneilla

tyontekijoilldi on myods yli puolet vihemmén sairauspoissaoloja (Gallup 2003;
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MacLeodin & Clarken (2009) mukaisesti). MacLeodin ja Clarken 16ydokset ovat
linjassa Rastogin ym. sekd Beemsterboerin, Stewartin, Groothoffin ja Nijhuisin (2009)
tutkimuksen tuloksiin. Beemsterboer ym. 16ysivit muun muassa yhteyksié tyontekijén
henkildkohtaisen hyvinvoinnin, tydolosuhteiden ja tydpaikalla olevien ihmissuhteiden

vélill4 liittyen sairauspoissaolojen tiheyteen ja kestoon.

Mielenterveysongelmista kdrsivien on ndytetty olevan poissa tdistd jopa 5 %
enemmadn, kuin tyOntekijoiden, jotka eivdt ole raportoineet kérsivinsd
mielenterveysongelmista. Kuitenkin myds tydolosuhteiden on huomattu vaikuttavan
poissaoloihin. (Bubonya, Cobb-Clark & Wooden, 2017.) Bubonya ym. l0ysivit
samojen tekijoiden vaikuttavan tydpoissaoloihin kuin Beemsterboer kollegoineen
(2009). Nielsen ja Daniels (2016) 16ysivdat myds presenteeismin johtavan pitkéssi

juoksussa kasvaneisiin sairauspoissaoloihin.

Beemsterboerin ym. (2009) loytdvét sairauspoissaoloihin vaikuttavat tekijdt ovat
samoja tekijoitd, jotka Grantin (2003) sekd Chenin ym. (2021) mukaan vdhenevit
tyontekijoiden auttamisohjelmien mydtd. Samojen tekijoiden on loydetty myos
vaikuttavan tyOntekijoiden stressitasoihin ja tuottavuuteen (Chen ym.; Grant).
Hanayshan (2016) mukaan sitoutuneet tyOntekijét ovat huomattavasti tuottavampia.
Hanayshan mukaan tuottavat tyOntekijdt voivat myds saada korkeampaa palkkaa,
paremman ty0ympdriston ja suosivat uramahdollisuudet. Ndma tulokset sopivat
oikeastaan tdydellisesti Seligmanin (2011) hyvinvoinnista kertovaan PERMA -malliin.
Téstd voikin pédtelld, ettd tydhyvinvointi, tuottavuus ja sitoutuminen tydpaikkaan ovat
osista koostuva positiivisten vaikutusten kehd niin tyontekijille, kuin

organisaatiollekin, jossa tyontekiji tyoskentelee.

Kliinisen masennuksen on niytetty olevan maailmanlaajuisesti yksi suurimmista
tyoikdisten aikuisten  terveysongelmista  ja  yli 450 miljoonasta
mielenterveysongelmista karsivistd yksiloistd valtaosa ei ole edes hoidon piirissd
(Marten &  Wilkerson, 2003). Samoihin  tuloksiin  hoitamattomista
mielenterveydenongelmista kuin Marten ja Wilkerson padsivit myods Goetzel,
Ozminkowski, Sederer ja Mark (2002). Mielenterveysongelmat ovat levinneet myos
nuoriin  ja  esimerkiksi Suomessa nuorten keskuudessa on kdynnissd

mielenterveyskriisi  (Kujala, 2022). Tyontekijoiden mielenterveysongelmien,
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yleisimmin masennuksen, on myos niytetty vdhentdvéin tuottavuutta lisdéntyneilld
poissaoloilla ja presenteeismilld (Burton, Schultz, Chen & Edington, 2008). Tdma on
varsin huolestuttavaa tuottavuuden kannalta, varsinkin kun huomioi Nielsenin ja
Danielsin ~ (2016)  ldyddksen  presenteeismin  johtamisesta  useampiin

sairauspoissaoloihin.

Masentuneiden tyontekijoiden on 16ydetty maksavan tyonantajilleen 70 % enemmén
vuosittaisista terveyskustannuksista, kuin ei-masentuneiden. Masentuneet tyontekijét
voivat johtaa myds suurempaan vaihtuvuuteen tyontekijoissd tyOpaikalla, heidén
irtisanoutuessa todenndkdisemmin. Kuitenkin mielenterveysongelmista karsivien
tyontekijoiden tuottavuuden kasvu tehokkaalla hoidolla voi jopa olla suurempi, kuin
itse hoitokulu. (Goetzel, Ozminkowski, Sederer & Mark, 2002.) Tdméi varsinkin kdy
jarkeen  tylterveyden  tarjoamien  mielenterveyspalveluiden  kehittyessd
kustannustehokkaammiksi, kuten Carolanin ym. (2017) esittelemd digitaalinen
mielenterveyshoito-ohjelma, jonka toteuttaminen vaatii vihemman resursseja ja joka

tekee mielenterveyspalveluista helpommin saatavilla olevia tyontekijoille.

3.3 Tutkimuskritiikkia

Vaikka wuseat tutkimukset antavatkin positiivisia tuloksia tyontekijoiden
auttamisohjelmista, on EAPAA:n (European Association for Public Administration
Accreditation) entinen puheenjohtaja Paul Flannagan ilmaissut huolensa
tyontekijoiden auttamisohjelmien ylimyymisestd. Flannaganin mukaan tyontekijoiden
auttamisohjelmien tarjoajat saattavat tarjota palveluita reilusti heiddn oman
ammattitaitonsa ulkopuolella, vain saadakseen myytyd palvelun. (Kirk & Brown,
2003.) Vaikka tyontekijoiden auttamisohjelmien tehokkuus on osoitettu toteen monen
eri tutkimusten kautta (Chen, ym. 2021; Grant, ym. 2009; Schneider, ym. 2014), ei itse
tyontekijoiden auttamisohjelmien tarjoajien ammattitaidosta 10ytynyt tutkimuksia.
Tyontekijoiden auttamisohjelmien tarjoajia akkreditoidaan, esimerkiksi juuri
EAPAA:n toimesta, mutta se, ettd akkreditointeja tarjoavan liiton entinen
puheenjohtaja on ollut huolestunut ohjelmien ammattitaidon ylimyymisesta ei heréta
paljoa luottamusta ohjelmien tarjoajien ammattitaitoon. Tutkimusaukko nouseekin

esille siis tyOntekijoiden tarjoamisohjelmien akkreditoinnissa ja siind onko
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akkreditoidut auttamisohjelmien tarjoajat oikeasti parempia ja ammattitaitoisempia

kuin ei-akkreditoidut.

Toinen tutkimusaukko, jonka Bubonya ym. (2016) nostavat esille on
mielenterveysongelmien aktuaalinen vaikutus tuottavuuteen. Bubonya ym. mukaan
tatd varten tulisi tarkemmin tietdd, ettd juuri mitkd psyykkiset sairaudet vaikuttavat
tyontekijoiden tuottavuuteen ja miten. Bubonya ym. nostavat esille myds sen, etté vield
ei tiedetd, onko tuottavuuden kannalta parempi ohjeistaa mielenterveysongelmista
kdrsivien tulla toihin (presenteeismi) vai jaddd kotiin. Nielsen ja Daniels (2016)
huomasivat presenteeismin johtavan pitkéssd juoksussa suurempiin miériin
poissaoloja, mutta tdssdkddn tutkimuksessa ei pystytty suoraan sanomaa kumpi,
presenteeismi vai poissaolo, on vélttdméttd parempi vaihtoehto tuottavuuden kannalta.
Myds Miraglia ja Johns (2016) nostavat esille tutkimusaukon presenteeismiin
johtavista tekijoistd yksilotasolla. Presenteeismi onkin vield suhteellisen uusi késite
tutkimuksessa (Johns, 2009) ja sen vaikutukset eivét vield selkeésti ole tiysin selvilla,
joten presenteeismiin johtavia syitd ja sen vaikutusta tuottavuuteen seké tyontekijoiden

hyvinvointiin pitk&lld aikavélilld olisi tarpeellista tutkia.

Myds tyontekijoiden auttamisohjelmien taloudellista tuottavuutta tulisi tutkia
enemmain. Esimerkiksi sijoitetun pd&oman tuottoprosentin (ROI) on argumentoitu
olevan huono mittari valmennusten onnistumiselle (Grant, 2012). My6s Diener ja
Seligman (2004) argumentoivat taloudellisten mittarien olevan vanhentuneita
nykyisessd kehittyneessd yhteiskunnassa ja korostavat hyvinvoinnin tirkeytta
onnistuneisuuden mittarina. Tastd nouseekin tutkimusaukko myos rahoituksen
puolelle; miten yritysten tyOntekijéiden hyvinvointia voidaan mitata tehokkaasti ja
luotettavasti? Tédmidn jdlkeen pitdisi tutkia kuinka mitattua hyvinvointia voidaan
arvottaa siten, ettd hyvinvoivat tyontekijat ndkyvit yritysten arvossa, esimerkiksi

osakehinnoissa.
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4 METODILUKU

Téssd luvussa kuvaillaan tutkimuksessa kéytettyd tutkimusmenetelmdi. Luvun
tavoitteena on rakentaa selked kuva tutkimuksen toteuttamisesta ja sithen kdytetyista

resursseista.

4.1 Tutkimuksen toteutustapa

Tutkimus toteutettiin narratiivisena kirjallisuuskatsauksena, tarkemmin narratiivisena
yleiskatsauksena. Narratiivisella yleiskatsauksella pystytdéin tarjoamaan laaja kuva
késiteltdvastd aiheesta. Laajan kuvan luomiseksi narratiivisen yleiskatsauksen
tavoitteena on tiivistdd aiemmin tehtyjéd tutkimuksia sekd luoda selked kokonaiskuva
kisiteltdvastd aiheesta. Aiheen laajan késittelyn vuoksi narratiivinen yleiskatsastus on
laaja prosessi, jossa kdytetddn paljon eri ldhteitd. Kokonaiskuvaa muodostaessa
voidaan arvioida jo olemassa olevaa teoriaa ja tutkimusta sekd huomauttaa niissi

olevista mahdollisista puutteista tai ongelmista. (Salminen, 2011.)

Tutkimusmetodiksi valiutui narratiivinen yleiskatsaus, koska késiteltdva tutkimusaihe
oli melko laaja, jolloin useiden erilaisten ldhteiden kdyttdminen ja keskendédn
vertaaminen teki tutkimuksen tuloksesta luotettavamman. Tutkimusta varten
kerédttiinkin suuri madrd aineistoa useista eri ldhteistd ja aineiston seasta on pyritty
16ytdmédan relevantimmat tutkimukset ja tutkimustulokset. Tutkimuksessa kaytettyd
aineistoa 16ytyy 1980-luvulta eteenpdin, aina kuluvaan vuoteen 2023 asti, suurin osa

kiytetystid aineistosta on 2000-luvulta.

Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli 10ytda paras mahdollinen vastaus relevanttiin ja
ajankohtaiseen kysymykseen 16ydetyn aineiston perusteella, eikd
kirjallisuuskatsauksen tulosta tai johtopédtosti tule pitda tieteellisend tuloksena taikka
faktana. Tutkimuksen ldpindkyvyyden nimissd seuraavassa kappaleessa kdyddén lapi

tarkemmin, miten aineistoa on hankittu ja arvioitu.
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4.2 Aineiston hankinta ja arviointi

Aineistoa kerdttiin Oulun yliopiston tarjoamista tietokannoista kappaleessa 1.3
lueteltujen hakusanojen avulla. Tutkimuksen ldhteet ovat pddsdantdisesti 10ytyneet
Oula-Finnasta, EBSCO:sta, ProQuestista ja Scopuksesta. Néiden tietokantojen lisdksi
ldhteiden 16ytdmiseen on kéaytetty Google Scholar -palvelua. Vaikka ldhteitd on
16ydetty ndiden tietokantojen perusteella, on niiden sisdltod kéytetty kolmannen

osapuolen palveluissa, kuten Emerald Insightissa ja ScienceDirectissa.

Aineiston hankinta alkoi laajalla aiheeseen liittyvien tutkimusten etsimiselld ja
lukemisella samalla l0ydetyn aineiston l&dhdeluetteloon perehtyen. Léhteisiin
perehtyessd huomattiin joidenkin tutkijoiden tai viitattujen artikkelien toistuvan
useissa eri ldhteissd. Esimerkiksi ldhteissd toistui monesti Anthony M. Grantin
tutkimukset ja téssé kirjallisuuskatsauksessa Grant onkin tutkija, keneltd on kdytetty
eniten eri artikkeleita ldhteind. Grantin liséksi useissa ldhteissd mainittiin Martin
Seligman ja hidnen kehittdimd PERMA-malli. PERMA-mallia onkin pidetty mukana
pitkin kirjallisuuskatsausta ja esimerkiksi tutkimusten tuloksia on vertailtu tihin
malliin. Valitettavasti kaikkia l&hdeluetteloista 16ydettyjd ldhteitd ei ollut endd
saatavilla ja titen niihin ei voinut endd viitata, tima ei kuitenkaan vaikuta tutkimuksen
luotettavuuteen, silld samoista aiheista 10ytyi vastaavia tutkimuksia, joita on kdytetty

niiden sijasta.

Aineiston luotettavuutta arvioitiin erityisesti kiyttden JUFO-portaalia. JUFO-portaali
luokittelee ldhteet arvosanoilla 1-3 ja tyOssd pyrittiin kdyttdméén ldhinnd 2 ja 3
arvosanan saaneita ldhteitd. Google Scholarista 16ydetyt ldhteet arvioitiin ldhteeseen
tehtyjen viittausten perusteella, tutkimusmetodeihin perehtymélld seké tarkistamalla

16ydetyn aineiston ldhdeluettelot.

Tutkimuksen luotettavuutta pidettiin ylld myds pyrkimélld kdyttdmédén vain
vertaisarvioitua  siséltdéd, esimerkiksi ~ Scopus-tietokannasta  16ytyy  vain
vertaisarvioituja lahteitd. Vertaisarviointia kiytettiin myds hakukriteerind muissa
tietokannoissa, kuten ProQuestissa. Vertaisarvioinnin tarkastamisen jédlkeen
tarkistettiin 16ydetyn aineiston julkaisuajankohta, ndin osa l0ydetyistd ldhteistd

karsiutui pois. Esimerkiksi yksittdisid 10ydettyjd tutkimuksia 1970-luvulta ei pidetty
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endd relevantteina ja nditd tutkimuksia ei kéytetty tdssé tyossi ldhteend. Aiheesta 10ytyi
todella paljon ajankohtaista dataa ja useat kédytetyt 1dhteet onkin julkaistu viimeisen 10

vuoden aikana.

Kaytetty aineisto koostuu 1dhinni tieteellisistd tutkimuksista ja artikkeleista, mutta
ldhteitd on myds l0ydetty, ja kdytetty, yleisesti saatavilla olevia internet-sivuja, kuten
Statista.com. Internet-sivujen puoleen datan etsimisessd on kddnnytty, kun edelld
mainituista tietokannoista ei ole 10ytynyt sopivaa ldhdettd. Kuitenkin internet-sivuja
on pyritty kdyttdméan mahdollisimman vdhin sekd niiden etsimisen yhteydessid on

oltu kriittisia.

Valtaosa viitatusta aineistoista on kirjoitettu englanniksi ja osa kisitteistd on jouduttu
kddntdmadan suomeksi. Kun itsekddnnettyjd kasitteitd kaytetddn ensimmaéisen kerran,
on sen perddn kirjoitettu kisite alkuperdiselld kielelld sulkumerkkien sisdéin. Koska
kirjallisuuskatsauksen aihe on ajankohtainen, 16ytyi hakujen yhteydessi todella suuria
médrid lahteitd, jopa satojatuhansia. Nidin kdvi erityisesti tutkimuksen alkuvaiheessa,
kun aiheen pariin tutustuttiin, tilloin hakutuloksia rajattiin eri suodattimilla ja pyrittiin
16ytdmédan parhaimmat ldahteet ndiden tulosten seasta. Tutkimuksen loppupuolella
hakusanat alkoivat muuttua spesifeimmiksi ja télldin myos hakujen yhteydessd

16ydettyjen ldhteiden maira véaheni.

Kappaleessa 1.3 mainittujen késitteiden liséksi hakujen yhteydessd kdytettiin muun

muassa seuraavia hakutermeja:

EAPs effect on well-being, Well-being and productivity, Well-being at work and
absenteeism, EAPs effect on productivity, EAPs effect on absenteeism, Workplace
mental health, Well-being coaching, Employee satisfaction, Disengagement at work,

Engagement at work

Lueteltuja hakutermeji ei voi mééritelld tarkeysjdrjestykseen, eikd luettelon jérjestys

kuvaile termien tirkeytta.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tyon tarkoituksena oli 10ytdd yhteys hyvinvointikonsultaation, tydhyvinvoinnin ja
tuottavuuden vililld. Yhteyden 16ytdmiseen edettiin silld ajatuksella, ettd
hyvinvointikonsultaatio  kehittdd tyon tuottavuutta  vilillisesti  lisddmalla
tyohyvinvointia. Tama ajatus todettiin todeksi vertaamalla
tydhyvinvointikonsultaation vaikutusta ty6hyvinvointiin sekd ty6hyvinvoinnin

vaikutusta tuottavuuteen.

5.1 Vastaus tutkimuskysymykseen

Tutkimuskysymyksena tdssé ty0ssa toimi Miten tyohyvinvointikonsultaatiolla voidaan
vaikuttaa organisaation tuottavuuteen? Tutkimuskysymyksen asettelema ennakko-
olettama, ettd tyohyvinvointikonsultaatiolla voidaan vaikuttaa organisaation
tuottavuuteen, on tyon aikana todettu todeksi. Ennakko-olettaman todeksi osoittaa
esimerkiksi ~ Chenin  ym. (2021) ja  Grantin = (2003) tutkimukset
tyohyvinvointikonsultaatiosta ja -valmentamisesta. Chenin ym. mukaan hyvinvoivat
tyontekijit ovat sitoutuneempia ja tyytyvdisimpid ty6honsd, ja Grant huomasi
valmennettavien ihmisten saavuttavan itselleen asettamiaan tavoitteita paremmin kuin

ei-valmennettavat.

Tyo6hyvinvointikonsultaatiolla siis saadaan tyontekijit voimaan paremmin ja
hyvinvoinnin kehittdmisen tyopaikalla on néytetty kasvattavan tyOntekijoiden
tuottavuutta (Gandy, ym. 2014). Sitoutuneilla tyontekijoilli on myos yli puolet
vihemmién sairauspoissaoloja (Gallup 2003; MacLeodin & Clarken (2009)
mukaisesti). Toistd poissaoleminen luonnollisesti vaikuttaa suoraan tyOntekijén ja

tyopaikan tuottavuuteen.

Tutkimuskysymyksen vastaus onkin, ettd tyShyvinvointikonsultaatiolla voidaan
vélillisesti  vaikuttaa organisaation tuottavuuteen lisddmélld tyOntekijoiden

sitoutuneisuutta ja hyvinvointia tdisséd sekd vapaa-ajalla. Alla kuvio kuvaamassa tété.
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Tyontekijoiden yantekijoiden
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tyohdn

Organisaation

Tyshyvinvointi- Kasvanut Supsivat kasvanut
konsultaatio |:> tyShyvinvointi uramah tuottavuus

tyontekijoille

Taloudelligen turva
(PERMA+4) Saavuttaphisen tunne

SERMA)

Kuvio 2. Tyohyvinvointikonsultaation vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin ja sitoutuneisuuteen
seké organisaation tuottavuuteen

5.2 Teoreettiset johtopiatokset

Loydosten perusteella voi péitelld, ettd tyOhyvinvoinnilla on suoria vaikutuksia
tuottavuuteen,  esimerkiksi Gandyn ym. (2014) tutkimuksen mukaan
hyvinvointistrategiat ~ vaikuttavat niin  tyontekijéiden  hyvinvointiin, kuin
tuottavuuteenkin. Hyvinvoiva tyontekija on myds tuottavampi esimerkiksi siksi, ettd
tallainen tyontekija on vihemmaén pois toistd, sekd valttdd tdihin tulemista sairaana.
Presenteeismin onkin ndytetty pitkdlld aikavélilld kasvattavan sairauspoissaoloja.

(Burton ym. 2008; Nielsen & Daniels, 2016.)

TyoOyhteisod ei myoOskddn voida pitdd hyvinvoivana vain silli perusteella, ettd
tyopaikalla ei ole pahoinvointia. Esimerkiksi Schulte ja Vainio (2010) huomauttavat
tdstd ja heiddn vditettddn tukee myds Nathin (2011) tutkimus, jonka mukaan
hyvinvoinnin  puute johtaa sitoutumattomuuteen ja mahdollisesti jopa
loppuunpalamiseen. Sitoutumattomuus taas voi johtaa muun muassa kasvaneisiin
sairauspoissaoloihin. Ndiden 16yddsten perusteella voidaankin péételld, ettd huonosti
voivan tyOyhteison tuottavuus ei ole parhaimmillaan ja aktiivisesti hyvinvointia

kehittamélld voidaan kasvattaa koko yrityksen tuottavuutta.
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Ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden vélisen yhteyden 16ytdmisen jdlkeen voidaan vastata
tutkimuskysymykseen ja 10ytdd tapoja, joilla tyShyvinvointikonsultaatiolla
vaikutetaan tuottavuuteen. Kysymykseen 10ytyy vastaus esimerkiksi Gandyn ym.
(2014) tutkimuksesta, jossa tyOhyvinvointistrategioiden kéyttimisen on 1dydetty
vaikuttavan suoraan tyOntekijoiden tuotavuuteen. Tydhyvinvointikonsultaation on
myOs ndytetty vdhentdvan niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat sairauspoissaoloihin
(Beemsterboer, 2009; Chen, 2021; Grant, 2003). Tyohyvinvointikonsultaatiolla
voidaan auttaa tyOntekijoitd, joilla on pitkdaikaisia mielenterveysongelmia, kuten
masennusta. Myos tydpaikan tarjoamien digitaalisten mielenterveyspalveluiden on
ndytetty olevan yhté tehokkaita kuin perinteisten mielenterveyspalveluiden. (Carolan

ym. 2017).

Tyo6hyvinvointikonsultaation on néytetty vaikuttavan positiivisesti tyOntekijoiden
sitoutuneisuuteen sekid vihentivin stressid (Chen, ym. 2021).
Tyo6hyvinvointikonsultaatio my0s johtaa samanlaisiin positiivisiin tunteisiin kuin
Seligmanin (2011) esittiméissd PERMA-mallissa, kuten saavuttamisen tunteeseen
(Grant, 2003). My0s yrityksen johtoryhmén hyvinvoinnin kasvattamisen on ndytetty

vaikuttavan yrityksen muiden tyontekijoiden hyvinvointiin (Grant ym. 2009).

Kaiken kaikkiaan tulosten perusteella voidaan paitella, ettd
tyohyvinvointikonsultaatiolla  voidaan parantaa tyOntekijoiden hyvinvointia.
Kasvaneen hyvinvoinnin seurauksena muun muassa sairauspoissaolot ja
tyontekijoiden stressi vihenee sekd tyOntekijoiden sitoutuneisuus tyOpaikkaan ja -
tehtdvdadn kasvaa. Namé kaikki tekijdt vaikuttavat positiivisesti tyOntekijoiden
tuottavuuteen ja tdten voidaan todeta, ettd tyShyvinvointikonsultaatio viélillisesti

parantaa tyontekijoiden tuottavuutta lisidmalld heiddn hyvinvointiansa.

5.3 Liikkeenjohdolliset johtopiatokset

Liikkeenjohdollisia johtopadtoksid tehdessa tulee erityisesti huomioida Grantin (2012)
artikkeli, jossa hin kritisoi sijoitetun pddoman tuottoprosentin olevan huono mittari
onnistuneelle hyvinvointikonsultaatiolle. Artikkelissa esitelldénkin yksinkertaistettu,
mutta osuva esimerkki, jossa yrityksen johtoryhmissd tyoskentelevdd henkilod

valmennetaan yksittdisen sopimuksen teossa. Onnistuessaan sopimus toisi 10
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miljoonan dollarin voiton yritykselle. Esimerkin valmennuksen hinta on 5000 $. Kun
sijoitetun padoman tuottoprosenttia mitataan, tulee valmennetulta kysyi, kuinka paljon
valmennus auttoi tdtd kaupan tekemisessd. Jos valmennettu antaa subjektiivisen
arvion, ettd 50 % tuloksesta on valmennuksen ansiota, on valmennukseen sijoitetun
paddoman tuottoprosentti jarkyttdvin korkealla. Artikkelissa esitellyn valmennuksen
tuottoprosentin laskukaavan mukaan, tdssd tapauksessa valmennukseen sijoitetun
paddoman tuottoprosentti olisi noin 99900 %. (Grant.) Luonnollisesti ndin korkea

tuottoprosentti ei anna realistista kuvaa valmennuksen tuottavuudesta.

Grant (2012) véittdd organisaatioiden toimivan paremmin, kun sen tyontekijdt ovat
henkisesti hyvinvoivia ja sitoutuneita tyOpaikkaansa. Grant sanookin, ettd
valmennuksen onnistumista mitattaessa tulisi huomioida ndméd kaksi tdrkedd
muuttujaa, jotta valmennuksen tuottavuudesta saadaan kokonaisvaltaisempi ja
merkityksellisempi tulos. Tédssd tyOssd kaytetty kirjallisuus my6s néyttdd
tydhyvinvointivalmennusten ~ vaikuttavan  tyontekijoiden  sitoutumiseen  ja
mielenterveyteen positiivisesti (Chen, ym. 2021; Grant, 2003), jolloin niiti tuloksia

pitdisi pystyd mittamaan, jolloin valmennuksen aito tuottavuus saadaan selville.

Korkea
hyvinvointi
Tyytyva Menestyva
"Onnellinen ei "Onnellinen
toita tekeva - tyontekija”
tydntekija”
"Normaalisti”
toimiva

Matala > Ko rke_a
s sitoutuneisuus

sitoutuneisuu

Riutuva
Ahdistunut ja Ahdistunut, mutta
sitoutumaton toiminnallinen
Matala
hyvinvointi

Kuvio 3. Hyvinvoinnin ja sitoutumisen viliset yhteydet (mukaillen Grant, 2012, s.79)
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Kuten Grantin (2012) kaaviosta nédkee, pelkdstddn hyvinvoiva tyontekijd ei ole
sitoutunut, vaan “onnellinen ei-toiti-tekeva-tyontekija”. Tdstd voidaan pidtelld, ettd
pelkdstddn tyohyvinvointia parantamalla ei tuottavuutta voida vélttdméttd nostaa, vaan
tyontekijit tulee saada my0s sitoutuneiksi. Sitoutuneisuuden ja tuottavuuden vilinen
yhteys kéy jérkeen, silld sitoutuneilla tyontekijoilld on ndytetty olevan huomattavasti
vihemmain sairauspoissaoloja kuin sitoutumattomalla (Gallup 2003; MacLeodin &

Clarken (2009) mukaisesti).

Tyossd késiteltyjen teorioiden ja tutkimusten perusteella yritysten johdoille voi
vahvasti suositella ty6hyvinvoinnin kehittdmistd, esimerkiksi tydtekijoiden
auttamisohjelmien avulla. Kuitenkin tyohyvinvointikonsultaation tai -valmentamisen
kdyton onnistumisen realistista mittaamista varten tulee johdon kyetd laskemaan
tydhyvinvoinnin kehittdmisestd johtuvan tuloksen méérd jollain muulla tapaa kuin
perinteisilld rahoituksen mittareilla, kuten sijoitetun pddoman tuottoprosentilla. Tdmén
liséksi yritysten johtojen tulee huomioida, ettd pelkén tyShyvinvoinnin kehittiminen
ei valttdmatta johda tuottavuuden kasvuun, vaan tdssd yhtdlossa tulee huomioida myos
tyontekijoiden sitoutuneisuus yritykseen. Toisaalta tyohyvinvointikonsultaation on
ndytetty kehittdvin myos tyontekijoiden sitoutuneisuutta (Chen, ym. 2021), joten
esimerkiksi tyontekijoiden auttamisohjelmien kéayttdminen voi olla ratkaisu

molempiin, tydhyvinvointiin ja tyontekijoiden sitoutumiseen.

5.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen laatua ja uskottavuutta arvioitaessa on tirkedd huomioida sen validiteetti
ja reliabiliteetti. Validiteetilla tarkoitetaan sitd, miten tutkimuksessa kadytetyt
tutkimusmenetelmét oikeasti tutkivat tutkimuksen aihetta. Reliabiliteetti taas kuvaa
sitd, miten luotettavasti kiytetyt mittarit kuvaavat tutkittua ilmi6td ja kuinka toistettava
tutkimus on. Tamén kirjallisuuskatsauksen validiteettia on pyritty ylldpitdméan
valitsemalla laadukkaita ldhteitd, eli ldhteitd, jotka liittyvdt kirjallisuuskatsauksen
aiheeseen ja mittaavat tutkittua asiaa hyvin. Tyossd kéytetty aineisto perustuukin
laadukkaisiin kansainvélisiin ja kotimaisiin tutkimuksiin sekd tutkimuksissa
kéaytettyihin ldhdemateriaaleihin. Valitsemalla aineistoa jo kiytettyjen ldhteiden
lahdeluetteloista on pyritty pitdméédn tutkimuksessa kédytetyn aineiston laatua ylla.

Témin kirjallisuuskatsauksen reliabiliteettia on pyritty parantamaan tutkimuksen
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neljannelld luvulla, eli metodiluvulla. Avaamalla tutkimusprosessia lukijalle
mahdollistetaan tutkimuksen toistettavuus. Tamén lisdksi reliabiliteettia on pyritty
ylldpitdméédn viittaamalla asianmukaisesti ja selkedsti tyOssd kiytettyihin ldhteisiin

sekd erottelemalla kirjoittajan oma pohdinta kdytetystd 1dhdeaineistoista.

5.5 Rajoitukset ja tutkimusehdotuksia jatkoon

Tutkimusta varten ei ole tuotettu mitddn uutta dataa tai aineistoa, vaan
kirjallisuuskatsauksen tyylin mukaisesti tydssd on kdytetty muiden tutkijoiden tekemia
tutkimuksia ja valittujen tutkimusten perusteella on tehty johtopditoksid. Jotta tistd
tutkimuksesta voitaisiin tehdd tarkempi, tulisi aineistoon lisdtd itse tuotettua dataa
esimerkiksi  tutkimalla jotain tiettyd yritystd, joka on jo Kkéyttinyt
tyohyvinvointikonsultaatiota. Yrityksen datasta voisi verrata yrityksen tuottavuutta ja
tyontekijoiden tyohyvinvointia ennen tyOhyvinvointikonsultaatiota, sen aikana ja
tamén konsultaation mahdollisen lopun jidlkeen. Tyohyvinvointikonsultaation lopun
jélkeisen datan avulla voitaisiin my0s mitata tyShyvinvointikonsultaation tulosten
pitkdaikaisuutta ja sitd, ettd “oppivatko” yritykset konsultaation avulla ylldpitimaan

itse hyvinvointia.

Tédmin lisdksi mielenterveysongelmien ja presenteeismin vélistd yhteyttd tulisi tutkia
enemmain. Perehtyessd aiheeseen ei l0ytynyt vastausta siihen, ettd tulisiko
mielenterveysongelmista kérsivien tyontekijoiden olla kokonaan pois tdistd vai
esimerkiksi ~ tehdd  osa-aikatyotd, — jaksottaista  tyOtd — tai  vastaavaa.
Mielenterveysongelmista karsivét tyontekijét saattavat esimerkiksi tulla t6ihin, vaikka
kérsivitkin hankalasta jaksosta mielenterveysongelmiensa kanssa, koska he eivit pida
tatd riittdvdnd syynd olla pois tdistd. Tdméd taas johtaa tiedostamattomaan
presenteeisimiin. (Miraglia & Johns, 2016.) Myds tyOnantajien kannalta mieluista
voisi olla tutkia sitd, miten tyShyvinvointikonsultaation kéyttiminen yrityksessd

vaikuttaa tdimén houkuttelevuuteen tyonhakijoiden silmissd tyomarkkinoilla.
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