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Esipuhe


Lisensiaatintyöni edettyä lähelle valmistumista,  katson elämää muutamia vuosia taakse


päin.  Vuonna 2011 minulle tarjoutui tilaisuus tarkastella työhyvinvointia tutkimuksen tekijän 
 näkökulmasta, kun Teknologiateollisuus ry käynnisti laajan kehittämishankkeen teollisuuden 
 yritysten  henkilöstön  hyvinvoinnin ja  työkyvyn  edistämiseksi.  Teknologiateollisuuden  Hyvä 
 työ  -   Pidempi  työura  hankkeen  silloinen johtaja Ari  Sipilä ja johtoryhmän jäsen  professori 
 emeritus Juhani Ilmarinen avasivat minulle mahdollisuuden osallistua hankkeeseen opinnäy


tetyön  tekijänä  toimiessani  kehityspäällikkönä  Nokian  palveluksessa.  Heillä  oli  kyky  nähdä 
 kehittämishankkeen ohjauksessa yrityksissä toteutettujen työhyvinvoinnin kehitysprojektien 
 vaikuttavuuden tutkimuksen tarpeellisuus.  Mahdollisuus työhyvinvointitutkimukseen syntyi 
 jo hankkeen alkuvaiheessa yhteisestä tavoitteesta edistää yritysten henkilöstön työhyvinvoin- 
 tia ja työpsykologian alan tutkimusta.


Tutkimusaineistoa  keräsin  haastattelemalla  suuren joukon  Teknologiateollisuuden  työ- 
 hyvinvointihankkeeseen osallistuvia yritysten projektiryhmien jäseniä. Erityisesti kiitän haas- 
 tattelemieni yritysten projektiryhmien edustajia siitä ajasta, jonka he käyttivät haastatteluun 
 osallistumiseen.  Heidän vaivannäkönsä  ansiosta  tämä  tutkimus  on  mahdollinen.  Tutkimus


tani varten rajatun yritysten Yksilö-tutka-aineiston sain Teknologiateollisuuden hankkeen oh


jausryhmältä ja projektipäälliköltä, joiden ansiosta tuli laaja tilastollinen kyselyaineisto käyt


tööni.  Kiitän  professori  emeritus  Pekka  Huuhtasta ja  professori  emeritus Juhani  Ilmarista, 
 jotka antoivat tukea ja viisaita neuvoja monissa eri asioissa. Lisäksi kiitän Työsuojelurahastoa 
 sen myöntämästä stipendirahoituksesta.


Tahdon osoittaa sydämelliset kiitokseni työni valvojalle, professori Riitta Smedsille, joka 
 opasti  minua  tieteellisen  kirjoittamisen ja  tutkijan  polulla.  Työni  ohjaajaa  Professori  Matti 
 Vartiaista kiitän erityisesti työpsykologian alan peruskysymysten ratkaisuavusta ja prosessin 
 etenemisen eri vaiheiden ohjauksesta.  Olen kiitollinen viisaista ja järkevistä neuvoista, joita 
 molemmat annoitte minulle matkan varrella. Lisäksi osoitan suuret kiitokset Turun yliopiston 
 filosofian tohtori Pertti Laineelle, joka teki tutkimustyöni tarkastuksen.


Lopuksi kiitän vanhempiani ja puolisoani Juhaa sekä lapsiani, jotka ovat tukeneet minua 
 tämän tutkimuksen tekemisessä, rohkaisseet ja kannustaneet minua eteenpäin.


Espoossa, 31.10.2016,
Raija Muinonen
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(18)
1.  JOHDANTO


1.1  Tutkimuksen tausta


Tein  tämän  lisensiaatintutkimuksen  yhteistyössä  Hyvä  työ-Pidempi  työura- 
 hankkeen  kanssa.  Hyvä Työ  -   Pidempi  työura-hanke  alkoi  vuonna  2011  am


mattiliittojen ja  työnantaja-liiton  yhteisenä  verkostohankkeena,  jonka  tavoit


teeksi  asetettiin  työhyvinvoinnin  kasvattaminen  kaikissa  työntekijäryhmissä 
 riippumatta  yrityksessä  toimivan  yksilön  tehtävästä  tai  toimenkuvasta.  Hyvä 
 Työ-Pidempi  työura-hanke toteutettiin liittojen yhteistyönä.  Siinä  olivat mu


kana seuraavat tahot: Teknologiateollisuus ry, Metalliteollisuuden liitto ry, Am


mattiliitto  PRO  ry,  Ylemmät  toimihenkilöt  YTN  Ry ja  Insinööriliitto  IL  Ry. 


Hankkeeseen osallistui edellä mainittujen liittojen jäsenyrityksiä.  Lisäksi hank


keen  asiantuntijana  toimivat  konsultointiyritys  Neliapilan  asiantuntijat.  Hyvä 
 Työ-Pidempi työura-hankkeen (jäljempänä HTPT) johtaja ja projektipäällikkö 
 työskentelivät Teknologiateollisuus ry:ssä ja sen aktiivinen toiminta kesti kesä


kuun 2015 loppuun, jonka jälkeen käytettyjä menetelmiä siirrettiin Työterveys


laitokselle.


Työelämän  muutokset, joita  aiheuttavat  teknologian  uudistuminen,  tieto


työn määrän kasvu ja globalisaatio, vaativat aikaisempaa enemmän sekä fyysi


sen  että  henkisen  työympäristön  kehittämistä.  Taloudellinen  hyvinvointi  yh


teiskunnassa perustuu tuotantoon  (gross national product  =  GNP) ja  tehtyjen 
 työtuntien määrään (Alasoini 2011). Väestön ikääntyminen, työtä tekevien ikä


luokkien  supistuminen ja  muutokset  luovat  paineita  lisätä  työn  tuottavuutta 
 (Alasoini 2011).


Työurien pidentäminen  Suomessa ja työikäisen  väestön pitäminen  työky


kyisenä eläkeikään puhuttavat yhteiskunnassa.  Suomessa on tarvetta pitää yri


tysten ja yhteisöjen henkilöstö työelämässä aiempaa pidempään, koska ikäluok


kien  pienentyessä  ja  suurten  ikäluokkien  poistuessa  eläkkeelle  huoltosuhde 
 heikkenee  (www.tilastokeskus.fi).  Työuria  voidaan  pidentää  luomalla joustoa 
 työaikoihin,  edistämällä  työikäisten  työkykyä ja  työelämän  laatua  sekä  nosta


malla eläkeikää. Viime vuosien aikana työkyvyttömyyseläkkeelle jäävien määrä 
on ollut  kasvussa  (Gockel  2015).  Edellä  mainittujen toimenpiteiden  lisäksi  on 
tärkeätä tehdä ennalta ehkäisevää työtä, jotta työkyvyttömyyseläkkeelle jäävien 
määrä pysyisi mahdollisimman pienenä.



(19)Jalava ja  Pohjola  (2008)  ovat tutkimuksessaan  esittäneet,  että  työikäisen 
 väestön määrä ei tule oleellisesti kasvamaan lähivuosina Suomessa, koska syn


tyvien ikäluokkien pieneneminen ja lisääntynyt vapaa-ajan arvostus vähentävät 
 tehtyjen  työpäivien  määrää.  Tilastokeskuksen  mukaan  Suomessa  oli  vuoden 
 2013  lopussa  alle  15-vuotiaita  895  021  henkilöä ja  15-64-vuotiaita  3  499  702 
 henkilöä. Yli 65 vuotiaita oli vuoden 2013 lopussa 1  056 547 henkilöä. Väestöl


linen huoltosuhde,  eli  alle  15-vuotiaiden ja  65  vuotta  täyttäneiden  määrä  100 
 työikäistä  kohden,  oli  vuoden  2014  lopussa  tähän  mennessä  toiseksi  korkein
 57,1  (www.tilastokeskus.fi). Nämä huoltosuhteen muutokset kasvattavat omalta 
 osaltaan tarvetta lisätä työllisyysastetta ja työelämän tuottavuutta sekä ovat pe


rusteita  yrityksille  panostaa  henkilöstön  työhyvinvointiin  (Jalava,  Pohjola 
 2008).  Syntyvien ikäluokkien pieneneminen vaikuttaa myös työurien pidentä


misen tarpeeseen ja antaa aihetta kaikille yrityksille panostaa henkilöstön työ- 
 hyvinvointiin.


Aikaisempi  hyvinvoinnin  edistämistä  koskeva  tutkimus  on  tehty  useam


man  eri  termin alla.  Työelämää ja  henkilöstön  kehittämistä koskeva  tutkimus 
 alkoi jo  1900-luvun alussa.  Kuitenkin henkilöstön hyvinvointia koskeva tutki


mus pääsi laajempiin mittakaavoihin Suomessa 1980-luvulla, jolloin tutkimus


hankkeita  käynnistettiin  mm.  Terveyden ja  Hyvinvoinnin  laitoksen  toimesta. 


Tuolloin  tutkimuksessa  käytettiin  yleisesti  työkykytermiä.  Vasta  myöhemmin 
 1990-luvulla työelämää kehitettiin laajemmin käynnistämällä työkykyä ja työ


oloja kehittäviä lukuisia eri projekteja (Alasoini, Ramstad & Rouhiainen 2005). 


Samoihin aikoihin  on kirjallisuudessa yleistynyt työhyvinvointitermi.  Työkyky 
 ja työhyvinvointi käsitteiden määrittely on kuitenkin ollut vaihtelevaa ja tutki- 
 jakohtaista.


Teknologiateollisuuden yrityksissä toimiva henkilöstö joutuu tällä hetkellä 
 elämään suuren työelämämurroksen keskellä,  minkä vuoksi yritykset joutuvat 
 tekemään radikaalejakin muutoksia ja niitä koetellaan monin tavoin. Parhaiten 
 yritys pystyy vastaamaan haasteisiin vahvistamalla henkilöstöä niin, että henki


löstön työkykyä ja muutosten hallintakykyä vahvistetaan sekä henkilöstön työ- 
 hyvinvointia ylläpidetään systemaattisesti.  Sosiaali- ja Terveysministeriön työ- 
 hyvinvointitutkimusta  koskevasta  selvityksestä  ilmenee,  että  työhyvinvointia 
 koskevia vertailuja eri toimihenkilöryhmien välillä tai tutkimusta oikeudenmu


kaisen kohtelun yhteydestä työhyvinvointiin ei ole tehty kattavasti (Bordi et al. 


2014).


Teknologia-alan  yrityksiä  koskien  on  niukasti  saatavilla  tietoa  käytännön 
 työolojen kehittämisestä tai työhyvinvoinnin johtamisesta yrityksissä. Erityisen 
 vähän  on  saatavilla  tutkimustietoa  teknologiateollisuuden  yritysten  tehtaissa 
 työskentelevien teollisuustyöntekijöiden työhyvinvoinnista tai alan eri ammat


tiryhmiä vertailevaa tutkimustietoa.


Aikaisempaa tutkimustietoa sen sijaan löytyy laajasti varsinkin terveyden


huolto- ja  opetusalan  henkilöstön  työhyvinvoinnin ja  työkyvyn  edistämisestä 
 (Sonnentag  2003,  Chou,  Hecker  &  Martin  2012,  Manka,  Heikkilä-Tammi  & 


Vauhkonen 2012). Näin ollen teknologiateollisuuden yritysten työhyvinvoinnin
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(20)tutkimukselle on selkeästi tarvetta, johon tämä tutkimus pyrkii osaltaan vastaa


maan.


1.2  Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet


Tutkimukseni  tarkoitus  on  lisätä  tietoa  siitä,  mitä  vaikutuksia  osallistavalla 
 kehitysprojektilla on henkilöstön työhyvinvointiin, ja siitä, miten työhyvinvointi 
 lisääntyi tai väheni vähintään vuoden seuranta-aikana yrityksissä.  Lisäksi tut


kin  sitä,  mitkä tekijät tai toimenpiteet  vaikuttavat työhyvinvoinnin  kehittymi


seen.  Keskeisenä  tavoitteena  on  siten  saada  uutta  tietoa  käytännön  työhyvin- 
 vointia edistävistä tai sitä estävistä tekijöistä, jotka vaikuttavat henkilöstöön ja 
 työn tuottavuuteen. Tässä tutkimuksessa kohdeyrityksinä mukana olleet työyh


teisöt (yritykset) toteuttivat itse  työolojen ja  työhyvinvoinnin  kehitysprojektin 
 osana  teknologiateollisuuden johtamaa  Hyvä  Työ-Pidempi  työura  -hanketta. 


Tutkimuksen  kohteena  olevissa  yrityksissä  käytettiin  Työpaikka-tutka-mene- 
 telmää,  jonka  toimivuus  on  tutkimuksen  kohteena  työhyvinvoinnin  lisäksi. 


HTPT-hankkeeseen  asiantuntijoina  osallistuneiden Työpaikka-tutka  -   mene


telmän  kehittäjien  (Näsman  & Ilmarinen)  mukaan  kyseistä  työolojen  kehittä


miseen  käytettävää  menetelmää  on  tutkittu  todellisessa  käyttöympäristössä 
 vain vähän.


Aikaisempaa  terveydenhuolto- ja  opetusalan  henkilöstön  työhyvinvointia 
 koskevaa  tutkimusta  voidaan  vain  osittain  hyödyntää  teknologiateollisuuden 
 tarpeisiin (Ervasti et al. 2011, Ervasti et al. 2012, Chou, Hecker & Martin 2012). 


Lisäksi tarvitaan teollisuuden toimihenkilöiden ja muun suorittavan työn jatko


tutkimusta,  koska se on jäänyt vähemmälle huomiolle  (Bordi et al.  2014). Bor


din johtaman selvitystyöryhmän mukaan,  2010-luvun alkupuolen tutkimuksen 
 luonteesta johtuen teknologiateollisuuden yrityksistä löytyy niukasti empiirisiä 
 tutkimuksia, jotka tarkastelevat työyhteisön muutosten yhteyttä työhyvinvoin- 
 tiin,  työhyvinvoinnin  edistämistä  osallistavin  menetelmin  tai  työhyvinvoinnin 
 johtamista. Käsillä oleva tutkimus tuo konkreettista lisätietoa työhyvinvoinnin 


edistymisestä ja siihen osallistavin menetelmin vaikuttavista tekijöistä.


Tutkimuskysymykset  esitellään  tarkemmin  luvussa  kolme.  Käytössäni  oli 
 HTPT-hankkeen  tilastollinen  aineisto.  Tätä  tutkimusta  varten  keräsin  laajan 
 laadullisen  aineiston.  Tämän lisensiaatintutkimuksen  kohteeksi valittiin  Hyvä 
 työ -  Pidempi työura -  hankkeeseen osallistuvista yrityksistä kattava otos orga


nisaatioita, joissa  työhyvinvointia  edistettiin  yrityksissä  toteutettujen  kehittä


misprojektien avulla. Tämä tutkimus rajoittuu teknologiateollisuuden yritysten 
 Suomessa  toimivien  yksiköiden  henkilöstön  työhyvinvoinnin  selvittämiseen. 


Tutkittavilla yrityksillä on toimintaa laajasti myös ulkomailla. Yrityksiä koskeva 
 tilastollinen  tutkimusaineisto  on  kerätty vuosina  2011  -   2014,  mikä on  melko 
 rajallinen  aika seurata yrityksissä  toimivan  henkilöstön  hyvinvoinnin  kehitty


mistä.  Haastatteluaineistossa on kuitenkin myös tietoa pidemmän aikajänteen 
trendeistä.



(21)1.3  Tutkimuksen  rakenne


Aluksi esitellään tutkimuksen tausta,  tarkoitus ja tavoitteet, joiden avulla lu


kija johdatellaan  tutkimusaiheeseen  keskeisesti  liittyviin  ilmiöihin ja  teknolo- 
 giateollisuuden murroksessa elävän työyhteisön problematiikkaan.  Luku kaksi 
 esittelee työhyvinvoinnin laajaa käsitettä,  määritelmiä ja siihen liittyvää aikai


sempaa  tutkimusta.  Edelleen  luvussa  kaksi  esittelen  organisaation  tuottavuu


den ja  henkilöstövoimavarojen johtamisen  teoriaa  sekä  työhyvinvointi-inter- 
 ventioita.  Luvussa kolme esittelen tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat 
 tarkemmin. Luvussa neljä esittelen tutkimusmetodologian, tutkimusasetelman 
 ja toteutuksen. Esittelen aineiston jäsentelyn ja analyysin menetelmät. Luvussa 


neljä esittelen käytetyt tutkimusaineistot ja niiden analysoinnin.


Luvussa viisi esitän  tuloksia  työhyvinvoinnin  kehittymisestä kohdeyrityk


sissä ja  arvioin  kehitysprojektin  onnistumiseen  vaikuttavia  tekijöitä.  Toiseksi 
 esittelen  erityisesti  haastatteluvastauksissa  esiin  tulleita  käytännön  työhyvin- 
 vointia edistäviä tekijöitä ja toimenpiteitä. Tutkimuksen tuloksena löytyi muut


tujia, jotka vaikuttavat yksilön  työhyvinvointiin organisaation  kautta ja lisäksi 
 toisenlaisia  muuttujia,  jotka  vaikuttavat  henkilön  oman  toiminnan  vaikutuk


sesta.  Kolmanneksi  käsittelen  kohdeyritysten  esimerkkitapauksia ja  vertailen 
 hyvin edistyneiden ja taantuneiden yritysten välisiä eroavaisuuksia. Työn ulko


puolelle jää  työturvallisuuden  osa-alue,  joka  on jo  omana  aihepiirinään  laaja 
 aihe. Työturvallisuutta kuitenkin sivutaan tässä työssä yhtenä työkykyyn vaikut


tavana tekijänä.  Luvun viisi lopuksi esittelen  mallin  työhyvinvoinnin johtami


sesta kehittämisen avulla yrityksen, ryhmän ja yksilön tasoilla.


Luvussa kuusi kuvaan tutkimuksen tieteellistä kontribuutiota, tutkimuksen 
 vaikutuksia työyhteisöjen kehittämiseen sekä tutkimuksen reliabiliteettia, ansi


oita  ja  rajoituksia.  Jatkotutkimusaiheita-luvussa  nostan  esille  uusia  mielen


kiintoisia  työhyvinvointiin ja  organisaation  kehittämiseen  liittyviä jatkotutki- 
 musaiheita.


Tämän lisensiaatintyön tekijänä olen tehnyt opinnäytesopimuksen Tekno- 
 logiateollisuus  ry:n  kanssa.  Sopimuksen  mukaisesti olen  saanut  luvan  käyttää 
 Teknologiateollisuus  ry: n johtamalta  hankkeelta  saamiani  tilastollisia ja  täy


dentäviä aineistoja tutkimuksen yhtenä lähdeaineistona.
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(22)
2.  TYÖHYVINVOINTI JA TYÖKYKY


Koska työhyvinvointi on käsitteenä laaja ja sen tulkinta on vaihdellut eri aika


kausina, tarkastelen tässä luvussa erilaisia työhyvinvoinnin käsitteitä ja malleja. 


Kuvaan  käsitteiden  lisäksi  tutkimuksessa  käytetyt  teoreettiset  lähtökohdat. 


Esittelen  tutkimuksessani  aikaisemman  teorian  pohjalta  laatimani  työhyvin- 
 voinnin määritelmän ja tutkimuksessa käytettyjä työhyvinvointia kuvaavia ylei


simpiä  malleja.  Luvun  lopussa  esittelen  tämän  tutkimuksen  viitekehikon 
 työhyvinvoinnin kehittämisen perustaksi.


2.1  Työhyvinvointi  muuttuvassa yhteiskunnassa


Viime  vuosikymmenien  aikana  organisaatiot  ovat  kasvavasti  kiinnittäneet 
 huomiota työn tehokkuuteen ja organisaatioiden tuottavuuteen  (Jääskeläinen, 
 Kujansivu 2011). Teknologiateollisuudessa työn sisältö ja organisaatiot ovat ol


leet kovan muutospaineen alla.  Tämän seurauksena henkilökunnalta vaaditaan 
 yhä enemmän sekä uusien asioiden oppimistaitoja että stressinsietokykyä. Työn 
 vaatimusten  kasvaminen  on  aiheuttanut  varsinkin  toimihenkilöiden  keskuu


dessa kasvavia vaatimuksia työajan joustamisen ja nopeasti reagoivan viestin


nän suhteen. Lisäksi tekniset laitteet mahdollistavat työn tekemisen paikasta ja 
 ajasta riippumatta. Näin ollen työnkuva on muuttunut varsinkin monilla toimi


henkilöillä monipaikkaiseksi ja kiireisemmäksi.  Lisäksi itse työ koetaan pirsta


leisemmaksi kuin aikaisemmin  (Vartiainen,  Hyrkkänen  2010).  Toisaalta työn


antaja antaa useimmissa yrityksissä henkilöstölle mahdollisuuden työaikajous


toihin, ja henkilöstöllä on mahdollisuus itse vaikuttaa jonkin verran siihen mil


loin työskentelee. Henkilöstöltä vaaditaan siis enemmän työn vaatimusten mu


kaisia  joustoja,  stressin  hallintaa,  omasta  hyvinvoinnista  huolehtimista  sekä 
 työn ja vapaa-ajan välisen tasapainon hallintaa (Nijp et al.  2012).


Yhteiskunnan ja työelämän muutokset ovat synnyttäneet haasteita työikäi


selle  väestölle.  Työnantajille  syntyvät  huomattavat  kustannukset  sairauslo


mista ja  työkyvyttömyyseläkkeistä  ovat  monen  yrityksen  strategisen  työkyky- 
 johtamisen motivaation peruste (Gockel 2015).


Hyvinvoinnin koheneminen on välttämätön edellytys sille, että työuria voi


daan pidentää.  Työelämän muutokset lisäävät paineita yrityksissä, ja lisäksi 
 ne ovat havahduttaneet elinkeinoelämän vaikuttajat tekemään suunnitelmia ja
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(23)päätöksiä työurien pidentämiseksi (Kautto-Koivula, Huhtaniemi 2006). Työter


veyslaitoksen tutkimuksessa kartoitettiin laajasti työkykyyn vaikuttavia eri osa


tekijöitä sekä sitä, miten ikääntyminen voidaan ottaa organisaatiossa huomioon 
 työkyvyn johtamisessa ja kehittämisessä (Ilmarinen 2006). Työikäisen väestön 
 työkyvyn edistäminen on edelleen  ajankohtainen asia,  sillä työelämä muuttuu 
 ja työssäkäyvät ihmiset ovat yhteiskunnan kantava voima.  Sen sijaan työkyvyt


tömyyseläkkeelle  jäävien  kohtalo  aiheuttaa  inhimillisten  kärsimysten  lisäksi 
 kustannuksia sekä työnantajille että koko yhteiskunnalle. Tämän vuoksi on tär


keätä  kartoittaa  työkykyyn ja  sen  eri  osa-alueisiin  vaikuttavia  tekijöitä,  jotka 
 osaltaan vaikuttavat työhyvinvointiin, työikäisen väestön elämän laatuun ja jak


samiseen  (Gould  et al.  2006,  Ilmarinen,  Lähteenmäki & Huuhtanen  2003,  Il


marinen, Mertanen 2005).


Johtamista on  tutkittu jo pitkään,  mutta johtamisen vaikutusta työhyvin- 
 vointiin on alettu tutkia vasta 2000-luvulla (Perko, Kinnunen 2013). Transfor


matiivisen johtamisen  on  havaittu  lisäävän  henkilöstön  hyvinvointia ja  kykyä 
 suoriutua tehtävistä muuttuvissa olosuhteissa myynnin ja kaupan alalla (Hent


tonen  2013).  Myös yksilön  kokeman  oikeudenmukaisen  kohtelun  on  havaittu 
 olevan yhteydessä sekä psyykkiseen  että  fyysiseen työhyvinvointiin  (Elovainio 
 et al. 2005). Toisaalta epäoikeudenmukaisella kohtelulla on havaittu olevan yh


teys  masennuksen ja  uupumuksen  aiheuttamiin  sairauspoissaoloihin  (Elovai


nio et al. 2013).


Vaikka  työhyvinvointia  on tutkittu  paljon viime  vuosina,  ei  hyvinvoinnin 
 edistäminen organisaatioissa kuitenkaan ole  kaikkien yritysten strategioissa ta


voitteena.  Tämä voi johtaa  siihen,  että  työhyvinvoinnin toteuttaminen jää  pel


kästään henkilöstöstrategian osaksi.  Se  ei  saa ansaittua priorisointia  organisaa


tion päätöksenteossa,  vaan jää aineellisten tulostavoitteiden jalkoihin (Kaivola, 
 Launila 2007). Yhteiskunnan ja siinä toimivien organisaatioiden muuttuessa tar


vitaan tietoa  hyvinvoinnin yhteydestä tuottavuuteen ja  keinoja työyhteisön hy


vinvoinnin lisäämiseksi ja  työkyvyn ylläpitämiseksi.  Tämä tutkimus  täydentää 
 aikaisempaa tutkimusta ja lisää perusteita  asian priorisoinnille  yrityksen strate


gisessa suunnittelussa.


Aikaisemman  tutkimuksen  mukaan  henkilöstön  kehittämiseen  ja  hyvin


vointiin panostamisella on merkittävä vaikutus työn laatuun ja yrityksen talou


delliseen tuottavuuteen  (Luthans et al.  2007,  Kesti et al.  2011b).  Kesti on mal


lintanut  henkilöstön  kehittämisen  vaikutusta  yrityksen  tuottavuuteen  mate


maattisen  mallin  avulla  (Kesti  et  al.  2011a).  Eeckelaert,  Dhont  sekä joukko 
 muita tutkijoita ovat osoittaneet tutkimuksessaan, että työeläm än korkea 
 laatu korreloi  positiivisesti  organisaation innovatiivisuuden ja   suoritus


kyvyn  kanssa  (Eeckelaert  et  al. 2012).  Henkilöstön  kehittäminen ja  työhy- 
 vinvoinnin  lisääminen  vaativat  systemaattista  toimintaa ja  suunnittelua, jolla 
 on  suora  vaikutus  yrityksen  tuottavuutta  kasvattavana  tekijänä  (Kesti  2012, 
 Kesti et al. 2011b).
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(24)2.2  Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät


Alaistaidot  (organizational  citizenship  behaviour,  OCB,  Schnake,  Dumler 
 2003) määritellään henkilön erityisenä kyvykkyytenä auttaa muita kollegoja or


ganisaatiossa.  Henkilön alaistaitojen ansiosta muut organisaation jäsenet saa


vat  virtaa ja  iloa.  Viime  vuosina  myös  Suomessa  on  tutkittu  organisaatioissa 
 työskentelevien  yksilöiden  alaistaitoja  (Laine  2010,  Kallioinen  2008).  Pod- 
 sakoffja hänen työryhmänsä (Podsakoff et al.  2000)  ovat määritelleet alaistai


dot seuraavaan seitsemään alaluokkaan:


1. Toisten auttaminen
 2. Reiluus


3.  Organisaatiouskollisuus


4.  Organisaation sääntöjen noudattaminen
 5. Aloitteellisuus


6.  Organisaatiotaito (rakenteen ja henkilöstön tunteminen)
 7. Itsensä kehittäminen


Alaistaitoja tutkivat jo aikaisemmin Organ ja Ryan tekemässään meta-ana- 
 lyysissä (Organ, Ryan 1995). Alaistaidot ovat yksilön hyvinvointiin osaltaan vai


kuttavia  tekijöitä, jotka vaikuttavat  myönteisesti  työyhteisön  menestykseen ja 
 työilmapiiriin.  Myös Kaivola ja Launila ovat tutkineet hyvän työpaikan menes


tystekijöitä  ja  työyhteisön  alaistaitojen  vaikutusta  työhyvinvointiin  (Kaivola, 
 Launila 2007). Perko ja Kinnunen ovat puolestaan tutkineet alaistaitojen vaiku


tusta yksilön hyvinvointiin mm. kuntatyöntekijöiden parissa (Perko, Kinnunen 
 2013).


Yksilön  hyvinvointiin  vaikuttaa  suuresti  hänen  inhimillinen  pääomansa, 
 joka on keskeinen työkykyyn vaikuttava asia. Inhimillinen pääoma on avainasia 
 henkilöstön työkyvyn kehittämisessä ja tulevaisuuden työn menestyksessä (Tiu- 
 raniemi 2008, Manka, Laijovuori 2013, Manka, Heikkilä-Tammi & Vauhkonen 
 2012). Inhimillinen pääoma koostuu kolmesta eri osa-alueesta:  1)  Sosiaalisesta 
 pääomasta, jolla tarkoitetaan yhteisön kuntoa eli johtamista ja yhteisöllisyyttä 
 (Manka, Hakala 2011). 2) Psykologisesta pääomasta, jolla tarkoitetaan itseluot


tamusta,  toiveikkuutta,  optimismia ja  sitkeyttä ja 3)  Rakennepääomasta, jolla 
 tarkoitetaan  organisaation  toimivuutta,  oppimiskykyä ja  työn  hallintaa  (Lut- 
 hans et al. 2007).


Yrityksen  pääoman  voidaan  katsoa  koostuvan  aineellisesta  ja  aineetto


masta pääomasta.  Pääomaan on katsottu kuuluvan pääasiassa aineelliset asiat 
 (esimerkiksi koneet ja laitteet,  rakennukset  sekä  kassapääoma)  sekä aineetto


maan pääomaan kuuluva tietopääoma (Niittykangas 2011). Vasta viime vuosina 
 on tutkimuksessa otettu organisaation pääomaan  käsitteellisesti mukaan sosi


aalinen ja psykologinen pääoma, jota on sinänsä vaikeata hallinnoida ja mitata 
eksplisiittisesti (Kujansivu 2009).



(25)Positiiviset  ajatukset ja myönteiset  ihmissuhteet  avaavat  henkilön  ajatus


maailmaa ja rakentavat henkilökohtaisia voimavaroja, joihin lukeutuvat:  sosi


aalisen tuen antaminen,  sitkeys,  luovuus, sosiaaliset ihmissuhdetaidot ja osaa


minen.  Edellä mainitut asiat rakentavat yksilön psykologista ja  henkistä pää


omaa  (Fredrickson,  Cohn  2008).  Vastaavasti  taas  negatiivisten  ajatusten  ja 
 asenteiden  on  todettu  kaventavan  ihmisen  ajatusmaailmaa ja  kuluttavan voi


mavaroja sekä vähentävän yksilön mieltämiä elämän mahdollisuuksia. Yhä kas


vava määrä tutkimuksia on osoittanut, että positiivinen asenne ^optimismi, elä- 
 mänmyönteisyys)  on selvässä yhteydessä vähentyneeseen  riskiin sairastua sy- 
 däntauteihin,  kuten  esimerkiksi  sydäninfarkteihin  (Boehm,  Vie  &  Kubzansky 
 2012a, Fredrickson, Cohn 2008).


K u va  1.  Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät  (Luthans et al.  2007,  Manka  et al.  2010)


Kuvassa 1 on esitetty havainnollisesti työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 
 ja niiden keskinäisiä vuorovaikutussuhteita. Henkilö on työhyvinvoinnin keski


össä. Hänen fyysinen ja psyykkinen kuntonsa ovat kaiken hyvinvoinnin perusta.


Psykologinen  pääoma  koostuu,  kuten  edellä  on  mainittu  seuraavista  asi


oista: itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys, jotka ovat yksilön psyyk


kisiä ominaisuuksia. Näitä ominaisuuksia on mahdollista kehittää  ja muokata. 


Henkilöä ympäröi asenteiden kerros. Asenteet antavat oman vivahteensa niille 
 ympärillä  oleville  asioille  ja  ihmisille,  jotka  ovat  yksilöä  koskettavassa  maail


massa.  Organisaation  tavoitteellisuus, joustava  rakenne,  toimiva ympäristö ja 
 jatkuva kehittyminen  muodostavat rakennepääoman,  jota organisaation  jäsen
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(26)käyttää ja toisaalta yksilö voi itsekin kehittää.  Osallistava ja kannustava johta


minen organisaatiossa sekä vuorovaikutus esimiehen ja yksilön välillä kuuluvat 
 niin ikään vertikaaliseen sosiaaliseen pääomaan. Avoin vuorovaikutus ja alais- 
 taidot  muodostavat  työyhteisön  horisontaalisen ja  sosiaalisen  pääoman.  Esi


miehen  osallistava johtaminen  antaa  organisaation jäsenelle  mahdollisuuden 
 vaikuttaa  oman työn  hallintaan ja  siten pitkällä  aikajänteellä työn  monipuoli


suus ja työssä oppiminen kasvavat (Manka et al.  2010). Niittykangas määritte


lee psykologiseen pääomaan  kuuluvaksi  yksilön  ajattelun,  käyttäytymisen ja 
 psyykkisen  hyvinvoinnin,  jotka  yhdessä  muodostavat  psykologiset  resurssit. 


Nämä  edellä  mainitut  resurssit  ovat  ominaisuuksia,  joihin  voidaan  vaikuttaa 
 esimerkiksi interventioiden  avulla  ja  niitä  voidaan  kehittää valmennuksen 
 avulla (Niittykangas 2011).


Positiivisen psykologian termin lanseerasi 90-luvun loppupuolella psyko


logian professori Martin Seligman. Positiivisen psykologian ydinkysymyksiä on 
 selvittää, mikä saa yksilöt ja organisaatioiden koko henkilöstön voimaan hyvin, 
 menestymään ja kukoistamaan (Seligman, Csikszentmihalyi 2000).


Rajoittavina tekijöinä kuvan 1. mallissa havaitaan seuraavat seikat:  1) malli 
 ei ota kantaa työn sisältöön itsessään,  2) malli ei ota huomioon työympäristön 
 haittavaikutuksia (esim.  melu,  tärinä,  heikko ilman laatu),  3)  malli ei ota huo


mioon riskejä työturvallisuudessa ja 4)  malli ei ota huomioon puutteita yrityk


sen toiminnan eettisyydessä ja 5) malli ei ota kantaa suurien organisaatiomuu


toksien aiheuttamiin vaikutuksiin. Edellä mainitut viisi kohtaa vaikuttavat mer


kittävästi  työhyvinviointiin.  Yrityksen  eettinen  ja  arvojen  mukainen  liiketoi


minta edistää henkistä hyvinvointia, työn imua ja sitoutumista (Pitkänen 2013).


2.3  Tutkimuksen teoreettiset  lähtökohdat


Tässä luvussa kuvaan työhyvinvoinnin teoreettista taustaa lähtien varhai


semmista 1980-luvun malleista. Tutkimuksessa esitellään työkyvyn ja työhyvin- 
 voinnin malleja, jotka ovat perustana työhyvinvoinnin vaikutuksen tuottavuus- 
 yhteyksien mittaamiselle organisaatioissa.


2.3.1  Kuorma-kuormittumismalli


Työkyky käsitteenä on erittäin laaja ja moninainen asia, jonka tulkinta ja mää


ritelmäkin ovat muuttuneet viime vuosikymmenien aikana. Tässä luvussa mää


rittelen työkyvyn aikaisemman tieteellisen kirjallisuuden pohjalta ja tarkastelen 
 sitä yksilötasolla.  Työkyvyn  määrittämisen  tekee mielenkiintoiseksi  se  seikka, 
 että se ei rajoitu selkeästi yhdelle tieteenhaaralle, vaan ulottuu usealle eri alalle. 


Työkykyä ja myöhemmin työhyvinvointia on tarkasteltu erilaisia malleja käyt


täen.


Esimerkiksi työterveyshuollon asiantuntijoilla ja kehittäjillä on ollut työky


vyn määrittämisen  perusteena  kirjallisuudessa jo  1980-luvulla esitetty yksilön



(27)ja työn välistä tasapainoa kuvaava Kuorma-kuormittumismalli (Rohmert,  Ru


tenfranz 1983).  Rohmertin ja Rutenfranzin (1983) malli kuvaa tasapainoa työn 
 ja työntekijän välillä (Taulukko1). Työn vaatimusten ja toisaalta yksilön kyvyk


kyyksien tasapainon menettäminen voi johtaa heikentyneeseen työkykyyn, uu


pumiseen ja jopa työkyvyttömyyteen  (Rohmert, Rutenfranz 1983). Edellä mai


nittua mallia voidaan pitää yhtenä työkyvyn määrittämisen yksinkertaisimpana 
 ja  varhaisimpana  mallina.  Kuormittumisen  taso  ja  laatu  riippuvat  yksilön 
 omista  ominaisuuksista,  esimerkiksi  stressinsietokyvyistä  ja  fyysisistä  sekä 
 psyykkistä edellytyksistä. Kuormittumisen asteen perusteella voidaan päätellä, 
 miten hyvin yksilön voimavarat kattavat työn vaatimukset


Kuorma-kuormittumismalli


Työn  kuormitustekijät Työntekijään
 liittyvät


kuormitustekijät


Kuormituksen  ilmeneminen


1.  Fyysiset työn 
 vaatimukset
 2.  Psyykkiset työn 
 vaatimukset
 3.  Työvälineet
 4.  Työympäristö


Terveydentila
 Työkyky
 Toimintakyky


Fyysinen  kuormitus 
 Psyykkinen  kuormitus


Tau lukko  1.  Mukailtu  Kuorma-kuormittumismalli  (Rohmert,  Rutenfranz  1983)


2.3.2  Työkyvyn-ylläpito—malli ja  Työkyvyn edistäminen  45+  -kon


septi


Työkyvyn ylläpito-malli (engl. Maintenance of Working Capacity) kehitettiin 
 seuraavaksi  Ilmarisen ja  Louhevaaran  tutkimusten  tuloksena.  Se  on  monidi- 
 mensioinen malli, joka sisältää seuraavat ulottuvuudet: ”1) organisaatiokulttuu


rin  kehittäminen,  2)  työn  ergonomian  kehittäminen  (työn  sisältö ja  fyysinen 
 ympäristö) ja 3) yksittäisen työntekijän terveyden ja työkyvyn edistäminen” (Il


marinen, Louhevaara 1994). On huomattava, että työkyky ei määrity pelkästään 
 yksilöstä ja hänen työkyvystään, vaan keskeisellä sijalla on fyysinen työpaikka, 
 työpaikan organisaatio,  itse työ ja näiden edellä mainittujen muodostama sys


teeminen kokonaisuus (Järvikoski 1994).
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(28)Viisi vuotta myöhemmin esiteltiin työkykymalli, jonka nimeksi tuli ’’Työky


vyn edistäminen 45+-konsepti” (Ilmarinen & Rantanen 1999). Työkyvyn edis


täminen 45+-konseptin dimensioita ovat: yksilön terveys, toiminnallinen kapa


siteetti, ammatillinen kompetenssi, fyysisen työympäristön säätäminen yksilöl


lisesti ja henkilön psykososiaalisen työympäristön muokkaaminen  (Ilmarinen, 
 Rantanen 1999).


2.3.3  Monidimensioinen Työkykytalo-malli


"Työkyvyn edistäminen  45+"-  konseptin  kehittämisen  tuloksena syntyi mo


nidimensioinen  Työkykytalo-malli,  jota  kuvaan  seuraavaksi  (Gould  et  al. 


2006).  Työkykytalo-mallissa olevat ryhmittelyt eli Työkykytalo-mallin kerrok


set perustuvat teoreettisesti osittain Työkykyindeksin kysymysten ryhmittelyi- 
 hin  ja  työkyky-malleja  käsittelevään  teoriaan  (Ilmarinen  1995,  Tuomi  et  al. 


1997). Työkykyindeksiä selittävien regressiomallien kuvaukset noudattavat sa


maa jaottelua kuin Työkykytalo-mallin kerroksissa on käytetty.


Työkykyindeksin laskemisen perusteet määritelmineen on kuvattu tarkem


min  kirjassa  Työkykyindeksi  (Tuomi  et  al.  1997).  Edellä  mainitussa  kirjassa 
 Tuomi  ym.  määrittelevät  Työkykyindeksin  työterveyshuollon  apuvälineeksi, 
 jonka avulla arvioidaan sitä, miten hyvin henkilö tai työntekijä kykenee suoriu


tumaan työstään.  Työkykyindeksi-kysely koostuu sarjasta kysymyksiä, joka on 
 saatavilla Tampereen Yhteiskuntatieteellisen  tietoarkiston verkko-osoitteessa: 


http://www.ttl.fi/duunitalkoot/mina  5  l.html


Monidimensioinen  Työkykytalo-malli  (Kuva  2),  jota  käytän  tässä  tutki


muksessa haastattelukysymysten aiheiden muodostamisessa,  kehitettiin koko


naisuudessaan  Työterveys-laitoksella.  Malli  perustuu  pitkälti  1990-luvun  lu


kuisiin  Työterveyslaitoksen  tutkijoiden  tekemiin  tutkimuksiin  (Gould  et  al. 


2006). Sen teoreettinen rakenne pohjautuu aikaisempaan "Työkyvyn edistämi


nen 45+"-konseptiin (Ilmarinen, Lähteenmäki & Huuhtanen 2003, Gould et al. 


2006, Ilmarinen, Louhevaara 1999, Ilmarinen, Rantanen 1999).



(29)Yhteiskunta:  kulttuuri  lait  koulutus  sosiaaliturva


K u va 2.  Yksilön työkykyä  kuvaava  Työkykytalo-malli  (Lundell et al.  2011).


Gould  ym.  (2006)  määrittelevät  työkyvyn  kattavan yksilötasolla  ainakin 
 seuraavia asioita: ”1) stressinsietokyky, 2) työn merkitys ja arvomaailma, 3) am


matilliset valmiudet ja kyvyt, 4) työn ja aikataulujen hallinnan tunne ja 5) työssä 
 jaksaminen”.  Lisäksi työkyky kattaa työelämän  tasolla  mm.  seuraavia asioita: 


työn organisointi ja työnjako, työyhteisö, työkuormituksen selvittäminen orga


nisaatiossa,  kehittymismahdollisuudet  työssä,  töiden  sujuvuus ja  työn  hallin


nan tunne (Gould et al. 2006).


Työkykytalo-mallin  mukaan  työkyky  muodostuu  useista  eri  työkykytalon 
 kerroksista eli osa-alueista.  Sen avulla rakentuu moniulotteinen kuva sekä yk


silön omista voimavaroista että työhön ja työntekoon liittyvistä tekijöistä. Yksi


lön työkyky voidaan esittää kuvan 2. hahmottamalla tavalla (Lundell et al. 2011). 


Yksilön työkyvyn muodostavat Gouldin työryhmän mukaan Työkykytalon neljä 
 kerrosta ja sen ympäristö:  ”1)  terveys ja toimintakyky,  2)  osaaminen,  3)  arvot, 
 asenteet ja motivaatio,  4)  työ,  työolot,  työyhteisö ja johtaminen, 5) perhe ja lä


hiyhteisö,  6)  toimintaympäristö sekä  7)  ympäröivä yhteiskunta”.  Toimintaym


päristöön sisältyvät globalisaatio,  työurien epävakaisuus, joustavuusvaatimuk-
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(30)set, teknologian kehitys ja osaamisvaatimusten muuttuminen. Ympäröivään yh


teiskuntaan katsotaan kuuluvan kulttuuri,  lait,  koulutusjärjestelmä ja sosiaali


turva (Gould et al.  2006, Lundell et al. 2011).


Yksilön  voimavarat  koostuvat  työkykytalon  kolmesta  alimmasta  kerrok


sesta,  jotka  muodostavat  työkyvyn  perustan.  Yksilön  terveyden  muodostavat: 


fyysinen kunto, psyykkinen terveys ja sosiaalinen työkyky eli sosiaaliset taidot, 
 mitkä yhdessä muodostavat pohjakerroksen. Toinen osaamisen kerros kuvastaa 
 ammatillista osaamista ja tietoa yksilön ammattialasta.  Kolmas kerros sisältää 
 yksilön omat arvot ja asenteet sekä motivaation. Motivaation osalta malli kuvaa 
 niitä tekijöitä, jotka motivoivat yksilöä liittyen työhön,  koulutukseen ja kykyyn 
 pitää itsestään huolta.


Neljäs osio eli ’Työ, työolot, työyhteisö ja johtaminen’-kerros sisältää paljon 
 työhön liittyviä tekijöitä.  Kaikki työn kerroksessa mainitut osatekijät vaikutta


vat määräävästi yksilön työkykyyn. Työkyky ja stressinsietokyky vaihtelevat yk


silöillä  riippuen  heidän  elämäntilanteestaan ja  terveydestään.  Siksi  esimiehen 
 rooli  työn  tasapainon  hakemisessa  on  erittäin  tärkeä.  Työ ja  työolot  voidaan 
 edelleen  kuvata  niiden  osatekijöiden  avulla  esimerkiksi  seuraavan  jaottelun 
 mukaan: Työnjärjestelyt, työtilat ja -välineet, työasennot ja -  liikkeet sekä työn 
 (fyysinen tai psyykkinen) kuormitus. Työtä määrittelevät myös työturvallisuus- 
 säännöt, työhygienia ja ergonomiaohjeet. Lisäksi työn kerrokseen kuuluvat työ


yhteisö ja johtaminen, jotka koostuvat seuraavista  tekijöistä:  työyhteisötaidot, 
 työn organisointi ja johtaminen (Ilmarinen, Lähteenmäki & Huuhtanen 2003).


Yksilön työkyvyn muodostavat Työkykytalo-mallin mukaan neljä työkyky- 
 talon kerrosta ja niiden osa-alueet.  Näiden neljän työkykykerroksen välillä ta


pahtuu jatkuvaa vuorovaikutusta, jossa sekä positiiviset että negatiiviset ulkoi


set ja sisäiset tekijät vaikuttavat yksilön työkykyyn ja hyvinvointiin (Gould et al. 


2006).


Edellä  esitetyille  työkykymalleille  yhteinen  piirre  on  se,  että  oletusarvoi


sesti  organisaatio  tekee  pitkäjänteistä  kehitystyötä  operatiivisissa  toimintata


voissa  (Randelin  et  al.  2013).  Yksilön  työkykyyn  vaikuttavat  vielä  oleellisesti 
 perhe ja  lähiyhteisö,  sekä ympärillä  oleva yhteiskunta.  Mahdollisuudet perhe- 
 elämän ja työn yhteensovittamiseen vaikuttavat lisäksi merkittävästi perheelli


sen yksilön työhyvinvointiin (Lammi-Taskula, Karvonen 2014).


Työkykytalo-mallin haasteena  on sen monidimensioisuus ja tulkinnanva


raisuus.  Malli ei anna ainakaan suoraan tukea siihen,  miten työssä jaksamisen 
 ongelmiin tulee puuttua. Työssä jaksamisen ongelmat tulevat usein esille hen


kilöillä, joilla  on  vaativa  työ,  mutta  vain  hyvin  vähän  kontrollia  tai  mahdolli


suutta vaikuttaa  työaikoihin  tai  itse  työn  sisältöön ja vaatimuksiin.  Siksi  työn 
vaatimusten ja  työmäärän  hallinta  sekä  yksilön  työhyvinvointi ja jaksaminen 
ovat suorassa yhteydessä toisiinsa.



(31)2.3.4  Työhyvinvointikäsitteen määrittelyä


Motivaation ja  voimavarojen merkitys  Abraham  Maslowin ja  Karen  Le


wisin laajalti tunnetuissa tutkimuksissa osoitetaan motivaation vaikutus hyvin


vointiin ja  oppimiseen  (Maslow,  Lewis  1987,  Abraham  1968,  Maslow  1987). 


Maslow tunnetaan  hierarkkisesta  motivaatio teoriastaan.  Lisäksi  Maslown  ku


vaus itseään  toteuttavasta ihmisestä on  ollut  merkittävä  sekä  arkielämään  so


vellettuna että akateemisessa tutkimuksessa (Maslow 1987).  Sisäiset motivaat- 
 torit antavat työlle merkitystä yksilön arvojen ja tarpeiden toteutumisen kautta. 


Edelleen  yksilön  työn  mielekkyys  riippuu  hänen  kiinnostuksensa  kohteista ja 
 toiminnan aktiivisuudesta. Tätä kokonaisuutta on sovellettu muun muassa Jär


visen kuvaamassa mallissa ”Minun mielekäs työni” (www.mielekastyo.fi).


Vastaavaa  kahtiajakoa  käytetään  myös  Carol  Dweckin  pitkäjänteisissä  30 
 vuoden tutkimuksissa (Dweck 2000). Dweck on käyttänyt tutkimuksissaan kä


sitteitä kasvun ajattelutapa ja esineellinen ajattelutapa, kun hän on tutkinut yk


silön  ajattelutapaa  itsestään.  Kasvun  ajattelutapa  antaa  ihmiselle  sisäisiä voi


mavaroja.  Lisäksi Dweck on tutkinut  edellä mainitun  ajattelutavan vaikutusta 
 yksilön  oppimismotivaatioon,  kehittymiseen ja henkiseen  kasvuun.  Näillä eri


laisilla ajattelutavoilla on erityisen suuri merkitys, kun yksilö asettaa tavoitteita 
 tai  kohtaa  elämässään  vastoinkäymisiä  (Dweck  2000).  Ihmisen  ajattelutapa 
 vaikuttaa siis hyvin merkityksellisesti siihen, miten hän suhtautuu elämän vält


tämättä eteen tuomiin haasteisiin ja sen vuoksi ajattelutavalla on vahva yhteys 
 yksilön kokemaan henkiseen hyvinvointiin (Kenttä, Lehti 2013).


Kun työntekijä kokee työn imua, hän on työhön uppoutunut, motivoitunut 
 ja tarmokas. Työn imulla on positiivisen yhteys työtyytyväisyyteen ja hyvinvoin


tiin.  Toisaalta Työn  imulla on negatiivinen yhteys työuupumukseen  (Hakanen 
 2002). Hakanen, Bakker ja Schaufeli ovat mallintaneet työn vaatimusten ja työ


hön voimaa antavien resurssien mukaan kaksi rinnakkaista prosessia, jotka vai


kuttavat  ihmisen  hyvinvointiin.  Nämä  kaksi  rinnakkaista  prosessia  ovat  työn 
 vaatimukset ja  työhön  vaikuttavat  voimavarat  (Hakanen,  Bakker  &  Schaufeli 
 2006).  Työhyvinvointia  käsittelevä  tutkimus  opetus- ja  kasvatusalalla  nostaa 
 esille näkemyksen hyvinvoinnin ja stressin hallinnan tärkeydestä työkyvyn osa


tekijänä. Tutkimus antaa tietoa eri stressitekijöistä ja esittää teoreettisen mal


lin, joka kuvaa työn hallintaa tukevia seikkoja sekä niitä riskitekijöitä (esimer


kiksi työuupumus), joihin liiallinen työpaine voi johtaa. Tutkimuksessa työhön 
 vaikuttavilla voimavaroilla tarkoitetaan työn fyysisiä,  psyykkisiä, sosiaalisia tai 
 organisaatioon liittyviä aspekteja, jotka ”1) vähentävät työn ulkoisia vaatimuk


sia,  2)  toimivat työn tavoitteiden saavuttamisen apuna ja 3)  stimuloivat henki


lökohtaista kasvua, oppimista ja kehittymistä”. Näin ollen työn ulkoiset voima


varat tukevat ulkoista motivaatiota. Toiseksi, mikäli yksilö kokee työnsä tarjoa


van  resursseja autonomian,  ryhmään  kuulumisen ja työn  tekemiseen  tarvitta


van kompetenssin osalta,  saa yksilö sisäistä motivaatiota  (Hakanen,  Bakker &
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(32)Schaufeli  2006).  Lisäksi  työssä  jaksamista  tukevat  muut  aktiviteetit  eli  voi- 
 maannuttavat  asiat,  kuten  sopiva  liikunta,  luonnossa  retkeily ja  kulttuurihar- 
 rastukset.


Toistuvasti olosuhteiltaan vaihtelevan ja henkisesti vaativan työn eli mobii


lin työn on todettu aiheuttavan useille tutkituille henkilöille henkistä rasitusta 
 ja stressiä (Vartiainen,  Hyrkkänen  2010). Toisaalta mobiili työ voi myös antaa 
 yksilöille resursseja,  kuten autonomian päättää itse työajoista ja erilaisia virik


keitä muuttuvassa ympäristössä.


Perheen ja  uran yhdistämisen  haasteista  on  olemassa  tutkimuksia, joissa 
 on selvitetty, että naisten uralla etenemisen edellytykset paranevat, mikäli työn 
 ja perheen yhdistäminen onnistuu joustavasti ja yrityksen johtamismalli tukee 
 tasa-arvoa.  Toisaalta,  mikäli  yrityksen  henkilöstöpolitiikka  ei  ota  huomioon 
 perheen ja uran yhdistämistä, se voi vaikuttaa negatiivisesti naisten uraan (Nie


mistö 2011). Tyypillisesti mobiilin ja henkisesti vaativan työn yhdistäminen per


heen  vaatimuksiin  vaatii  vähintään  tarkkaa  aikataulusuunnittelua  ja  sisäistä 
 työnjakoa perheen työssäkäyvien aikuisten välillä.


Useissa varhaisemmissa tutkimuksissa on  keskitytty tutkimaan vain yksi


lökeskeistä  työhyvinvointia.  Guttmanin ja  Levyn  (1982)  näkemyksen  mukaan 
 yksilön  hyvinvointi  hahmoteltiin  80-luvulla  ’’henkilön  erityiseksi  asenteeksi”. 


Nykyään työhyvinvointi  nähdään  tärkeänä osana  työntekijän työtä ja  elämän


laatua.  Sillä  on  myös  tärkeä  osuus  osana  työkyvyn  ylläpitämistä  (Gould  et  al. 


2006).  Gouldin  työryhmän  mukaan  Työhyvinvointia  voidaan  tarkastella  seu- 
 raavista viidestä eri näkökulmista, jotka kaikki omalta osaltaan vaikuttavat hen


kilön  hyvinvoinnin rakentumiseen:  ”1)  terveys ja toimintakyky,  2)  motivaatio,
 3)  ammattitaito ja osaaminen,  4)  työ,  työympäristö ja työyhteisön toimivuus ja 
 5) johtaminen ja esimiestyö” (Gould et al.  2006).


Työhyvinvoinnin määritelmä


Työhyvinvointi koostuu monesta eri elementistä ja sille on vaikeata löytää 
 kirjallisuudesta yhtä selkeätä määritelmää. Randelinin työryhmä (2013) selvitti 
 katsauksessa  työhyvinvointia  ja  siihen  kuuluvia  termejä:  ”työhyvinvointi”  ja 


”työkyky”.  Työryhmä  havaitsi,  että  käytetty  terminologia  on  kirjallisuudessa 
 melko vaihtelevaa,  eikä edellä mainituille termeille löydy tieteessä yhteistä so


pimusta. Samoihin aikoihin tieteessä kuitenkin otettiin iso askel eteenpäin, kun 
 Laineen tutkimuksessa kasvatustieteen alalla luotiin perusteellinen diskursiivi


nen työhyvinvoinnin  määrittely, joka ottaa  huomioon subjektiivisen työhyvin- 
 voinnin  kokemuksen  ohella  sen  vuorovaikutteisuuden ja  suuren  muutosherk


kyyden ympäristön vaikutuksille (Laine 2013). Määrittelen ty ö h y v in v o in n in
 ja  ty ö k y v y n  käsitteet tässä tutkimuksessa soveltaen työhyvinvoinnin teoriaa 
 ja   Yksilötutka-menetelmän eri dimensioita seuraavassa esitetyllä  tavalla  (Il


marinen et al. 2015, Laine 2013).


Työhyvinvointi



(33)Työhyvinvointi koostuu viidestä yksilön itsearvioimasta eri osa-alueesta ja nii


den yhteisvaikutuksesta. Työhyvinvointi on jatkuvassa vuorovaikutuksessa yk


silön ympäristön kanssa. Arvioitavia osa-alueita ovat:


1) Terveys ja toimintakyky


Terveydentila ja toimintakyky työn kannalta käytettävissä olevan tiedon mu


kaan.


2) Osaaminen


Ammatillinen osaaminen ja työn tekemistä tukevan koulutuksen saanti.


Mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja työssä.


Alaistaidot.


3) Arvot,  asenteet ja motivaatio sekä työn imu. Arvio arvostuksen saamisesta 
 työpaikalla sisältäen seuraavat asiat:


Luottamus työnantajaan.


Oma sitoutuminen työhön ja (sisäinen ja ulkoinen) motivaatio tehdä työtä.


Yksilön oikeudenmukainen kohtelu työpaikalla.


4) Työ, työn organisointi, työyhteisö ja johtaminen
 Oman työn organisoinnin laatu.


Esimieheltä ja työtovereilta saatu tuki.


Esimieheltä saatu palaute työn suorittamisesta.


5) Työ ja perhe-elämä


Nykyisten työaikajärjestelyjen sopivuus (yksilölle).


Kyky sovittaa yhteen työ ja perhe-elämä.


Ajan ja voimavarojen riittävyys ystäville ja harrastuksille.


Edellä mainittuja  viittä määritelmän  eri  osaa  käytetään  soveltaen  työhyvin- 
 vointikyselyn kysymyksissä.


Työkyky


Työkyky koostuu  edellä mainittujen viiden  eri osa-alueen lisäksi seuraavista 
 arvioista (6  - 11):


6. Voimavarojen suhde työn vaatimuksiin.


7. Nykyinen (työ)kyky suhteutettuna elinaikaiseen parhaimpaan.


8. Kyvykkyys työssä fyysisten vaatimusten kannalta.


9. Kyvykkyys työssä henkisten vaatimusten kannalta.


10.  Kyvykkyys työssä terveyden kannalta.


11.  Työssä jaksaminen eläkeikään saakka.


Eli lyhyesti tutkijan näkemys työkyvystä tässä tutkimuksessa:


Työkyky sisältää työhyvinvoinnin viisi edellä mainittua osa-aluetta.  Sen li


säksi  työkyky  sisältää  henkilön  oman  arvion  voimavaroistaan  suhteessa  työn 
 vaatimuksiin,  (työ)kyvystään  suhteutettuna  koettuun  elinaikaiseen  parhaim


paan, kyvykkyydestään tehdä työtä fyysisten ja henkisten vaatimusten kannalta 
 sekä terveyden kannalta. Lisäksi työkyky sisältää oman arvion jaksamisesta elä


keikään  asti.  Työkykyyn vaikuttavat aikaisemmat kokemukset ja se  on herkkä 
 ympäristön vaikutuksille.
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(34)Käsitettä analysoitaessa on  huomioitava,  että koettu työkyky vaikuttaa koet


tuun työhyvin-vointiin, kuten motivaatioon, mutta yhteys ei ole lineaarinen. Li


säksi objektiivisesti arvioitu työkyky (esim. työterveyshuollon toimesta) ja yksi


lön oma käsitys työhyvinvoinnistaan voi vaihdella suuresti.


2.4  Varhaisen välittämisen -  malli


Tässä luvussa kuvaan ’’Varhaisen välittämisen” -  mallin (Ahola 2011), jota 
 on sovellettu paljon käytännön työkykytoiminnassa. Aholan (2011)  kehittämää 
 työhyvinvointiin vaikuttavaa  mallia  sovelletaan prosessina  Suomessa yleisesti 
 työterveyshuollon ja työyhteisöjen käytännön tarpeisiin tukemaan yksilön työ


kykyä.  Mallista käytetään useimmiten nimeä ’’Varhaisen välittämisen" -  malli 
 tai joskus ’’Hyvä työkyky" -  malli. Mallissa on kolme toisiinsa vahvasti liittyvää 
 kokonaisuutta:  ”1)  työntekijän työkykyongelmien varhainen havaitseminen,  2) 
 ongelmien käsittely ja 3)  sairauspoissaolojen hallinta”  (Ahola 2011). Varhaisen 
 välittämisen  -   malli  painottuu yksilön  työkykyyn  vaikuttavien  ongelmien  ha


vaitsemiseen ja ratkaisemiseen  sekä työyhteisön asiantuntijaverkoston  kuvaa


miseen (Ahola 2011). Aholan mallia käytän tässä tutkimuksessa arvioinnin apu


välineenä havainnollistamaan yksilöille tarjottavan tuen laatua ja tasoa yrityk


sissä.


Varhaisen välittämisen-malli määrittelee työpaikan eri osapuolten väliset 
 vastuut henkilöstön työkykyongelmien tunnistamisessa, ongelmien ratkaisussa, 
 yksilön sairauspoissaolojen hallinnassa sekä kuntoutuksessa. Malli määrittelee 
 ne pelisäännöt ja yhteistyön muodot, joilla työkykyasioita viedään yhteistyössä 
 eteenpäin.  Työpaikalla  avainasemassa ovat esimiehet,  työsuojeluvaltuutetut ja 
 työterveyshuolto  sekä  työtoverit,  jotka  yhdessä  muodostavat  asiantuntijaver


koston  yksilön  työkykyyn  liittyvien  haasteiden  tunnistamisessa ja ratkaisemi


sessa (Ahola 2011). Yksilön työkykyongelmien taustalla voi olla monia erilaisia 
 tekijöitä,  kuten  fyysinen  tai  psyykkinen  sairaus,  tyytymättömyys  urakehityk


seen,  työyhteisöön  liittyvät  ongelmat,  kiusaaminen,  huono  työn  organisointi, 
 ristiriita työn vaatimusten ja suorituskyvyn välillä,  osaamisen puute tai ongel


mallinen elämäntilanne (Kautto-Koivula, Huhtaniemi 2006, Ahola 2011).


Työkykyongelmien selvittelyyn ja ratkaisuun tarvitaan usean asiantuntijan 
 yhteistyötä. Varhaisen välittämisen - mallin mukaan havaitun ongelman selvit


tely lähtee esimiehen ja työntekijän välisestä työkykykeskustelusta, jossa pyri


tään selvittämään asia niin pitkälle kuin mahdollista (Ahola 2011). Tarvittaessa 
 henkilö  menee työterveyslääkärin  käynnille, jossa  selvitetään mahdolliset ter


veysongelmat ja  työympäristöön  sekä johtamiseen  liittyvät  ongelmat.  Työter


veyslääkäri  tekee  henkilön  tutkimisen jälkeen  harkinnanvaraisesti  päätöksen 
 työntekijän  kuntoutukseen lähettämisestä.  Kuntoutuksen  vaikutus  on  merkit


tävä yksilön työssäjaksamiselle.



(35)Työssäjaksamisen  ongelmia  tulee  tarkastella  organisaatiossa  tapahtuvien 
 muutosten aiheuttamien vaikutusten kautta, eikä pelkästään yksilön oman fyy


sisen jaksamisen  problematiikkana  (Vartiainen,  Hyrkkänen  2010,  Kivimäki  et 
 al.  2002). Yksilön työkyvyn haasteita ja jaksamista tulee tarkastella siis yksilön 
 omien  voimavarojen  tarkastelun  lisäksi  työyhteisön  toimivuuden,  työn  kuor


mittavuuden ja  työstä  palautumisen  mahdollisuuden  kautta,  kuten Varhaisen 
 välittämisen -  mallissa on esitetty (Ahola 2011).


2.5  Työhyvinvointi ja organisaation tuottavuus


Tässä  luvussa  kuvaan johtamistavan  merkitystä  työhyvinvointiin  organisaa


tiossa.  Lisäksi  kuvaan  työhyvinvointiin  vaikuttamisen  kolmea  tasoa:  mikro-, 
 meso- ja makrotasoa, joilla voidaan erilaisin keinoin vaikuttaa työhyvinvointiin. 


Luvun  tarkoituksena  on  kuvailla  sitä,  mikä  merkitys  henkilöstövoimavarojen 
 johtamisella  on  työhyvinvointiin,  organisaatioon  sitoutumiseen  ja  yrityksen 


tuottavuuteen.


2.5.1  Henkilöstövoimavarojen johtaminen


Organisaation  kehittämisen  tutkimuksessa  on saatu todisteita  siitä,  että yri


tyksessä esimiehen johtamistavalla on erittäin suuri vaikutus siihen, miten hy


vin yksilöt voivat ja miten organisaatiossa toimitaan. Näin ollen esimiehen joh


tamistavalla on suuri merkitys työhyvinvointia edistävänä tai jopa estävänä te


kijänä.  Scott ja Davis (2007) vertailevat mekanistista ja orgaanista johtamista


paa. Mekanistisessa johtamistavassa  käytetään välineenä jäykkiä hierarkkisia 
 organisaatiorakenteita sekä tarkasti ennalta määriteltyjä ja rajattuja työrooleja, 
 kun  taas  vastaavasti orgaanisessa johtamistavassa  sovelletaan  luovaa johta


mistapaa, jossa johtaja ottaa koko yrityksen tarpeet kokonaisvaltaisesti huomi


oon.  Orgaaninen  johtamistapa  sopii  paremmin  kompleksisessa  työympäris


tössä ja epävarmassa toimintaympäristössä toimiville työyhteisöille (Scott, Da


vis 2007).


Organisaation ja  sen  henkilöstön  työhyvinvoinnin  kehitystä  voidaan  tar


kastella kolmesta eri perspektiivistä, jotka ovat Felinin tieteellisten tutkimusten 
 mukaan: yksilötaso eli mikrotaso,  organisaatiotaso eli mesotaso ja  yhteiskun


nan taso eli makrotaso (Felin et al. 2012). Yksilötasolla kehittyminen lähtee it


sensä  johtamisesta,  joka  on  riippuvainen  yksilön  omista  kyvyistä ja  taidoista 
 (mikrotaso).  Pitkällä  tähtäimellä  yksilöstä  itsestään  riippuu  paljolti  se,  miten 
 hän kykenee uran eri vaiheissa asettamaan itselle tavoitteita,  tekemään oikeita 
 valintoja ja  ottamaan vastuuta  siitä,  miten  työhön ja  uraan  liittyvät  tavoitteet 
 ovat sopusoinnussa omien voimavarojen ja perheen kanssa (Eckerberg 2004). 


Kun yksilö kykenee hyvin säätelemään omia hyvinvointiin  liittyviä  tarpeitaan,
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