

  
    
            
        
      
      
        
          
        

        
          
            
          
        
        
          
            
              
                
              
            

            
              
                
                  Äskettäin haettu
                

              

                
                  
                      
                      
                        
                      
                  

                
              
                Ei tuloksia
              

            

          

          
            
              

                
              
            

            
              
                Tags
              

              
                
                  
                      
                  
                
              

              
                

              

              
                Ei tuloksia
              

            

          

          
            
              
                
              
            

            
              
                Asiakirja
              

              
                
                  
                      
                  
                
              

              
                

              

              
                Ei tuloksia
              

            

          

        

      

    

    
      
        
          
        
      
              

                        
  
  

                
            
            
        
        Suomi
                        
          
            
            
              
                Koti
                
                  
                
              
              
                Koulut
                
                  
                
              
              
                Aiheet
                
                  
                
              
            

          

        


        
          Kirjautunut
        
        
        
        
        
          

  





  
    
      
      	
            
              
              
            
            Poista
          
	
            
              
              
            
          
	
            
              
                
              
              
            
          
	
          

        
	Ei tuloksia


      
        
          
        
      
    

  







  
      
  
    
    	
                                    
              Koti
            
            




	
                          
                
              
                        
              Muu
            
            


      
                  Organisaation johdon vastuu ja keinot työuupumuksen ehkäisyssä - Systemaattinen kirjallisuuskatsaus
      

      
        
          
            
              
                
              
            
            
            
              
                Jaa "Organisaation johdon vastuu ja keinot työuupumuksen ehkäisyssä - Systemaattinen kirjallisuuskatsaus"

                
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                

                
                  

                  
                    COPY
                  
                

              

            

          

          
            
              

                
              
            
          

        

      

    

    
      
        
          
            
              
            
                          
                N/A
              
                      


          
            
              
            
                          
                N/A
              
                      

        

        
                      
              
                
              
                               Protected
                          

                    
            
              
            
            
              Lukuvuosi: 
                2022
              
            

          

        

        
          
            
            
                
                    
                
                Info
                
                

            
            

            

                        
  

                
        Lataa
          
              

          
            
              
                
                Protected

              

              
                
                
                  Academic year: 2022
                

              

            

            
              
                
                  
                
                
                
                  
                    Jaa "Organisaation johdon vastuu ja keinot työuupumuksen ehkäisyssä - Systemaattinen kirjallisuuskatsaus"

                    
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                    

                    
                      

                      
                        
                      
                    

                    Copied!

                  

                

              

              
                
                  
                
              

            

            
              
                
                96
              

              
                
                0
              

              
                
                0
              

            

          

        

      

      
        
                              
            
            96
          

          
            
            0
          

          
            
            0
          

        

      

    

  



  
        
                    
  
    
    
      
        Ladataan....
        (näytä koko teksti nyt)
      

      
        
      

      
      

    

  




  
      

                    Näytä lisää (   sivua )
        
  


  
      

                    Lataa nyt ( 96 sivua )
      



      
            
  
    Kokoteksti

    
      (1)
ORGANISAATION JOHDON VASTUU JA KEINOT  TYÖUUPUMUKSEN EHKÄISYSSÄ 



Systemaattinen kirjallisuuskatsaus 


Tiina Kärki  


Pro gradu -tutkielma 


Sosiaali- ja terveyshallintotiede 
 Itä-Suomen yliopisto 


Sosiaali- ja terveysjohtamisen  
 laitos 


Marraskuu 2020 



(2)ITÄ-SUOMEN YLIOPISTO, yhteiskuntatieteiden ja kauppatieteiden tiedekunta  
 Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitos, sosiaali- ja terveyshallintotiede  


KÄRKI, TIINA: Organisaation johdon vastuu ja keinot työuupumuksen ehkäisyssä, 
 systemaattinen kirjallisuuskatsaus. 


Pro gradu -tutkielma, 84 sivua, 4 liitettä (9 sivua) 


Tutkielman ohjaajat:  FT, yliopistonlehtori Tuula Kivinen  


Marraskuu 2020_________________________________________________________ 
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Työuupumuksen on osoitettu olevan työpaikoilla yleinen ongelma. Sen negatiiviset vai-
 kutukset ulottuvat työuupuneen yksilön ohella työyhteisöön, organisaatioon ja koko yh-
 teiskuntaan.  Organisaatioissa  työuupumuksen  aiheuttamat  ongelmat  heijastuvat  myös 
 asiakkaan saamaan palveluun ja tuloksellisuuteen. Kasvavien kustannusten ja ennustetun 
 työvoimapulan sosiaali- ja terveysalalla on entistä laajemmin tunnistettu strategisen työ-
 hyvinvoinnin johtamisen prioriteetti. 


Tämän tutkielman tarkoituksena oli tuottaa tietoa organisaation johdon vastuusta ja kei-
 noista työuupumisen ehkäisyssä. Aiemmasta empiirisestä tutkimuksesta haettiin vastauk-
 sia tutkimuskysymyksiin, miten johdon vastuu ilmeni työuupumuksen ehkäisyssä ja mil-
 laisia  keinoja  johdolla  oli  ehkäistä  työuupumusta.  Tutkielmassa  saatua  tietoa  voidaan 
 hyödyntää organisaatioissa päätöksenteon ja toiminnan tukena.  


Tutkimuksen kohteena olivat kansainväliset tutkimusartikkelit, jotka julkaistiin tieteelli-
 sissä lehdissä englannin kielellä vuosina 2009 ̶ 2019. Menetelmänä tutkielmassa käytet-
 tiin systemaattista kirjallisuuskatsausta. Tutkimusaineisto haettiin Pub Med-, Scopus- ja 
 Web  Of  Science  -tietokannoista,  joista  valintaprosessin  kautta  lopulliseen  katsaukseen 
 seuloutui  14  (N  =  14)  tutkimusartikkelia.  Aineisto  kattoi  12  maata ja edusti  useita  eri 
 toimialoja. Tutkimusaineisto analysoitiin aineistolähtöisellä sisällönanalyysillä.  


Kirjallisuuskatsauksen tulokset osoittivat, että johdolla oli laaja-alainen vastuu työuupu-
 muksen ehkäisyssä. Tuloksissa vastuu ilmeni normeihin tai suosituksiin perustuvana vel-
 vollisuutena,  vastuuna  asiakkaille,  sosiaalisena  vastuuna  ja  velvollisuutena,  vastuuna 
 tuottavuudesta ja taloudellisesta tilanteesta sekä vastuuna toiminnan vaikutuksesta yhteis-
 kuntaan.  Tutkimustulosten  perusteella  organisaation  johdolla  oli  kolme  moniulotteista 
 keinoa  työuupumuksen  ehkäisyyn.  Toivottuja  vaikutuksia  saavutettiin  positiivisen  toi-
 minta- ja organisaatiokulttuurin, työhön liittyvien voimavarojen vahvistamisen sekä joh-
 tamisen jatkuvan kehittämisen kautta.  


Tulosten perusteella työelämän havaittuja epäkohtia oli mahdollista ratkaista. Organisaa-
tion johdon vastuu ja keinot työuupumuksen ehkäisyssä edellyttivät kuitenkin työhyvin-
voinnin  pitkäjänteistä,  systemaattista  kehittämistä.  Jatkotutkimuksena  olisi  hyödyllistä 
tutkia työhyvinvoinnin johtamista tuloksellisuuden näkökulmasta pitkittäistutkimuksena 
myös sosiaali- ja terveysalalla. 
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Burnout has been proven to be a common problem in workplaces. Its negative effects 
 extend  beyond the  burnt-out  individual  to  the  work  community,  organization,  and  the 
 entire society. Problems caused by burnout in organizations not only affect the service 
 provided to the customers but also productivity. The importance of management focused 
 on a strategic approach to wellbeing at work has been more widely identified in the social 
 and healthcare field with its increasing costs and predicted labour shortages. 


The purpose of this thesis was to provide new information regarding the responsibilities 
 of organizational management and its means to prevent burnout. Prior empiric research 
 was examined to answers the following research questions: how did management respon-
 sibility manifest itself in burnout prevention and what means did the management use to 
 prevent burnout? The information yielded by this study can be utilized to support organ-
 izational decision-making and operation.  


The study focused on international research articles that were published in scientific mag-
 azines written in English between years 2009 and 2019. The primary research method 
 utilized in this study was systematic literature review. The research material was collected 
 from the databases of Pub Med, Scopus, and Web of Science, with 14 (N = 14) research 
 articles selected for review. The material covered 12 countries and represented various 
 fields. The research material was analysed using inductive content analysis.  


The results of the literature review demonstrated that the management had a large-scale 
 responsibility in burnout prevention. The responsibility manifested in various forms, such 
 as duty based on norms and recommendations, responsibility to customers, social duty 
 and responsibility, responsibility on productivity and economic situation, and responsi-
 bility on the impact of operations on the society. According to the results, organizational 
 management had three multi-dimensional means of burnout prevention. The desired ef-
 fects were achieved through positive operational and organizational culture, reinforce-
 ment of work resources and continuous development of management.  


According to the results, it was possible to solve shortcomings identified in working life. 


The responsibility of the organizational management and its means of burnout prevention 
required persistent and systematic development of wellbeing at work. This study could 
be expanded by examining management focused on wellbeing at work from the viewpoint 
of profitability as a longitudinal study in the social and healthcare field. 
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1 JOHDANTO 


1.1 Tutkielman lähtökohtia 


Työssä uupumisen negatiiviset vaikutukset ovat monisyisiä ja laaja-alaisia. Työuupumus 
 on maailmanlaajuinen ja useassa maassa yleinen ilmiö (Sharma & Cooper 2017). Viimei-
 simmän tutkimuksen mukaan Suomessa työikäisistä miehistä 25 % ja naisista 27 % koki 
 työuupumusta (Ahola, Tuisku & Katinka 2018). Vaikka uupumus on työelämässä ilmei-
 nen ongelma, sillä ei ole vakiintunutta käsitettä ja sen etenemisestä on erilaisia näkemyk-
 siä (Kanste 2005, 68). Työterveyslaitos (2019a) kirjoittaa: ”Työuupumus on pitkittyneen 
 työstressin  seurauksena  kehittyvä  häiriö,  jonka  seurauksena  ihmisen  voimavarat ehty-
 vät.” Työuupumuskäsitteen erilaisista painotuksista huolimatta yhteistä määritelmille on 
 niiden subjektiivinen luonne sekä työuupumuksen näkeminen negatiivisena ilmiönä.  


Työuupumuksen vaikutukset ovat puhuttelevia paitsi yksilölle myös organisaatioille ja 
 koko yhteiskunnalle. Yksi keskeinen tekijä on työuupumuksen ja työstressin yhteys pit-
 kiin sairauslomiin ja mielenterveyden häiriöihin (Työterveyslaitos 2019a). Suomessa va-
 kavaan  työuupumukseen  liittyy  tutkimuksen  mukaan  miehillä  6,9-kertainen  ja  naisilla 
 2,1-kertainen pitkän sairausloman riski, kun riskiluvuissa on huomioitu mielenterveyden 
 häiriön ja somaattisen sairastavuuden vaikutus (Ahola, Kivimäki, Honkonen, Virtanen, 
 Koskinen, Vahtera & Lönnqvist 2007). 


Tämän tutkielman tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen avulla kerätä ja analysoida tie-
toa organisaation johdon vastuusta ja keinoista työuupumisen ehkäisyssä. Tutkielmassa 
johto ymmärretään ensisijaisesti käsitteeseen johtajat, mutta myös käsitteeseen johtami-
nen liittyvänä terminä (YSA 2020). Organisaatioissa työnjohdolla on työnantajan edusta-
jana ohjaus- ja kontrollivalta (Nummelin 2008, 57). Oikeuksien ohella työnantajalla on 
vastuita  ja  lakisääteisiä  velvollisuuksia.  Työuupumuksen  ehkäisyssä  yksi  keskeisimpiä 
on  kansallinen  työturvallisuuslaki  (738/2002),  joka  velvoittaa  työnantajan  arvioimaan 
työn terveys- ja turvallisuusriskit. Lisäksi tehdyn arvioinnin perusteella työtä, työolosuh-
teita ja työyhteisöjen toimintaa on jatkuvasti kehitettävä. Vaikka tutkielmassa lainsäädän-
nöllisiä tekijöitä kuvataan ensisijaisesti organisaation toiminnan reunaehtoina, organisaa-
tion johdon vastuu voidaan ymmärtää juridista vastuuta laajempana ilmiönä. Tutkielmalla 



(7)pyrin  selvittämään,  miten  johdon  vastuu  ilmenee  tutkimusaihetta  käsittelevässä  aiem-
 massa tutkimuksessa. 


Toisena tutkimuksellisena valintana pyrin löytämään johdon tueksi työuupumuksen eh-
 käisyyn keinoja, jotka tukevat strategia käytäntönä  -näkökulmaa (strategy-as-practice) 
 eli jokapäiväisen toiminnan merkitystä (ks. Rissanen & Hujala 2018, 100). Lähestyn ai-
 hetta strategisen hyvinvoinnin johtamisen (Management of Strategic Well-being) näkö-
 kulmasta, jolloin keskiössä on henkilöstön hyvinvointi organisaation tuloksen kannalta. 


Perinteinen lähestymistapa työhyvinvointiin on  henkilöstön hyvinvointinäkökohtia pai-
 nottava tutkimus. (Aura & Ahonen 2016.) Tutkittavan ilmiön, työuupumuksen, tarkaste-
 lussa lähestymistapojen tiukka erottelu ei kuitenkaan ole tarpeellista  ̶  tätä lähtökohtaa 
 tukevat myös tutkielman metodologiset valinnat. Tässä tutkielmassa nämä erilaiset näkö-
 kulmat esiintyvät osin sisäkkäisinä, toisiinsa kiertyneinä sekä toisiaan täydentäviä. 


Työuupumuksen ehkäisy on ajankohtainen aihe. Työelämän viime aikaisten muutosten 
takia organisaatioiden sisäinen toimivuus ja työhyvinvointiin liittyvien tekijöiden merki-
tys korostuu entistä enemmän. Kun samanaikaisesti tieteellinen tutkimus  (esim. Kuop-
pala, Lamminpää, Liira & Vainio 2008) on tuottanut tietoa johtamisen ja työhyvinvoinnin 
välisestä yhteydestä, nousee strateginen työhyvinvoinnin johtaminen organisaatioissa ke-
hittämisprosessin ytimeen. Havaittuja työelämän epäkohtia on mahdollista ratkaista joko 
työpaikkatasolla tai lainsäädännön keinoin. Onnistuneen toiminnan edellytyksenä on kui-
tenkin näiden epäkohtien tunnistamien. (Pyöriä 2017, 8.) Lisäksi tarvitaan havaittuja epä-
kohtia  ehkäiseviä  ja  korjaavia  toimia  sekä  hoito-  ja  kuntoutustoimenpiteitä.  Yksilöön 
kohdistuvat toimet eivät kuitenkaan yksin riitä. Tarvitaan myös työntekijän ja työn vuo-
rovaikutukseen sekä organisaatioon kohdistuvia toimenpiteitä. (Ahola 2006, 174 ̶ 175.) 
Työuupumustutkimuksessa korostuu yksilö uupumusta lieventävien toimenpiteiden koh-
teena, ja työhön liittyvät tekijät jäävät marginaaliin, vaikka niiden merkitys työuupumus-
teorioissa korostuu (Ahola, Toppinen-Tanner & Seppänen 2016). On kuitenkin tärkeää 
oppia ymmärtämään mekanismeja, joilla työympäristön epäkohtia voidaan muuttaa. Yksi 
keskeinen työympäristöntekijä on johtaminen, jolla tutkimuksen mukaan voidaan vaikut-
taa sekä stressiin että työuupumukseen  (esim. Kanste, Kyngäs & Nikkilä 2007). Tämä 
kirjallisuuskatsaus pyrkii osaltaan vastaamaan näihin puutteisiin keräämällä tietoa johdon 
vastuusta ja keinoista työuupumuksen ehkäisyssä.  
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Kiinnostukseni tutkimusaiheeseen pohjaa omiin kokemuksiini työelämästä  ̶  ja sen muu-
 toksista kahden vuosikymmenen aikana. Synteesi johtajan, työntekijän ja työyhteisön jä-
 senen rooleissa kertyneestä kokemuksesta heijastuu tutkielman pohdinta-osioon. Vaikka 
 kiinnitän tutkielmani nykyisyyteen, pyrin samalla katsomaan tulevaisuuteen. Ankkuroin 
 lähestymistapani tutkimusaiheeseen pääministeri Sanna  Marinin hallitusohjelman  2019 
 suuntaisesti. Ohjelma sosiaali- ja terveyspalvelujen (sote) rakenneuudistuksesta sisältää 
 kirjaukset palvelujen vaikuttavuuden ja tuottavuuden parantamisesta, palveluiden kustan-
 nusten nousun hillinnästä sekä sote-palvelujen läpinäkyvyyden ja avoimuuden lisäämi-
 sestä. Toisaalta ohjelmassa nähdään sosiaali- ja terveyspalvelujen sekä johtamisen kehit-
 tämisen edellytyksenä tutkittu tieto ja tiedolla johtaminen. (Valtioneuvosto 2019.) Voi-
 daankin ajatella, että johtamisen tutkimustietoon perustuva kehittäminen työuupumuksen 
 ehkäisyssä on erityisen tärkeää kasvavien kustannusten, lisääntyvän palvelujen tarpeen ja 
 ennakoidun työvoimapulan sosiaali- ja terveysalalla. 


1.2 Tutkielman tarkoitus ja tutkimuskysymykset 


Tämän pro gradu -tutkielman tarkoituksena on tuottaa systemaattisen kirjallisuuskatsauk-
 sen  menetelmällä  tietoa  organisaation  johdon  vastuusta  ja  keinoista  työuupumisen  eh-
 käisyssä. Aiemman empiirisen tutkimuksen analyysin avulla tarkastellaan, miten johdon 
 vastuu työuupumuksen ehkäisyssä ilmenee ja millaisia työuupumusta ehkäiseviä keinoja 
 organisaatioiden johdolla esiintyy. Tutkimuksella saatua tietoa on mahdollista hyödyntää 
 organisaatioissa päätöksenteon ja toiminnan tukena.  


Tutkimuksella haetaan vastauksia kysymyksiin: 


1.  Miten johdon vastuu työuupumuksen ehkäisyssä ilmenee aiemmissa empiirisissä 
 tutkimuksissa?  


2.  Millaisia  keinoja  johdolla  on  ehkäistä  organisaationsa  työntekijöiden  työuupu-
 musta aiempien empiiristen tutkimusten mukaan ?    


1.3 Tutkimusasetelma 


Tässä sosiaali- ja terveyshallintotieteen tutkielmassa työuupumusta lähestytään organi-
saation johdon näkökulmasta. Tutkielmassa organisaation johdolla ymmärretään organi-
saation johtamistehtävissä toimivien palkattujen henkilöiden ohella organisaation johto-



(9)ryhmää. Johdon koko ja muodostuminen linkittyvät moniin tekijöihin, kuten organisaa-
 tion rakenteeseen. Esimerkiksi hierarkkisen organisaation johto muodostuu ylimmän joh-
 don lisäksi keski- ja lähijohtajista. Johtoon vaikuttaa myös organisaation koko, perusteh-
 tävä ja toimiala, joten pienyrityksen johto voi käsittää yhden henkilön, yrittäjän, kun teh-
 täväkohtaisesti suuntautuvassa yrityksessä johtoon sisältyvät esimerkiksi henkilöstöjoh-
 tajat ja projektijohtajat. Kuitenkin kaikille johtajille yhteisenä piirteenä on vastuu organi-
 saation perustehtävän sekä siitä johdettujen käytännön tavoitteiden tehokkaasta toteutu-
 misesta. (Lönnqvist 2003.) Koska lähijohtajan merkitys työuupumuksen ehkäisyssä on 
 keskeinen, käsittelen sitä tutkielmassa myös itsenäisenä tekijänä (Luku 3.2.2). 


Suomessa johtamisen keskiöön nousi 2010-luvulla johtajuuden ja johtamisen kehittämi-
 sen käyttäminen keinona haluttujen tavoitteiden saavuttamisessa (Seeck 2012, 12). Tämä 
 johtajuuden ja johtamisen kehittämisen näkökulma muodostaa tutkielmani keskeisen ra-
 kenteen. Tutkimusasetelma on kuvattu kuviossa 1 (Kuvio 1). 


KUVIO 1. Tutkimusasetelma 


Tutkimusasetelmassa organisaatio ymmärretään toiminnan viitekehyksenä, jossa johtoon 
 sisältyvät lähijohtajat. Johdon lisäksi toimijoita ovat työyhteisö sekä yksittäiset työnteki-
 jät.  Yhteiskunnan  monikanavainen  vaikutus  sijoittaa  sen  tutkimusasetelmakuvion  ylä-
 osaan.  


-0- 
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2 TYÖUUPUMUS ILMIÖNÄ 
 2.1 Työuupumus käsitteenä 


Työuupumus-käsite tuli yleiseen käyttöön 1990-luvun alkupuolella (Jantunen, Lämsä & 


Takala 2001, 10). Suomenkielisenä vastineena burnout-käsitteelle käytettiin kirjallisuu-
 dessa ja tutkimuksessa aluksi suoraa käännöstä loppuun palaminen tai karrelle palami-
 nen; käyttöön ehdotettiin myös termiä henkinen pahoinvointi (Vartiovaara 1987). Psyki-
 atrisessa  merkityksessä  burnout-käsitteen  nosti  keskusteluun  Herbert  Freudenberger 
 1970-luvulla. Aihealueen tutkimus tuotti ilmiölle useita määritelmiä. Tutkijoiden ajatte-
 lua ja käsitteistöä yhdistelemällä, burnout voitiin määritellä tunneperäiseksi uupumisti-
 laksi, jossa oman minuuden tiedostaminen on vaikeutunut ja henkinen suorituskyky hei-
 kentynyt. (Vartiovaara 1987, 22–25.)  


Vaikka työuupumukselle ei ole olemassa yhtä yleisesti hyväksyttyä ja selkeää määritel-
 mää, ilmiön määrittelyssä on yhteisiä piirteitä. Maslach ja Leiter (1997, 17 ̶ 18) toteavat 
 määritelmissä  olevan  tyypillisesti  kolme osa-aluetta:  työn  aiheuttama  uupumisasteinen 
 emotionaalinen  ja  fyysinen  väsymys  (exhaustion),  kyyninen  asennoituminen  työhön 
 (cynicim, myös depersonalization) sekä ammatillisen itsetunnon aleneminen (ineffectives, 
 myös reduced personal accomplishment). Samoin on suomalaisessa tieteellisessä tutki-
 muksessa, jossa työuupumus määritellään pääsääntöisesti näiden kolmen erillisen, mutta 
 toisiinsa yhteydessä olevan ulottuvuuden kautta. Määritelmissä uupumusasteinen väsy-
 mys  tarkoittaa  henkilön  kaikissa  tilanteissa  kokemaa  energiavarastojen  tyhjentymistä, 
 henkistä ja / tai fyysistä väsymystä. Kyynistyminen tarkoittaa oman työn mielekkyyden 
 ja merkityksen epäilyä ja kyseenalaistamista. Ammatillisen itsetunnon laskulla ymmärre-
 tään taipumusta arvioida kielteisesti omaa suoriutumista työssä, mikä aiheuttaa epäpäte-
 vyyden kokemuksia ja yksilö kokee, ettei kykene saavuttamaan asettamiaan tavoitteita. 


(Kinnunen, Hätinen, Männikkö & Pekkonen 2007, 573.)  


MeSH- ja IESBS-asiasanastojen sekä MOT sanakirjasto  -tietokannan mukaan burnout-
sanan vastikkeina käytetään englanninkielessä termejä: exhaustion, burn out, exhaustion 
disorder ja psychological workload. Termit eivät kuitenkaan ole synonyymejä. Lisäksi 
käsite voidaan liittää muuhun kuin työhön, sillä burnoutia esiintyy esimerkiksi lapsilla 
(Vartiovaara 1996, 231 ̶ 239). Toisaalta termit, kuten emotionaalinen ekshaustio kuvaa 



(11)vain yhtä työuupumuksen ulottuvuutta, joten se ei yksinään ole riittävä työuupumuksen 
 määrittelemiseen. (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 402 ̶ 403.)  


Tähän tutkielmaan on valittu termit burnout ja työuupumus, mikä ymmärretään pitkitty-
 neenä työperäisenä uupumustilana; muut lähikäsitteet poissuljetaan tutkimuksesta. Tut-
 kimuksessa työuupumuksella tarkoitetaan paitsi käsitteen  edellä mainittuja  negatiivisia 
 perusosia myös laajempaa kielteistä ilmiötä, kuten Työterveyslaitos (2019a) kirjauksessa: 


”Työuupumus  on  pitkittyneen  työstressin  seurauksena  kehittyvä  häiriö, 
 jonka seurauksena ihmisen voimavarat ehtyvät. Työuupumuksella on kiel-
 teisiä seurauksia työhyvinvoinnille, työturvallisuudelle ja terveydelle.” 


Työuupumus-käsitteen asemoituminen lähikäsitteisiin 


Lähtökohtana  uupumisen  kehittymiselle  nähdään  pääsääntöisesti  pitkittynyt  työstressi. 


Työstressillä tarkoitetaan työntekijän voimavarojen ja työn vaatimusten välistä ristiriitaa 
 (Räisänen & Karila 2007). Muita työuupumuksen lähikäsitteitä ovat työtyytymättömyys 
 ja masennus (Kanste 2005, 67). Tässä kirjallisuuskatsauksessa työuupumus ja sen lähikä-
 sitteet asemoidaan pääsääntöisesti Pertti Laineen (2013, 38) Työhyvinvoinnin käsitekart-
 taa soveltaen. Työuupumus-käsitteen asemoituminen työhyvinvoinnin keskeisiin käsit-
 teisiin on esitetty kuviossa 2 (Kuvio 2).  


Perus-
 ulottu-
 vuus 


Jaksaminen ja 


pystyvyys  Tyytyväisyys työssä  Terveys- ja toimin-
 takyky 


Hyvin-
 vointi 


Työhyvinvointi 
       Työssä jaksaminen 
 Henkinen hyvinvointi 


Työn imu 


      Hallinnantunne 


  Työviihtyvyys       Työtyytyväisyys 
       Onnellisuus 


      Elämään tyytyväisyys 


    Terveys 


         Toimintakyky 
 Suorituskyky 
       
  Työkyky 


Pahoin- 
 vointi 


Työpahoinvointi 
      Stressi 
 Työuupumus  
      Burnout   
 Masennus tyyppiset -
 oireet 


Työtyytymättömyys   Työssä tylsistyminen      
 Leipääntyminen      Kyynistyminen 


”Ei onnellisuus” 


   
   


      Sairaus 
    Työkyvyttömyys 


KUVIO 2. Työuupumus-käsitteen asemoituminen työhyvinvoinnin keskeisiin käsitteisiin (Soveltaen 
 Laine 2013, 38) 


    Tuottavuus       Kannattavuus 
       Toiminnan laatu 


Poissaolot       Vaihtuvuus  
       Työyhteisöongelmat. 



(12)9 


Käsitekartassa keskeinen käsitteistö on jaoteltu neljään näkökulmaan:  perusulottuvuus, 
 jaksaminen ja pystyvyys, tyytyväisyys työhön sekä terveys- ja toimintakyky. Käsitekart-
 taa luettaessa perusulottuvuuden tasolla työuupumus käsitteenä luokitellaan pahoinvoin-
 tiin, jonka vastakohtana on hyvinvointi sekä kaikki siihen kuuluvat käsitteet, kuten työ-
 nimu (kuvion yläosa). Jaksaminen ja pystyvyysnäkökulmasta samalle pahoinvoinnin pe-
 rusulottuvuudelle kuuluvat työpahoinvointi, stressi, työuupumus (burnout) ja masennus. 


Laineen (2013, 38) näkemyksestä poiketen masennus määrittyy tässä terveysvaikutusten 
 kautta  oireina,  ei  diagnostisena  sairautena.  Hyvinvointi-ulottuvuudelle  tässä  näkökul-
 masta sijoittuvat työhyvinvointi-, työssä jaksamisen- ja henkisen hyvinvoinnin -käsitteet.  


Tyytyväisyys työssä-näkökulman ytimessä on organisaation tulokseen liittyvät tekijät ku-
 ten organisaation tuottavuus, kannattavuus ja toiminnan laatu sekä henkilöstön poissa-
 olot, vaihtuvuus ja työyhteisö-ongelmat. Terveys- ja toimintakyvyn näkökulmaan liittyvät 
 käsitteet, kuten työkyky, sairaus sekä työkyvyttömyys, mitkä ovat niin ikään samalla or-
 ganisaation tulokseen liittyviä tekijöitä. Kartassa kuvion nuolilla kuvataan liikettä käsit-
 teiden välillä yksilönäkökulmasta. (vrt. Laine 2013, 38.) 


Työuupumuksen arviointimenetelmät 


Suomessa työuupumuksen arviointiin on käytössä tällä hetkellä kaksi menetelmää: Mas-
lachin yleinen työuupumuksen arviointimenetelmä (Maslachin Burnout Inventory Gene-
ral Survey; MBI-GS) eri versioineen sekä Bergerin Burnout Indicator (BBI) ja sen ver-
siot. Menetelmiä käytetään sekä tieteellisessä tutkimuksessa että yksilötasolla tutkimuk-
sen apuvälineenä ja edelleen ryhmätasolla työuupumuksen tasoa arvioitaessa. (Mäkikan-
gas & Hakanen 2017, 108.) Arviointiin on kuitenkin tarve rakentaa nykyisiä tehokkaam-
pia mittareita muun muassa työuupumusriskin todentamisen näkökulmasta. Esimerkiksi 
Ravalier, Mcvicar ja Munn-Giddings (2013) esittivät tutkimuksessaan, että hallinnoin-
tistandardien indikaattorityökalu Management Standars Indicator (MSIT)  lisäisi tavan-
omaisten mittareiden pätevyyttä. Toisaalta Suomessa käynnistettiin tutkielman laatimisen 
aikana Työterveyslaitoksen tutkimushanke (2019 ̶ 2022), jossa tavoitteena on muun mu-
assa validoida sekä tutkimukseen että käytännön työhön sopiva uusi työuupumuksen ky-
selyinstrumentti. Hankkeen hyötynä tavoitellaan työuupumuksen parempaa tunnistamista 
työpaikoilla ja työterveyshuolloissa. Lisäksi uuden menetelmän odotetaan edistävän uu-
pumuksen yleisyyden määrittämistä ja sen ennaltaehkäisyä, diagnosointia sekä seurantaa. 



(13)Tämän työuupumuksen arviointiin kehitettävän työkalun lähtökohtana ovat olleet neljä 
 oiretta: krooninen väsymys, henkinen etääntymisen työhön, kokemus kognitiivisen sekä 
 emotionaalisen hallinnan heikentymisestä. Hankkeessa työuupumukselle pyritään myös 
 määrittelemään kansalliset raja-arvot. (Työterveyslaitos 2019b; Työterveyslaitos 2020.) 


2.2 Työuupumuksen taustatekijät ja kehittyminen  


Työn ja työelämän muutos on jatkuvaa. Viime vuosikymmenien aikana muutoksia ovat 
 aiheuttaneet muun muassa globalisoitumisen eteneminen ja vapaiden markkinoiden vah-
 vistuminen, tieto- ja viestintätekniikan kehittyminen, uuden tyyppiset sopimus- ja työai-
 kajärjestelyt sekä merkittävät väestörakenteen muutokset. Samanaikaisesti kilpailukykyi-
 syyden  tarve  työelämässä  on  laajentunut koskemaan  paitsi  organisaatioita,  myös  yksi-
 löitä. Työn intensiteetti on lisääntynyt, mikä luo edelleen aikapaineita, monisuorittamista 
 ja paineita osaamisen ajantasaisuudesta. (European Agency for Safety and Health at Work 
 2014, 4.) Erilaiset asiantuntija-ammatit ja tietotyö ovat lisääntyneet (Mauno, Huhtala & 


Kinnunen 2017, 73). Tämä tarkoittaa, että työn fyysisen kuormituksen vähentyessä työ-
 elämän keskiöön ovat nousseet psykososiaaliset ongelmat. Kaikilla toimialoilla, myös pe-
 rinteisissä fyysisen työn ammateissa, työn kognitiiviset vaatimukset ovat kasvaneet voi-
 makkaasti (esim. Kalakoski, Käpykangas, Valtonen, Selinheimo, Koivisto, Paajanen & 


Louhimo 2018). Erityisesti työn sisältöön ja kontekstiin liittyvien psykososiaalisten ris-
 kien  lisääntyminen  voi  aiheuttaa  uusia,  erilaisia  terveyshaittoja  (European  Agency  for 
 Safety and Health at Work 2014, 4). Psykososiaalisiin tekijöihin keskittyvän tutkimuksen 
 ytimessä ovat työn psyykkiset ja sosiaaliset kuormitus- ja voimavaratekijät (Mäkiniemi, 
 Bordi, Heikkilä-Tammi, Seppänen & Laine 2014, 7). 


Psykososiaalisia kuormitustekijöitä voidaan luokitella eri tavoin. Esimerkiksi Mäkiniemi 
 työryhmineen (2014) jakaa nämä tekijät kahteen ryhmään: työn luonteeseen liittyvät teki-
 jät  sekä  työn  sosiaaliseen  ja  organisatoriseen  kontekstiin  liittyviin  tekijöihin (Liite  1). 


Molemmat  ryhmät  sisältävät  useita  osa-alueita.  Toisaalta  esimerkiksi  PRIMA-EF-
opaskirjassa  (2009)  kuvattu  eurooppalainen  linjaus  psykososiaalisista  työolotekijöistä 
esittää tekijöiden jaottelun kymmeneen osa-alueeseen. Vaikka psykososiaalisia kuormi-
tustekijöitä voidaan luokitella eri tavoin,  alueiden sisältö  on samansuuntainen: esimer-
kiksi työhön liittyvät tekijät, kuten kiire ja työn sirpaleisuus, sosiaaliset suhteet, kuten 
sosiaalisen  tuen  puute ja  henkilöristiriidat  sekä organisatoriset  tekijät,  kuten  vähäinen 
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koettu oikeudenmukaisuus. Tutkimuksissa useissa ammattiryhmissä tunnistetut organi-
 satoriset riskitekijät voidaan myös tiivistää kuuteen työympäristön keskeiseen osa-aluee-
 seen: työmäärä  (workload),  henkilökohtainen  hallinta  (control),  palkkio  (reward),  yh-
 teisö (community), oikeudenmukaisuus (fairness) ja arvot (values) (ks. Maslach & Leiter 
 2008).  Osa-alueiden  vaikutuksia  voidaan kuvata esimerkiksi  jakamalla  ne  ydinominai-
 suuden osalta uupumusriskiä lisääviin ja vähentäviin.  


Riskitekijöiden  esiintyminen  linkittyy  organisaatioon.  Psykososiaaliset  riskit  ovat  seu-
 rausta puutteellisesta johtamisesta ja työn organisoinnista sekä huonosta sosiaalisesta il-
 mapiiristä (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2015, 5). Tietoon riskit tulevat 
 joko suoraan tai epäsuorasti erilaisina negatiivisina ilmiöinä, kuten työuupumuksena, ter-
 veysongelmina,  työstressinä,  tyytymättömyytenä,  lopettamisaikeina  tai  sairauslomina. 


Toisaalta riskit voivat myös muuttua työpaikalla tapahtuvien muutosten myötä.  (Mäki-
 niemi ym. 2014, 7 ̶ 8.) Psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijöiden vaikutukset ovat 
 yhteydessä kuormitus- ja voimavaratekijöiden tasapainoon. Kun työn vaatimukset ovat 
 suuret ja voimavarat vähäisiä, riski liialliselle kuormitukselle kasvaa. Toisaalta kuormi-
 tus- ja voimavaratekijät vaikuttavat samalla ulottuvuudella, joten tarvittavilla muutoksilla 
 ja aktiivisilla toimenpiteillä kuormitustekijät on käännettävissä voimavaratekijöiksi. (Mä-
 kiniemi ym. 2014, 9.) Työuupumukseen liittyviä tekijöitä on tutkittu myös työn vaatimus-
 ten näkökulmasta. Jaotteluna voidaan käyttää jakoa määrällisiin, kuten työn määrään ja 
 työtahtiin liittyviä vaatimuksia sekä laadullisiin, kuten työn vaatimat taidot ja ponnistelut. 


Työn vaatimuksilla on riski muodostua kuormitustekijöiksi. Työn stressitutkimuksen yti-
 messä ovat työn kognitiivisiin, emotionaalisiin ja sosiaalisiin vaatimuksiin liittyvät laa-
 dulliset kuormitustekijät. Näitä ovat esimerkiksi kognitiiviset vaatimukset, työn intensii-
 visyys, työn eettiset vaatimukset, tunnetyö, työn epävarmuus sekä työn ja perheen väliset 
 ristiriidat. (Mauno ym. 2017, 73 ̶ 95.) 


Työuupumukseen yhteydessä olevien tekijöiden yksilöllisyys 


Työuupumus on monisyinen ja kompleksinen ilmiö. Ei ole olemassa yhtä kiistatonta nä-
kemystä, mitkä  tekijät  ovat  yhteydessä  työuupumukseen.  Työn ja työyhteisön  ominai-
suuksien lisäksi työkuormituksen sopivaan mitoitukseen vaikuttavat yksilön henkilökoh-
taiset ominaisuudet ja voimavarat. Lisäksi työn kuormittavuus määräytyy tilannekohtai-
sesti. (Kivekäs 2018.) Tutkimusten mukaan yksilön uupumisriskiä lisääviä tekijöitä ovat 



(15)muun muassa työntekijän voimakas velvollisuuden tunne, aleksitymia (vaikeus tunnistaa 
 ja ilmaista tunteita) sekä matala koherenssin tunne (Ahola, Toppinen-Tanner & Seppänen 
 2016,  7).  Voimavaranäkökulmasta  työuupumukselta suojaavat  resurssit  voivat  kertyä 
 koko elinkaaren aikana. Tällaisia resursseja ovat sosioekonomiset, yksilölliset ja työhön 
 liittyvät voimavarat (esim. Hakanen, Bakker & Jokisaari 2011). Vanhempien sosioeko-
 nominen asema ja koulutustausta sekä yksilön älykkyys ennustavat korkeampaa koulu-
 tusta aikuisiässä. Tämä tarkoittaa mahdollisuuksia käyttää tietoja ja taitoja monipuolisesti 
 työssä, jolloin työn voi kokea mielekkäämmäksi; työuupumuksen riski pienenee ja työ-
 tyytyväisyys kasvaa. (Hakanen ym. 2011.)  


Jos työn vaatimuksia lähestytään kontekstuaalisina tekijöinä, niillä voidaan nähdä yksi-
 löllisen ulottuvuuden ohella erilaisia vaikutustapoja työuupumukseen. Tutkimusten mu-
 kaan on näyttöä, että haastavia työvaatimuksia (challenge demands), kuten työmäärää, 
 aikapainetta tai työhön liittyvää vastuuta voidaan pitää stressaavina. Toisaalta haastevaa-
 timuksilla on mahdollista edistää työhön sitoutumista ja henkilökohtaista kasvua. Sen si-
 jaan  pitkittäistutkimuksissa  on  todettu,  että estävät  työn  vaatimukset  (hindrance  de-
 mands), kuten liian suuri työmäärä, työntekijän rooliin liittyvät ristiriidat ja epäselvyydet, 
 vähäiset mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön, vähäinen sosiaalinen tuki, koettu epä-
 oikeudenmukaisuus ja ennakoimattomuus työssä lisäävät uupumisen riskiä ja vähentävät 
 työhön sitoutumista. (esim. Lesener, Gusy & Wolter 2019.) Vaikka yksilölliset tekijät ja 
 voimavarat vaikuttavat työuupumuksen riskiin, työuupumus on tutkimusten perusteella 
 ensisijaisesti työperäinen ongelma (Ahola ym. 2016, 7). 


Työuupumuksen kehittyminen  


Kansainvälisessä  työuupumuksen  tutkimuksessa  voidaan erottaa  erilaisia  lähestymista-
poja.  Päälinjoja  on  löydettävissä  kolme:  ihmissuhdekeskeiset  (interpersonal  ap-
proaches), yksilökeskeiset (individual approaches) ja organisatoriset (organizational ap-
proaches) lähestymistavat. (Kanste 2005, 63.) Yhteistä erilaisille työuupumuksen kehit-
tymistä jäsentäville lähestymistavoille on näkemys työuupumuksen kehittymisestä ihmi-
sen ja ympäristön välisessä vuorovaikutuksessa. Alueen teorioissa keskeisiä teemoja ovat 
työntekijän voimakas motivaatio ja riittämättömät stressinhallintakeinot sekä työympä-
ristön  epäkohdat.  Merkittävänä  työympäristövaikutuksen  kannalta  pidetään  erityisesti 
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epäsuhtaa työn vaatimusten ja työn tarjoamien voimavarojen välillä. (Schaufeli & Bakker 
 2004.) 


Työuupumustutkimuksissa ilmiötä lähestytään esimerkiksi kolmen klassisen työstressi-
 mallin avulla. Mallien näkökulmat eroavat toisistaan. Yhdysvaltalaisen Robert Karasekin 
 JDC- ja JDCS-mallit (Job Demand-Control model, Job Demand-Control-Support model) 
 painottavat työn psykososiaalisten tekijöiden suhteita ja niiden merkityksiä. Mallissa työn 
 keskeisiä työhyvinvointiin vaikuttavia piirteitä ovat työn hallinta, vaatimukset ja sosiaa-
 linen tuki. Brittiläisen Peter Warrin niin sanotun vitamiinimallin ytimessä ovat työn psy-
 kososiaalisten tekijöiden ja hyvinvoinnin epälineaariset yhteydet. Malliin liittyy 12 työn 
 piirrettä, joiden katsotaan olevan olennaisia hyvinvoinnin näkökulmasta. Kuitenkin mal-
 lin empiirisen tutkimuksen tulokset ovat olleet jossain määrin ristiriitaisia. Kolmantena 
 klassisena mallina on saksalaisen Johannes Siegristin ERI-malli (Effort-Reward Imba-
 lance model, ERI model), joka perustuu sosiaalisen vastavuoroisuuden periaatteelle työn-
 tekijän ponnisteluiden ja saatujen palkkioiden välisessä suhteessa. Mallin kolmesta hy-
 poteesista pitkittäistutkimuksissa vahvaa tukea on saanut ulkoinen ERI-hypoteesi. Tämä 
 hypoteesi olettaa, että yksilön kokema ristiriita työn vaatiman voimakkaan ponnistelun ja 
 vähäisten palkkioiden (palkka, arvostus, uralla eteneminen, turvallisuus) välillä lisää sai-
 rastumisriskiä. (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017, 39 ̶ 71.)  


Työuupumustutkimuksen  näkökulma  on  sittemmin  laajentunut  työhyvinvoinnin  suun-
taan. Nykyajattelun mukaan on tärkeää ottaa samanaikaisesti huomioon sekä työelämän 
negatiiviset vaikutukset, kuten työuupumus, että positiiviset, kuten työhön sitoutuminen 
ja työnimu. Vaikka työuupumus ja työnimu ovat vastakkaisia ilmiöitä, niiden vaikutukset 
eivät ole täysin päällekkäisiä. (Hakanen & Schaufeli 2012.) Työelämän kehittämisessä ja 
tutkimuksessa on 2000-luvun alusta alkaen keskeisenä työstressi- ja motivaatioteoriana 
ollut työn vaatimusten ja voimavarojen (TV ̶ TV) malli (Hakanen 2004; Seppälä & Ha-
kanen 2017). Mallissa voimavarat muodostuvat henkilökohtaisista voimavaroista ja työ-
hön liittyvistä voimavaroista (työn psyykkiset, sosiaaliset ja organisatoriset tekijät). Voi-
mavarojensa avulla työntekijä pystyy kohtaamaan työympäristönsä vaatimukset, kehittyy 
työssään ja saavuttaa tavoitteensa. (Vartiainen 2017, 29 ̶ 30.) TV-TV -mallin tasapainon 
toinen  osa,  ponnisteluja  edellyttävät  työn  vaatimukset,  koostuvat estevaatimuksista  ja 
haastevaatimuksista. Työhyvinvoinnin tutkimus ei kuitenkaan tee työuupumustutkimusta 



(17)tarpeettomaksi. Esimerkiksi Schaufeli, Salanova, González-romá ja Bakker (2002) tote-
 sivat, että työuupumusta ja työhön sitoutumista (work engagement) tulee tutkia toisistaan 
 riippumatta ja erilaisilla menetelmillä, vaikka ilmiöitä voidaankin pitää toistensa vasta-
 kohtina. 


2.3 Työuupumuksen esiintyvyys, seuraukset ja taloudelliset vaikutukset 


Työuupumus on globaali ongelma (Sharma & Cooper 2017). Se on monissa maissa ylei-
 nen ongelma; maakohtaiset arviot vaihtelevat, samoin toimialat, joille työuupumus pai-
 nottuu. Suomessa vuonna 2011 työuupumusta koki työikäisistä miehistä 25 % ja naisista 
 27 % (Ahola ym. 2018), mikä vastaa Euroopan unionin maiden keskitasoa. On kuitenkin 
 huomioitava, että erityisesti työuupumukseen keskittyvää poikkitieteellisiä tutkimuksia 
 ei tehdä kaikissa EU:n jäsenmaissa. Lisäksi tehtyjen tutkimusten vertailu on ongelmallista 
 muun muassa erilaisten tutkimusmetodologioiden takia. Suoraa työuupumukseen liitty-
 vää tutkimusta on esimerkiksi Itävallassa, Saksassa, Italiassa, Belgiassa ja Suomessa. Toi-
 saalta useissa jäsenmaissa tutkimus on keskittynyt mittakaavaltaan pieniin, toimiala tai 
 ammattikohtaisiin  tutkimuksiin.  On  myös  merkittävää  monialaista  tutkimusta,  jossa  ei 
 käsitellä työuupumusta (burnout) suoraan, vaan sen läheisiä aihealueita, kuten työhön liit-
 tyvää  stressiä,  työn  intensiteettiä  ja  työhön  liittyvää  uupumusta  (work-related exhaus-
 tion). (Eurofound 2018.) 


Euroopan komission (2014) teettämässä Eurobarometrikyselyssä 53 % työntekijöistä us-
koi stressin olevan työpaikan pääasiallisin terveys- ja turvallisuusriski ja 27 % vastaajista 
kertoi kokeneensa työn aiheuttamaa tai pahentamaa stressiä, masennusta tai ahdistusta 
edellisten 12 kuukauden aikana. Tutkimustieto on merkittävä myös työuupumuksen nä-
kökulmasta, sillä esimerkiksi Hakanen ja Schaufeli (2012) totesivat tutkimuksessaan, että 
työuupumus  ennustaa  masennusoireita  tulevaisuudessa  eikä  päinvastoin.  Kansallisessa 
FinTerveys 2017 -tutkimuksessa sekä miesten että naisten kokema psyykkinen kuormit-
tuneisuus oli yleistynyt vuoteen 2011 verrattuna. Tutkimustulosten mukaan merkittävää 
psyykkistä kuormittuneisuutta koki miehistä 15 % ja naisista 20 %. (Suvisaari, Viertiö, 
Solin & Partonen 2018, 85.) Vuonna 2019 mielenterveyden sairaudet olivat yleisin syy 
jäädä työkyvyttömyyseläkkeelle. Tämä tarkoittaa, että Suomessa eläkkeelle siirtyi 6 700 
henkilöä  mielenterveyssyiden  takia,  mikä  oli  33%  kaikista  työkyvyttömyyseläkkeelle 
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siirtyneistä.  Täydelle  työkyvyttömyyseläkkeelle  siirtyneistä  mielenterveyssairauksien 
 osuus oli vielä hiukan suurempi, 38 %. (Suomen työeläkkeensaajat 2019, 16). 


Kansallisen työuupumuksen esiintyvyyden ja vaikutusten arviointia vaikeuttaa se, ettei 
 työuupumukselle ole olemassa yksiselitteistä määritelmää, eikä määriteltyjä raja-arvoja. 


Lääketieteellisestä näkökulmasta työuupumus ei ole tautiluokituksen mukainen sairaus, 
 joten se ei yksin oikeuta sairauslomaan, eikä kirjaudu suoraan sairauspoissaolotilastoihin. 


Yleisesti työuupumuksen yhteydessä käytetään kuitenkin kirjatun diagnoosin lisäkoodina 
 ICD-10 tautiluokituksen koodia Z73.0, elämäntilanteen hallintaan liittyvä ongelma. Suo-
 messa työuupumus luokitellaan oireiden keston mukaisesti: vakavassa oireilua on keski-
 määrin viikoittain tai useammin ja lievässä oireilua on keskimäärin kuukausittain. (Ahola, 
 Tuisku & Rossi 2018.)  


Seuraukset yksilönäkökulmasta  


Jari Hakasen (2004) tutkimustulosten mukaan työuupumus on ensisijaisesti työperäinen 
 hyvinvointihäiriö. Tässä tutkielmassa lähestyttiin työuupumusta organisaation johdon nä-
 kökulmasta,  joten  rajasin  yksilön  näkökulman  käsittämään  ainoastaan  työuupumuksen 
 terveydelliset  vaikutukset  sekä  hoidon  päälinjat. Lisäksi  yksilön  omat  keinot  työuupu-
 muksen ehkäisyssä ja hoidossa, kuten työn tuunaaminen tai työstä palautuminen, rajau-
 tuivat teoreettisen viitekehyksen marginaaliin. 


Työuupumuksen kehittymisen edellytyksenä on työstressi, joka pitkittyessään voi johtaa 
 työuupumukseen. Tilanne kytkeytyy yksilöön, sillä työuupumuksen kehittymiseen vai-
 kuttavat sekä työhön että henkilöön liittyvät tekijät. (Mäkiniemi, Bordi, Heikkilä-Tammi, 
 Seppänen & Laine 2014, 25 ̶ 27.) Lyhytkestoisena ja tilapäisenä stressi ei ole kielteinen 
 asia.  Jos  ristiriitatilanne  jatkuu,  psykofysiologinen  stressireaktio  voi  pitkittyä  tai  jopa 
 kroonistua. Tämä tarkoittaa fysiologisen stressireaktion aiheuttamia muutoksia tärkeim-
 missä elintoiminnoissa, kuten verenpaineessa sekä sokeri- ja rasva-aineenvaihdunnassa. 


Muutokset ovat pitkäaikaisina vahingollisia, sillä ne voivat muun muassa aiheuttaa yksi-
lölle  riskin  psykosomaattisten  sairauksien  kehittymiseen.  (Lönnqvist  2018,  365 ̶  376.) 
Toisaalta  nämä  stressireaktioon  liittyvät  fysiologiset  ilmiöt  ovat  useimmiten  työtilan-
teissa tarpeettomia (Seppälä 2011, 103 ̶ 109).  



(19)Työuupumuksella on kolme keskeistä oiretta (esim. Maslach 2003). Tyypillisesti ensim-
 mäisenä oireena on voimakas, yleistynyt väsymys, uupumus (exhaustion), joka ei liity 
 mihinkään yksittäiseen tehtävään ja jota ei voi levolla poistaa. Uupumuksen ja pitkitty-
 neen työstressin jatkuessa kehittyy toinen oire, kyynisyys. Kyynistyneisyys (cynicim) tar-
 koittaa tilannetta, jossa henkilön asenteet työtä kohtaan muuttuvat. Omaa työllä ei koeta 
 olevan enää merkitystä. Näiden oireiden seurauksena kehittyy työuupumuksen kolmas 
 keskeinen oire, joka on alentunut aikaansaamisen tunne (ineffectiveness). Ihminen kokee 
 kasvavaa  riittämättömyyttä,  luottamus  omiin  kykyihin  katoaa  ja  uudet  haasteet  työssä 
 tuntuvat mahdottomilta saavuttaa. (Maslach & Leiter 1997, 17 ̶ 18; Kelly & Hearld 2020.) 
 Oireilla on yhteys sekä elintapamuutoksiin, kuten vähäinen fyysinen aktiivisuus, lihavuus 
 ja runsas alkoholinkäyttö että sairastavuuteen (Ahola, Pulkki-Råback, Kouvonen, Rossi, 
 Aromaa & Lönnqvist 2012). Lisäksi oireilla on todettu yhteys myöhempiin sydän- ja ve-
 risuonisairauksien sekä mielenterveysongelmien aiheuttamiin sairaalajaksoihin  (Toppi-
 nen-Tanner, Ahola, Koskinen, Väänänen & Shirom 2009). Työuupumuksen aiheuttama 
 pitkäaikainen emotionaalinen eli tunnepohjainen ahdistus näkyy myös psyykelääkkeiden 
 ja erityisesti masennuslääkkeiden lisääntyvänä käyttönä (Leiter, Hakanen, Ahola, Toppi-
 nen-Tanner, Koskinen &Väänänen 2012). 


Suomessa vakavaan työuupumukseen liittyy miehillä 6,9-kertainen ja naisilla 2,1-kertai-
 nen pitkän sairausloman riski, kun riskiluvuissa on huomioitu mielenterveyden häiriön ja 
 somaattisen sairastavuuden vaikutus. Vakava työuupumus on näin ollen myös erillinen 
 riskitekijä pitkään sairauspoissaoloon. (Ahola ym. 2007.) Usein työuupumus on yhtey-
 dessä masennushäiriöön, joka käsittää terminä sekä masennustilan (major depressive epi-
 sode) että pitkäkestoisen masennuksen (dystymia). Häiriön yleisyys on lievää työuupu-
 musta kokevilla 20 % ja vakavaa työuupumusta sairastavilla 53 % (Ahola, Honkonen, 
 Kalimo, Nykyri, Aromaa & Lönnqvist 2004.) Mikäli työuupumuksen oireita ei havaita ja 
 hoideta  asianmukaisesti,  ne  muodostavat  jatkuvan  terveydellisen  riskin.  Tutkimuksen 
 mukaan oireet ovat melko kroonisia ja voivat kestää jopa kahdeksan vuotta. (Eurofound 
 2018, 1.) Pahimmillaan työuupumus johtaa työkyvyttömyyteen (Työterveyslaitos 2019c). 


Työuupumuksen  hoitoon  ei  ole  olemassa  yhtä  yhtenäistä  toimintatapaa.  Työuupuneen 
hoidossa tuetaan yksilön terveyttä, toimintakykyä, sopeutumisstrategioita, stressinhallin-
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taa sekä itsensä ymmärtämistä. Lisäksi hänen tukiverkkoaan vahvistetaan. Erittäin tär-
 keää  on  tarkastella  yksilön  suhdetta  työhön  ja  saada  työn  muutosten  kautta  apua  työn 
 hallintaan. (Lönnqvist 2018, 372.) Yksilöön kohdistuvaa tukea on hyödyllistä täydentää 
 työpaikan  toimilla.  Esimerkiksi  Wendy  Awan,  Martina  Plaumannin  ja  Ulla  Walterin 
 (2010) tutkimus osoitti, että henkilöiden ja organisaatioiden interventioiden yhdistelmällä 
 saavutettiin pidempikestoiset positiiviset vaikutukset kuin erillisillä interventioilla. Työ-
 paikkatason toimien toteuttamisessa avainasemassa on lähijohto. Työuupuneiden työpro-
 sessien uudelleen suunnittelussa ja kuormittavien työolosuhteiden parantamisessa kogni-
 tiivinen ergonomia on keskeinen toimintamalli. Tarvittavilla toimenpiteillä tavoitellaan 
 työn muokkaamista ihmisen tiedonkäsittelykykyjen ja rajoitusten mukaiseksi, samalla vä-
 hentäen tarpeetonta aivokuormaa. (Kalakoski ym. 2018.) Työkuormituksen sopivaan mi-
 toitukseen vaikuttavat yksilön ominaisuuksien ja voimavarojen lisäksi työn ja työyhteisön 
 ominaisuudet. Tämä tarkoittaa, että muutosten toteuttaminen vaatii usein koko organisaa-
 tion yhteistyötä. Organisaatiotasolla työntekijän työstä palautumiseen voidaan vaikuttaa 
 myös työpaikan kulttuurin kautta, esimerkiksi kehittämällä kulttuuria työn ja vapaa-ajan 
 erillisyyden mahdollistamiseksi (Mäkiniemi ym. 2014, 36, 38).  


Työuupumuksen hoitoon ja ehkäisyyn liittyvissä organisaatiotason toimenpiteissä on tär-
 keää muistaa konteksti ja sen eri ulottuvuudet. Teija Kivekäs (2018, 119 ̶ 120) muistuttaa, 
 että työn kuormittavuus määräytyy tilannekohtaisesti, joten toimiva yhteistyö työuupu-
 neen henkilön, työterveyshuollon ja työpaikan välillä on tärkeää. Erilaisia yhteistyömuo-
 toja ja toimintamalleja on usein jo olemassa. Kun vakavasti työuupuneen työhön paluuta 
 ja työssä jatkamista halutaan tukea, tilanteeseen voidaan soveltaa esimerkiksi työpaikan 
 yleisiä toimintamalleja sairauden tai työkyvyttömyysjakson jälkeisestä työhön paluun tu-
 esta (Ahola ym. 2016, 4). Toisaalta työuupumuksen ehkäisyssä ja lievässä työuupumuk-
 sessa voidaan aktiivisesti lisätä yksilön voimavaroja. Esimerkiksi Sianojan, Syrekin, De 
 Bloomin, Korpelan ja Kinnusen (2018) tutkimus osoitti, että työstä palautumista voidaan 
 työpaikoilla edistää jo työpäivän aikana hyvän, palauttavan tauon keinoin. 


Työuupumuksen muut seuraukset ja taloudelliset vaikutukset 


Työuupuneiden yksilöiden ohella uupumuksella on moniulotteisia vaikutuksia organisaa-
tioihin, työyhteisöihin sekä työuupumuksesta kärsivien perheisiin ja läheisiin. Seuraukset 
heijastuvat  myös  yhteiskunnan  tasolle  kuormittamalla  terveydenhuoltojärjestelmää  ja 



(21)heikentämällä  maan  talouden  tuottavuutta.  Tässä  tutkielmassa  tarkastelin  ilmiötä  pää-
 sääntöisesti organisaation johdon näkökulmasta, joten huomioin työyhteisön kokemuksia 
 rajatusti.  


Työuupumuksen kielteiset vaikutukset leviävät organisaatioon ja organisaation tuloksiin 
 muun muassa poissaolojen, työpaikan vaihdosten, työntekijöiden heikon suorituskyvyn 
 ja heikon palvelujen laadun kautta (Schaufeli ym. 2002). Työyhteisöön vaikutukset ulot-
 tuvat jo ennen työuupuneen sairauspoissaoloa tai työpaikan vaihtoa. Kärkkäinen, Saara-
 nen ja Louhevaara (2014) kuvasivat tutkimuksessaan työyhteisön kokemuksien jäsenty-
 mistä, kun työyhteisön jäsen uupui vakavasti. Kokemukset rakentuivat kolmen sisältö-
 alueen merkitysverkoston kautta. Nämä alueet olivat: kyyninen kommunikaatio, tarkoit-
 taen  työuupuneen  työkaverin  kyynistynyttä  viestintää, epätietoisuus,  joka  sisälsi  sekä 
 epätietoisuuden työkaverin muuttuneen käytöksen syystä että epätietoisuuden tulevasta 
 ja tunteiden kirjo, johon sisältyi tunteiden vaihtelu, itsensä syyllistäminen, tunteiden tun-
 nistamisen vaikeus, tunteiden tukahduttaminen sekä tunneperäinen uupumus. (Kärkkäi-
 nen ym. 2014.) 


Taloudellisten vaikutusten arvioinnissa on suorien taloudellisten menetysten lisäksi huo-
 mioitava työuupuneen kokemat inhimilliset kustannukset, kuten henkinen kuormitus ja 
 elämänlaadun heikentyminen. Näiden kokemusten rahallista arvoa ei voida määrittää. Or-
 ganisaatiolle keskeiset kustannukset aiheutuvat työntekijöiden poissaoloista ja sairaana 
 tai vajaakuntoisena töihin tulemisesta (presenteismi). Työuupumuksen arvioidaan aiheut-
 tavan EU-maille kansallisella tasolla miljardien eurojen kustannukset. (Euroopan työter-
 veys- ja turvallisuusvirasto 2015, 5 ̶ 6.) Poissaolojen vaikutukset organisaatioiden loppu-
 tulokseen ovat usein hyvin dokumentoituja, sen sijaan presenteismin vaikutusten arviointi 
 on yrityksille haastavampaa. On esitetty arvioita, että vajaakuntoisena töihin tulemisen 
 vaikutukset voivat tulla yrityksille kalliimmaksi kuin työstä poissaolo (esim. Kinnunen, 
 Perko & Virtanen 2013; Reuben, Chiba & Scheepers 2017).  


Koska työuupumuksen aiheuttamia kustannuksia itsenäisenä tekijänä organisaation tuot-
tavuuteen on haasteellista arvioida, tarkastelunäkökulmaa on laajennettava. Esimerkiksi 
Euroopan työterveys- ja työturvallisuusviraston (2014) katsaus käsittelee työperäisestä 
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stressistä ja psykososiaalisista riskeistä aiheutuvia kustannuksia. Tietoja kerätään alueel-
 lisesti EU-maiden lisäksi muun muassa Australiasta sekä Yhdysvalloista ja luokituksina 
 ovat organisaatio- ja toimialakohtaiset kustannukset. Lisäksi katsauksessa esitetään aihe-
 alueen tutkimukseen ja raportointiin liittyviä kustannusten laskentamalleja. Muitakin lä-
 hestymistapoja  työuupumuksen  taloudellisiin  vaikutuksiin  on  esitetty.  Guy  Ahonen 
 (2015, 60) toteaa, että puutteelliseen työhyvinvointiin voidaan liittää Suomessa 25 miljar-
 din vuosikustannus, mikä tarkoittaa ainoastaan kustannuksia, joihin työhyvinvoinnilla on 
 mahdollista vaikuttaa. Toisaalta globaalin talouden tasolla Maailman terveysjärjestö ar-
 vioi  masennuksen  ja  ahdistuksen  vähentävän  tuottavuutta  noin  triljoonalla  dollarilla 
 (WHO 2019). 


2.4 Työuupumuksen tutkimus Suomessa 


Suomessa kysymykset työstressistä, työholismista sekä työssä uupumisesta nousivat kes-
 kusteluun  ja  työelämän  kehittämisohjelmiin  1970-luvulla.  Voimakkaammin  ongelmiin 
 pureuduttiin human resources -ajattelun lisääntyessä 1980-luvulla ja sen jälkeen, kun ih-
 minen  tunnistettiin  organisaation  tärkeimpänä  voimavarana.  (Väänänen,  Turtiainen  & 


Toivanen  2018,  27.)  Tutkimusaiheena  työuupumus  oli  suosittu. Erityisesti  1990-luvun 
 lamavuosien jälkeen sekä työuupumukseen että työhyvinvointiin liittyvä empiirinen tut-
 kimus oli suomalaisessa työelämässä runsasta. Esimerkiksi 1990-luvulla kansallisissa tut-
 kimuslaitoksissa tutkimuksia ja selvityksiä tehtiin noin 500. Lisäksi aiheesta tehtiin lu-
 kuisia tutkimuksia sekä oppilaitoksissa että ammattiliitoissa. (Jantunen ym. 2001, 6 ̶ 7; 


Kanste 2005, 65.) Alkuvaiheessa tutkimus kohdistui pääsääntöisesti hoito-, kasvatus- ja 
 sosiaalialoille,  sillä  työuupumuksen  katsottiin  kytkeytyvän  ihmissuhdetyöhön  (Vartio-
 vaara  1987).  Nykykäsityksen  mukaan  työuupumus  voi  kehittyä  epäsuotuisissa  olosuh-
 teissa ammatista riippumatta ja erilaisilla toimialoilla (Kalimo & Toppinen 1997; Suon-
 sivu 2011, 33).  


Työuupumustutkimuksessa yksilönäkökulma on ollut vahvasti edustettuna. Viime vuo-
sina kansallisessa tutkimuksessa tarkasteltiin esimerkiksi erilaisten yksilöllisten tekijöi-
den, kuten sosioekonomisen aseman ja kognitiivisen kyvykkyyden yhteyttä työuupumuk-
seen, sekä työuupumuksen kehityspolkuja henkilösuuntautuneesta näkökulmasta (Mäki-
niemi ym. 2014, 26 ̶ 27). Tutkimusta kohdentui myös ammattikunta- ja toimialakohtai-
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 telmiä (esim. Mäkikangas, Hätinen, Kinnunen & Pekkonen 2012). Edelleen kansalliset 
 tutkimukset tuottivat tietoa muun muassa työuupumuksen haitallisista vaikutuksista yk-
 silöön (esim. Ahola ym. 2012) sekä yksilöä työuupumukselta suojaavista tekijöistä (esim. 


Sianoja ym. 2018). Tutkimusta kohdennettiin myös työolojen merkitykseen. Esimerkiksi 
 Leiter kollegoineen (2012) arvioi tutkimuksessaan, että organisatorisista tekijöistä huonot 
 työolot, kuten huono tiedonkulku, työn yksitoikkoisuus ja töiden ennustamattomuus li-
 säävät työuupumusta. Toisaalta Hakanen ja Schaufeli (2012) väittivät tutkimuksessaan, 
 että mahdollisuudet vaikuttaa työhön, hyvä tiedonkulku ja ennustettavuus voivat vahvis-
 taa ammatillista itseluottamusta ja siten  vähentää uupumisoireita. Työuupumuksen eh-
 käisyssä merkittävänä keinona nähtiin myös pitkittyneen työstressin estäminen; erityisen 
 tärkeäksi tekijäksi todettiin  työstä palautuminen. Organisaatiotasolla työntekijän työstä 
 palautumiseen oli mahdollista vaikuttaa myönteisesti esimerkiksi kohtuullisella työmää-
 rällä, työvuorosuunnittelulla ja sellaisella työpaikan kulttuurilla, joka mahdollisti työn ja 
 vapaa-ajan erillisyyden. (Mäkiniemi ym. 2014, 29–30.)  


Vaikka kansallisen tutkimuksen painotus johdon ja johtamisen merkityksestä työuupu-
 mukseen siirtyi viime aikoina kauemmas yksittäisen johtajan ominaisuuksista, lähesty-
 mistapa  säilyi  kansainvälisesti  edelleen  merkittävänä.  Näissä  tutkimuksissa  käsiteltiin 
 esimerkiksi narsististen johtajien ja työntekijöiden työuupumuksen yhteyttä (Nevicka, De 
 Hoogh, Den Hartog & Belschak 2018) sekä painoindeksin (BMI, body mass index) ja 
 työuupumuksen  yhteyttä  organisaation  ylimmässä  ja  keskijohdossa  (Armenta-Hernán-
 dez, Maldonado-Macías, García-Alcaraz, Avelar-Sosa & Serrano-Rosa 2018). Kansalli-
 sissa tutkimuksissa tarkasteltiin esimerkiksi johtamisen roolia, kuten lähijohtajan johta-
 mistyylin  yhteyttä  työntekijän  työuupumukseen  (esim.  Kinnunen,  Perko  &  Virtanen 
 2013) sekä johtajien omaa työuupumusta (esim. Suonsivu & Surakka 2014).  


Työuupumus suomalaisessa väitöstutkimuksessa 


Koska kiinnostus työuupumuksen tutkimukseen on ollut ja on edelleen runsasta, tarkas-
telin aiheen laaja-alaista tutkimusta esimerkeillä, jotka valitsin suomalaisesta väitöstutki-
muksesta. Esimerkkitutkimukset olivat useilta tieteenaloilta ja lähestyivät aihetta eri nä-
kökulmista. Tutkimuskentän monipuolisuutta voidaan kuvata jaottelemalla tutkimusten 
lähestymistavat yksilö-, organisaatio- ja yhteiskuntatason näkökulmiin. 
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Yksilön näkökulmaan liittyviä väitöstutkimuksia oli määrällisesti eniten. Aihetta lähestyt-
 tiin erilaisista näkökulmista, joista esimerkkeinä viisi. Peltokankaan (2016) kauppatietei-
 den  tiedekunnan  artikkeliväitöskirjassa  tutkittiin  esimiesten  persoonallisuuden,  työ-
 suoriutumisen ja työuupumuksen välisiä yhteyksiä. Kokonaistutkimuksen tulokset osoit-
 tivat  yhteensopivuusteorian  merkityksellisyyden  työsuoriutumisen  ja  työuupumuksen 
 taustateoriana. Toisena Sokan (2017) työuupumuksen aivovaikutuksia käsittelevä lääke-
 tieteen väitös, jossa tutkimuksella tuotettiin uutta tietoa työuupumukseen liittyvistä kog-
 nitiivisen  kontrollin  poikkeavuuksista  aivojen  sähköisessä  toiminnassa.  Psykologian 
 alaan kuuluva Toppinen-Tannerin (2011) väitöstutkimuksessa tarkasteltiin työuupumuk-
 seen liittyviä sairausdiagnooseja ja työkyvyttömyyseläkkeitä. Tutkimuksen keskeinen tu-
 los määritteli työuupumuksen oireyhtymän ja sen seuraukset terveydelle ja työkyvylle. 


Neljäs esimerkiksi valittu väitöstutkimus arvioi työuupumuksen hoitoa. Kähösen (2018) 
 kasvatustieteiden ja psykologian alan väitöksessä tutkittiin  ryhmäterapeuttisen kuntou-
 tusmallin soveltuvuutta avokuntoutuksen työvälineeksi, sekä yksilön uupumiseen altista-
 via tekijöitä; tutkimustulokset puolsivat kuntoutusmallin käyttöä avokuntoutuksen työvä-
 lineenä.  Viidenneksi  valitsin  Peiposen  (2015)  yhteiskunta-  ja  kauppatieteen  laitokselle 
 tekemän väitöstutkimuksen, jossa työuupumusta lähestyttiin työuupuneiden henkilöiden 
 puolisoiden näkökulmasta. Tutkimustuloksissa vertaistuen osallistava näkökulma todet-
 tiin sekä työuupuneita että heidän perheitään tukevaksi tekijäksi. 


Organisaatiotasolla työuupumuksen tutkimus kohdistui muun muassa ennaltaehkäisyn 
ja henkilöstövoimavarojen johtamisen tutkimuskenttään. Työuupumuksen ehkäisyn tut-
kimus  kietoutui  keskeisesti  työhyvinvoinnin  kehittämisen  tutkimuksiin,  kuten  Laineen 
(2013) kasvatustieteen väitöstutkimus, jonka varsinainen kontribuutio oli käsitteellisistä 
viitekehyksistä  rakentunut  kokonaiskuva  työhyvinvoinnin  kehittämisestä.  Toisena  esi-
merkkinä Kärkkäisen (2019) terveystieteiden tiedekunnan väitöstutkimus, joka käsitteli 
työuupuneiden sairauspoissaolojen hallintaa ja työhön paluun tukemisen -prosesseja. Tut-
kimuksen näkökulma muodostui työuupuneiden henkilöiden työhön palaamista työpai-
kalla koordinoivien ammattilaisten, kuten lähijohtajien ja työterveyshuollon toimijoiden 
tuottamista aineistoista, sekä toteutetun tukitoiminnan kehittämisestä. Tutkimustuloksena 
saatiin työterveyshuoltojen ja työpaikkojen käyttöön alustava biopsykososiaalinen malli. 



(25)Yhteiskuntatasolla työuupumusta käsittelevää tutkimusta löytyi vähän. Esimerkiksi vali-
 koitui Rikalan (2013) kulttuuri- ja yhteiskuntatieteiden laitokselle tekemä väitös työssä 
 uupuvista naisista ja masennuksesta. Tutkimuksen tuloksina esitettiin tarve arvioida uu-
 delleen psyykkistä kärsimystä ja masennusta koskevia ymmärrys- ja puhetapoja, mikä oli 
 tutkimustulosten valossa sukupuolipoliittinen kysymys. Työuupumusta käsittelevien kan-
 sallisten väitöskirjojen esimerkkitutkimukset on löydettävissä liitteestä 2 (Liite 2).  


Yhteenvetona esitettyjen väitöskirjojen suhteesta tähän tutkielmaan, voidaan tehdä kolme 
 nostoa.  Ensiksi  yhtenevä näkemys työuupumuksen  ehkäisyn  tärkeydestä.  Tämä  näkyi 
 muun muassa Sokan (2017) tutkimuksessa, joka tuotti tietoa työuupumuksen vaikutuk-
 sista ihmisen aivoihin. Toisena Toppinen-Tanner (2011) tutkimus, jonka tuloksissa todet-
 tiin  työuupumuksen  vakavien  seurauksen  lisäksi työuupumuksen  yhteys  työhön.  Tämä 
 voidaan ymmärtää myös johdon vastuuna työuupumuksen ehkäisyssä. Kolmantena nos-
 tona Laineen (2013) väitöstutkimuksen käsitteellisistä viitekehyksistä rakentunut työhy-
 vinvoinnin  kehittämisen  kokonaiskuva.  Sovelsin  tätä  tutkimustuloksena  saatua  Työhy-
 vinvoinnin käsitekarttaa tutkielmassani kuvaamaan työuupumus-käsitteen asemoitumista 
 lähikäsitteisiin (ks. Kuvio 2). 


Koska työelämätutkimuksen alalla tehtiin paljon tutkimusta, tiedekorkeakouluissa tehty 
työuupumuksen tutkimus oli vain osa laajaa kenttää. Työuupumuksen ja johtamisen yh-
teyttä tarkastelevissa tutkimuksissa todettiin pääsääntöisesti, että hyvä johtaminen suojasi 
ihmisiä työuupumukselta. Tosin kansainvälinen tutkimus tuotti myös tästä poikkeavia tu-
loksia.  Esimerkiksi  Borritz,  Bültmann,  Rugulies,  Christensen,  Villadsen  ja  Kristensen 
(2005) totesivat tanskalaisessa pitkittäistutkimuksessaan laadukkaan johtamisen kieltei-
sen yhteyden työntekijöiden työuupumukseen, sillä tyytyväisyys johtamiseen ja mielekäs 
työ ylläpitivät työuupumusta. 
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3 STRATEGISEN HYVINVOINNIN JOHTAMINEN  
 3.1 Strategisen hyvinvoinnin johtaminen ilmiönä 


Organisaation johdon toimintoihin sovellettiin tässä tutkielmassa strategisen hyvinvoin-
 nin johtamisen (Management of Strategic Well-being) keskeistä ajatusta, johtamistoimin-
 tojen  systemaattisuutta.  Ossi  Aura,  Juha  Eskelinen,  Guy  Ahonen  ja Timo  Kuosmanen 
 (2019, 10) ovat määritelleet tutkielman kannalta merkittävät käsitteet seuraavasti:  


”Strateginen hyvinvointi (SH) on se osa työhyvinvointia, jolla on merki-
 tystä organisaation tuloksellisuuden kannalta. Tuloksellisuuden kehittymi-
 nen tapahtuu sekä työkyvyttömyyden aiheuttamien kustannusten vähenemi-
 sen että työn tuottavuuden kasvun kautta.”  


”Strategisen hyvinvoinnin johtaminen (SHJ) kattaa kaikki ne yrityksen tai 
 muun  organisaation  toiminnot,  joilla  vaikutetaan  strategiseen  hyvinvoin-
 tiin.  Näitä  ovat  erityisesti  strateginen  johtaminen,  henkilöstöjohtaminen, 
 esimiestoiminta ja työterveyshuolto.” 


Strategisen hyvinvoinnin johtaminen lähestyy työhyvinvointia toimintoina, jotka tukevat 
 organisaation varsinaisen toiminnan tuloksellisuutta. Työhyvinvoinnin taloudellisen tuot-
 tavuuden alueella menestyminen näkyy sekä vähentyneinä työkyvyttömyyden aiheutta-
 mina kustannuksina että työn tuottavuuden kasvuna. (Aura & Ahonen 2016, 19 ̶ 20; Aura 
 ym. 2019, 10.) Tämä tarkoittaa  yksityisen sektorin  yrityksille liiketoiminnan kannatta-
 vuutta ja julkiselle sektorille tuottavuutta ja vaikuttavuutta. Organisaatioiden toiminnan 
 ohella työhyvinvoinnin kokonaisuuteen sisältyy keskeisesti yksilön oma toiminta hyvin-
 voinnin ja terveyden edistämisessä; tutkielman lähestymistavassa tämä kuitenkin rajautui 
 taustatekijäksi. Myös tuloksellisuutta voidaan määritellä SHJ:n näkökulmaa laajemmin. 


Tämä tarkoittaa taloudellisten tulosten, kuten myynti tai liikevoitto, lisäksi organisatorisia 
 ja henkilöstöjohtamisen tuloksia (Vanhala & Kotila 2006). Organisatorisia tuloksia ovat 
 esimerkiksi tuottavuus sekä asiakaspalvelun tai tuotannon laatu ja henkilöstöjohtamisen 
 tuloksia ovat muun muassa henkilöstön sitoutuminen, vaihtuvuus, tyytyväisyys tai moti-
 vaatio (Dyer & Reeves 1995, 661).  


Strategisen hyvinvoinnin johtaminen on malli. Erona teoreettisen mallin ja teorian välillä 
on muun muassa tarkkuus, sillä malli ei pyri olemaan yhtä tarkka kuin teoria. Toisaalta 
malli voi olla myös teoria tai teoriaehdotus. (Haaparanta & Niiniluoto 2016, 56 ̶ 61.) Ossi 
Aura, Guy Ahonen ja Juhani Ilmarinen rakensivat Strategisen hyvinvoinnin johtamisen -
mallin  vuonna  2009  Strategisen  hyvinvoinnin  tila  Suomessa  -tutkimussarjan  alkaessa. 



(27)Vuonna 2014 tutkimusryhmään liittyi Tomi Hussi ja tutkimussarjan nimeksi vaihtui Stra-
 tegisen hyvinvoinnin johtaminen (SHJ) Suomessa. Tutkimuksissa menetelmänä käytet-
 tiin Strategisen hyvinvoinnin johtamisen indeksiä (SHJI), joka rakentui SHJ-malliin ja 
 mittasi strategisen hyvinvoinnin tilaa asteikolla  0–100 pistettä. Auran ja Ahosen tutki-
 mussarjan (v. 2009 ̶ 2014) avaintuloksista kolme oli tutkielmani lähestymistavan kannalta 
 keskeisiä. Ensimmäisenä avaintulos, jonka mukaan vastuu työhyvinvoinnista ja sen tu-
 loksellisuudesta oli johdolla. Toinen keskeinen tulos tämän tutkielman näkökulmasta oli 
 johdon  ja  sen  sitoutumisen  merkitys  työhyvinvoinnin  käytännön  toimintaan.  Kolmas 
 avaintulos kertoi johtamisen olevan korostetusti viestintää. (Aura & Ahonen 2016.) 


Onnistunutta käytännön toimintaa ohjasi suunnitelmallisuus. Työhyvinvoinnin toiminta-
 suunnitelmat ja saavutettujen tulosten säännölliset mittaukset olivat osa organisaation hy-
 vinvoinnin jatkuvaa kehittämistä. Jos työhyvinvointia painotettiin henkilöstön koulutuk-
 sessa  ja  kehittämiskeskusteluissa,  saavutettiin  parempia  tuloksia.  Lisäksi  yksilölliset 
 joustot  ja  työaikaratkaisut  sekä  tasa-arvotyö  edistivät  tehokkuutta  ja  tuloksellisuutta. 


Edelleen yritysten tukitoimintojen, kuten työterveyshuollon toimijoiden ja työsuojelun, 
 merkitys näkyivät tutkimussarjan tuloksissa yritysten työhyvinvoinnin edistämisen kes-
 keisenä tekijöinä. (Aura & Ahonen 2016.) 


Strategisen hyvinvoinnin johtaminen rakentuu neljästä osa-alueesta: hyvinvoinnin strate-
ginen perusta, hyvinvointi johdon toiminnoissa, human resources -toiminnot (HR) ja esi-
miestyö sekä työhyvinvoinnin tukitoiminnot. Tässä tutkielmassa hyvinvoinnin strategi-
nen  perusta  -osio  rajattiin  tarkastelussa  marginaaliin,  sillä  strateginen  perusta  voidaan 
käsittää yksittäisen organisaation kontekstuaalisena ja muuttuvana tilana. Strategisen hy-
vinvoinnin johtamisen malli on esitetty kuviossa 3 (Kuvio 3).  
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KUVIO 3. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli (Aura & Ahonen 2016) 


Mallissa hyvinvoinnin strategisen perustan muodostavat johtamisen vastuut, strategisen 
 hyvinvoinnin investoinnit, strategisen hyvinvoinnin mittarit ja strategisen hyvinvoinnin 
 raportoinnit. Perustan tausta rakentuu yksittäisen organisaation arvojen ja strategisten ta-
 voitteiden kautta. Hyvinvointi johdon toiminnoissa -osio sisältää kaksi entiteettiä. Strate-
 gisen hyvinvoinnin sisällöt, tavoitteet ja suunnittelu muodostavat ensimmäisen kokonai-
 suuden. Toinen kokonaisuus sisältää työhyvinvoinnin johdon strategiatyössä, osaamisen 
 kehittämisessä, kehityskeskusteluissa, työkuormituksen säätelyssä, työaikojen ja työjär-
 jestelyjen joustavuudessa, ikäjohtamisessa sekä jatkuvan kehittämisen mallin käyttämi-
 sen kaikilla osa-alueilla. Kolmas SHJ:n osa-alue, HR-toiminnot ja esimiestyö, kattaa HR-
 toimintojen osalta rekrytoinnin, perehdytyksen, tasa-arvon, työn ja perheen yhteensovit-
 tamisen ja palkitsemisen osa-alueet. Esimiestyön toiminnot -alue kattaa esimiehen vas-
 tuut, liiketoiminnan kasvun, esimiesten johtamisresurssit, yksilölliset ratkaisut, työkyvyt-
 tömyysriskin  hallinnan  ja  työpaikan  sosiaaliset  suhteet. Työhyvinvoinnin  tukitoiminnot 
 muodostuvat työterveyshuollon ja työsuojelun toiminnoista, mutta kattavat myös yksilöi-
 den terveelliset elämäntavat, yrityksen tarjoamat henkilöstöedut (liikunnan ja kulttuurin 
 tukeminen sekä lounasetu) ja organisaation sisäisen viestinnän. (Aura & Ahonen 2016.)   


Hyvinvointi 
 johdon 
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 HR:n toiminnot 


Organisaation arvot ja strategiset tavoitteet;  työn ja työelämäsuhteiden tila kunnossa
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(29)Työhyvinvoinnin johtaminen tutkimuksen kohteena  


Strategisen hyvinvoinnin johtaminen on yksi ajallisesti uusimmista malleista työhyvin-
 voinnin johtamisessa. Koska työhyvinvointi ja työelämän laatu ovat nykyisin laajan tie-
 teellisen kiinnostuksen kohde, aiheesta on esitetty erilaisia malleja, teoreettisia viiteke-
 hyksiä ja näkemyksiä. Alueen tutkimusta tehdään muun muassa työ- ja organisaatiopsy-
 kologian, teknisten tieteiden, lääke- ja terveystieteiden, oikeustieteen ja kansantalouden 
 alueilla. Työhyvinvointitutkimuksen perinteisissä lähestymistavoissa tapahtui merkittävä 
 muutos, kun aiheeseen löydettiin uusi positiivinen näkökulma. Tämä näkyi kansallisesti 
 esimerkiksi työ- ja organisaatiopsykologiassa siten, että 1990-luvun työhyvinvoinnin ja 
 hyvinvointivoimavarojen tutkimus kehittyi 2000-luvulla työn imun edellytysten ja posi-
 tiivisten voimavarojen tutkimukseksi. (Vartiainen 2017, 11 ̶ 14, 30.)  


Henkilöstöjohtamisen ja tuloksellisuuden tutkimuksiin työhyvinvointi nousi vahvemmin 
 vasta 2000-luvun alussa (Vanhala, Tilev & Lindström 2012). Kiinnostus työhyvinvoinnin 
 ja tuloksellisuuden väliseen yhteyden tutkimukseen kasvaa edelleen (Uotila, Viitala, Mä-
 kelä & Tanskanen 2012), mikä näkyy myös liikkeenjohdollisissa tutkimuksissa. Esimer-
 kiksi johtamiskäytäntöjen yhteys tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen on ollut strategisen 
 henkilöstöjohtamisen alueella tutkimuksen ytimessä. Suomalaisen tutkimuksen mukaan 
 strategisen hyvinvoinnin johtamisella ja yrityksen taloudellisella menestyksellä on selkeä 
 yhteys (Aura ym. 2019). Sinikka Vanhala ja Ossi Kotila (2006) totesivat, että työhyvin-
 voinnin ja tuloksellisuuden yhteys näyttäisi tutkimusten mukaan olevan kaksisuuntainen; 


kuitenkin tarkempi tutkimus ilmiön vaikutusketjujen toiminnasta jatkuu edelleen.  


3.2 Strategisen hyvinvoinnin johtamiseen liittyvät keskeiset toiminnot 


Tämän hetkisen tiedon mukaan Strategisen hyvinvoinnin johtamisen -malliin pohjautu-
vaa empiiristä tutkimusta ei sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa ole tehty. Kuitenkin 
tässä sosiaali- ja terveyshallintotieteen tutkielmassa pyrin soveltamaan SHJ-mallin teo-
reettisia periaatteita organisaation johdon ja johtamisen toimintojen näkökulmaan. Esi-
tykseni erosi SHJ-mallista käytettyjen termien osalta. Mallissa hyvinvoinnin johtamiseen 
liittyvät keskeiset toiminnot ovat: strateginen johtaminen, henkilöstöjohtaminen ja esi-
miestoiminta sekä työhyvinvoinnin tukitoiminnot. Tutkielmassa korvasin esimies-termin 
sekä siihen liittyvät entiteetit pääsääntöisesti lähijohtaja sekä lähijohtajan toiminta tai lä-
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