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Tyourien pidentdminen seké elakeian nostaminen ovat olleet paljon esilla julkisuudessa. Tutki-
musten mukaan Suomessa on tulevaisuudessa jopa tydvoimapula ja siihen mietitdan ratkaisuja.
Yhteiskuntapolitikan keskeisia padmaaria ovat tyoikaisten pitdminen tydelaméssa seka tyourien
pidentaminen yhteiskunnan talouden turvaamiseksi. Taman opinnaytetyon lahtokohtana oli tutkia
tyohyvinvoinnin merkitysta tyourien vahvistamiseen, tama ei koske vain yksittaista henkilog, vaan
on koko yhteiskuntaan vaikuttava ilmi6.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tekijoita, jotka auttavat tydntekijoita jaksamaan
tydssaan ja jatkamaan tydelamassa mahdollisimman pitkdan. Tavoitteena oli saada selville keino-
ja, joilla tuetaan tyontekijoiden jaksamista tydssaan, ja tekijoita, joilla vahvistetaan tyduria. Opin-
naytety0 toteutettiin systemaattista kirjallisuuskatsausta mukaillen ja tutkimusaineisto koostui
kolmestatoista tutkimuksesta, jotka olivat kvantitatiivisia, kvalitatiivisia seka yksi projektimuotoi-
nen, jossa oli kaytetty seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutkimukset
olivat suomenkielisia, koska tavoitteena oli tutkia nimenomaan suomalaisen tyohyvinvoinnin tilaa.
Tutkimustulokset analysoitiin sisallonanalyysin avulla.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta johtamiseen ja esimiestyohon liittyvat asiat ovat merkit-
tavassa yhteydessa tyohyvinvointiin, tyossa jaksamiseen ja jatkamiseen. Kaikista tutkimuksista
tuli esille vuorovaikutuksen ja tydilmapiirin tarkeys. Varmuus tydpaikan olemassaolosta, tyon jat-
kuvuudesta seka kokemus omasta terveydesta olivat yhteydessa tyossa jatkamiseen, mutta lo-
pullisessa valintatilanteessa kuitenkin tyon mielekkyys nousi etusijalle. Tyoterveyshuolto on tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnin vaikuttaja ja yhteistyorganisaatio, jonka rooli asiantuntijana on merkit-
tava.

Tassa opinnaytetyossa tuotettua tietoa voidaan hyodyntéa tyohyvinvointikoulutuksissa. Opinnay-
tetyossa esille tulleet tydhyvinvoinnin ja tydssa jatkamiseen vaikuttavat tekijat on hyva huomioida
kokonaisvaltaisesti suunniteltaessa tyohyvinvoinnin edistamisen toimenpiteita ja tyossa jatkami-
sen kehittdmista. Opinnaytetyosta hyotyvat opiskelijat, jotka tekevat tydhyvinvointiin liittyvia tutki-
muksia tai systemaattista kirjallisuuskatsausta.

Asiasanat: tydhyvinvointi, tyokyky, tydura, tyduran pidentdminen, tydn motivaatio, tydn imu
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The extending of working careers and the raising of retirement age have been discussed a lot in
public in Finland. How to keep the people of working age in working life and how to extend work-
ing careers to secure the economy of the society are the primary objectives of the social policy.
The starting point for this thesis was to study a phenomenon that concerns as much a single per-
son as the whole society.

The objective of the thesis was to find out factors that help employees to manage in their work
and continue work as long as possible. The purpose was also to find out ways to support em-
ployees to manage in their work, and factors to strengthen the working careers. The thesis is writ-
ten by adapting systematic literature review and the research material consisted of 13 Finnish re-
searches. The research results were analyzed by using content analysis.

The results found that things that concern leading and managerial work are in significant connec-
tion with well-being at work and managing and continuing in the working life. Interaction and
working atmosphere were important according to every research. The certainty of the perma-
nence of work and the feeling of a good state of health were in connection with continuing work.
However, the meaningfulness of the own work was the most important factor.

The information in the thesis can be utilized in planning how to improve well-being in workplaces
and as a help in organizing the training in well-being at work. Students who make studies of well-
being at work or a systematic literature review benefit from the thesis.

Keywords: well-being at work, ability to work, working career, extending of working career, work
motivation, flow of work



SISALLYS

1 JOHDANTO ..ottt 6
2 TYOHYVINVOINTI TYOURIEN PIDENTAJANA........oooveeeeces e 8
2.1 TyoOyhteison ja yksilon tyOhyVINVOINL ...........cooiiieiriiiicesee s 8
2.2 Yksilon tyokyky on monen tekijan SUMMA ...........cccviriiininceee s 9
2.3 Tyon tekemisSen MOtIVAALIO .........ccciiiieeiicee e 10
2.4 TYON IMU JA EYONTO ...ttt 11
2.5 Muutokset yhteiskunnassa ja tyOelamassa............cccvvvivveiriiiciiesseee e 12
2.6 Tyoterveyshuolto tydhyvinvoinnin edistajana............c.ccceeeriiceiiiiscienccee e 14
2.7 Tyohyvinvointiin liittyvat lait ja aSetUKSEt.........cccoveeiiiicccce e 16
3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET ... 20
4 SYSTEMAATTISEN KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTTAMINEN .......cccovevviiiiriine. 21
4.1 Systemaattinen kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana ..............ccocoeeviveiiviiieciceinene, 21
4.2 Systemaattinen kirjallisuuskatsaus tassa tutkimuksessa............ccocceeecceiiirisececicene, 22
4.3 Kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymysten ja hakusanojen laadinta.............ccccocvvicnnee. 23
4.4 Systemaattinen KirjalliSUUSNaKU............ccoviiiiii s 24
4.5 Tutkimusartikkelien analySointi.............cocoviriiii s 25
4.6 TutkimuKSEN UOLEIEAVUUS .......cvcveieieiiccic e 26
4.7 OpiNNAYLEtyOn @IKATAUIU ........c.cvevieiiiicciei s 26
5 SYSTEMAATTISEN KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TULOKSET.......coievrierrieiencieinercienes 27
5.1 Tyossa jaksamista edistavat tekijat ............ccoovriiiii 27
5.2 Tyo6ssa jatkaminen ja tyOuran PIlUUS..........cceveeririireeirisee e 33
B POHDINTA ..ottt 36
6.1 TUIOSIEN TArKASIEIU ... 36
6.2 Menetelmallisten ratkaisujen pondinta..........cccovoriniis e 36
6.3 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointi.............cccoeeeerccccininicrcnrenene, 37
6.4 OpinndytetyOn tekemisen arvioiNti...........occeerriieneere e 38
6.5 JatkotUtKIMUSAINEEL ..........cooeeeeeeee e 40
7 JOHTOPAATOKSET ....oooveeeeeeeeseeeeeeee s sesse s 42
10 L= = OO 44
LITTEET oottt s 51



1 JOHDANTO

TyOurien pidentaminen seka elakeian mahdollinen nostaminen ovat olleet paljon esilla julkisuu-
dessa. Tutkimusten mukaan Suomessa on tulevaisuudessa jopa tydvoimapula ja siihen mietitaan
ratkaisua edella mainituista keinoista. On mietittava keinoja, joilla voidaan auttaa ihmisia jaksa-
maan ja pysymaan tyoelamassa. Taytyy tutkia ja selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat tyGurien jat-

kumiseen, ja kehittaa toimintatapoja kaytannon tydelamaan. (TELA 2013, hakupaiva 21.5.2013.)

Yhteiskuntapolitikan keskeisia paamaaria ovat tyoikaisten pitaminen tyoelamassa seka tyourien
pidentdminen yhteiskunnan talouden turvaamiseksi (Valtiokonttori 2012, hakupaiva 21.5.2013).
Tyoikaisten ja tyovoiman maarat lasketaan alueittain vaestoennusteen perusteella. Tyoikaiseen
vaestoon syntyvyys ei ehdi vaikuttaa, sen sijaan seka kuolleisuus etta siirtolaisuus vaikuttavat
jonkin verran. On ennustettu myds tydllisyysasteen nousua. Muuttotappiot ovat jatkuneet ja muut-
taneet syrjaisten seutujen vaestorakennetta. Alhainen syntyvyys seka suurten ikaluokkien siirty-
minen elakkeelle johtavat suuriin muutoksiin, etenkin tydvoiman merkittavaan vahenemiseen ja
mahdollisesti tyovoimapulaan. Muutos vaikuttaa myos sosiaali- ja terveyspalveluiden kysynnan
kasvamiseen. (Myrskyla 2012, 36, 46.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa systemaattisen kirjallisuuskatsauksen menetel-
méaa soveltaen tekijoita, jotka auttavat tyontekijoita jaksamaan tydssaan ja jatkamaan tyoelamas-
sa mahdollisimman pitkaan. Tavoitteena oli saada tietoa keinoista, joilla tuetaan tyontekijdiden
jaksamista tydssaan, ja tekijoista, jotka johtavat tyourien positiiviseen kehitykseen. Tutkimukses-

sa vastattiin seuraaviin tutkimuskysymyksiin

1. Mitka tekijat edistavat tyontekijoitd jaksamaan tyossaan systemaattista kirjallisuuskatsausta

mukaillen valittujen tutkimusten mukaan?

2. Mitka tekijat edistavat tyontekijoita jatkamaan tydelamassa mahdollisimman pitkaan systemaat-

tista kirjallisuuskatsausta mukaillen valittujen tutkimusten mukaan?

Opinnéytetyo toteutettiin kvantitatiivisten tai kvalitatiivisten tutkimusten pohjalta. Teimme opinnéy-
tetydbmme mukaillen systemaattista kirjallisuuskatsausta (systematic review). Opinnaytetyon en-

simmaisessa vaiheessa suunnittelimme katsauksen toteuttamisen. Toisessa vaiheessa teimme



katsauksen hakuineen, jotka analysoimme, ja kolmantena vaiheena laadimme raportin. (Johans-
son, Axelin, Stolt & Aari 2007, 5.) Kokosimme taulukkoon systemaattisesta kirjallisuuskatsauk-
sesta saamamme tulokset, jotka analysoimme induktiivisella eli aineistolahtoisella sisallonanalyy-
silla. Induktiivisen sisallonanalyysin vaiheisiin kuuluvat aineiston kasittely eli kirjoittaminen yhte-
naiseen kirjalliseen muotoon ja aineiston analysointi, joka sisaltaa aineiston redusoinnin eli pelkis-
tamisen, aineiston klusteroinnin eli ryhmittelyn ja abstrahoinnin eli teoreettisten kasitteiden luomi-
sen. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 108—109; Strauss 1996, 11.)

Opinnaytetyon aineistoksi valittavien tietolahteiden tarkein kriteeri oli, etta ne olivat luotettavia tut-
kimuksia. Tiedon oli my0s oltava riittdvan tuoretta ja ajan tasalla olevaa. Luotettavuus varmistet-
tiin siten, etta tutkimuksen kaikki vaiheet ja menetelmat seka luokittelun eli klusteroinnin muodos-
tuminen kirjattiin raporttiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232.) Tutkimusten valinnan ja
kasittelyn luotettavuuden takaamiseksi systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tekemiseen tarvi-

taan kaksi tutkijaa. (Johansson ym. 2007,6).

Me valitsimme opinnaytetyon aiheen sen ajankohtaisuuden perusteella ja henkilokohtaisesta
kiinnostuksestamme tutkittavaa ilmiota kohtaan. Halusimme tutkimuksen lisadvan monitasoista
tietoa siita, miten tyurien vahvistaminen vaikuttaa yksiloon seka yhteiskuntaan, ja saada selville
keinoja tydurien vahvistamiseen. Tyéhyvinvointi vaikuttaa koko Suomen, organisaatioiden ja yksi-
Ion talouteen. Kun ihmiset ovat tyytyvaisia tyossaan ja tyoolot ovat hyvat, silla on vaikutusta yri-
tyksen menestykseen (Tyoterveyslaitos 2012, hakupaiva 22.8.2013). Suomen valtion budietti oli
vuonna 2010 noin 50 miljardia euroa ja puutteellisen tyohyvinvoinnin kustannukset olivat noin 41
miljardia euroa, joka koostuu sairauspoissaolojen kustannuksista noin 7 miljardia euroa, ennenai-
kaisista elakkeista noin 18 miljardia euroa, tydtapaturmista 2 miljardia euroa, presenteismista eli
siita, etta tyontekija on tydpaikalla mutta ei anna tydpanostaan, noin 7 miljardia euroa ja tervey-
den- ja sairaanhoitokuluista noin 7 miljardia euroa. Naihin kustannuksiin voidaan vaikuttaa hyvalla

tydhyvinvoinnilla. (Ahonen 2012, 12.)



2 TYOHYVINVOINTI TYOURIEN PIDENTAJANA

Opinnaytetydomme lahtokohtana on tutkia tydhyvinvointiin yhteydessa olevia seikkoja seka niiden
vaikutuksen laajuutta. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa tekijoita, jotka auttavat
tyontekijoita jaksamaan tyossaan ja jatkamaan tyoelamassa mahdollisimman pitkaan. Tavoittee-
na on saada selville keinoja, joilla tuetaan tyontekijoiden jaksamista tyossaan, ja tekijoita, joilla
vahvistetaan tyouria. Opinndytety0 toteutetaan systemaattista kirjallisuuskatsausta mukaillen ja
tutkimusaineisto koostuu kolmestatoista tutkimuksesta, jotka ovat kvantitatiivisia, kvalitatiivisia
seka yksi projektimuotoinen, jossa on kaytetty seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutkimusme-
netelmaa. Tutkimukset ovat suomenkielisia, koska tavoitteena on tutkia nimenomaan suomalai-
sen tyohyvinvoinnin tilaa ja vaikutusta tyouriin. Tutkimustulokset analysoidaan sisallonanalyysin

avulla.

Tavoitteena on saada ymmarrys siita, kuinka kokonaisvaltainen ilmié on kysymyksessa ja mihin
kaikkiin eri asioihin tyourien vahvistaminen liittyy. Tyouran pidentaminen on arkipaivainen keskus-
telunaihe julkisessa mediassa ja siihen yleensa yhdistetaan elakeian nostaminen. lhmisilla voi ol-
la piilevia oletuksia taman suhteen. He voivat kuvitella elakeian noston tarkoittavan sita, etta kaik-
kien pitaa olla tydelamassa 70-vuotiaaksi saakka. Naita oletuksia kutsutaan taustasitoumuksiksi
seka filosofisiksi perusoletuksiksi. Tutkitun tiedon kokoaminen opinnaytetydhon tuo esiin oikeaa
tietoa siita, mita tyourien pidentaminen tarkoittaa. Nain vahennetaan piilevien oletusten pitamista
totena. (Hirsjarvi ym. 2009, 129—130).

2.1 Tyoyhteison ja yksilon tydhyvinvointi

Tydhyvinvointi koostuu niista asioista, joiden avulla tydyhteisd seka organisaatio saavuttavat tyon
tuloksellisuuden. Tyohyvinvoinnin tarkea osa seka lahtokohta on tyontekijan tyokyky. Tyohyvin-
voinnin perusta maaritellaan tydturvallisuuslaissa (738/2002). Tydnantajalla eli johdolla on laaja
vastuu pitdé huolta tydntekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta tyopaikalla. (Tamminen 2011,
2). Kaikilla tydyhteison jasenilléa on vaikutusta tydhyvinvointiin tydpaikalla (Paasivaara 2009, 16—
17). Tydhyvinvointia voidaan yllapitaa kaikissa tydyhteisbissa. Se on péivittaisen tydn osana kay-
tannonlaheista ja selkeda tekemista. Tyohyvinvoinnin kehittdminen vahvistaa tyossa jaksamista,
ehkaisee tyokyvyttomyytta ja pidentaa nain tyuraa. (Tamminen 2011, 2.)



Tydhyvinvointi ja sen kokeminen on laaja-alainen kokonaisuus, joka koostuu yksilon kokemasta
hyvinvoinnista ja tyoympariston vaikutteista. Ihmisen kokemaan hyvinvointiin vaikuttavat myos
vapaa-ajan ja tyon tasapaino, silla tyota ja vapaa-aikaa ei voida kokonaan erottaa toisistaan.
Tyohyvinvointia voidaan myos tarkastella tydympariston ja siihen kuuluvan ty6turvallisuuden na-
kokulmasta. Oletuksena on, ettd nykyaan huolehditaan tyontekijan turvallisuudesta. Tyéturvalli-
suuslaki edellyttaa pitamaan ylla tyoturvallisuutta seka edistamaan sita. Tyohyvinvointi on kuiten-
kin paljon laajempi asia kuin ainoastaan ty6turvallisuus. Siind on kyse usein tavallisista ja arkisis-
ta asioista, kuten siita, mikd auttaa tyon sujumisessa. (Paasivaara 2009, 16—17.) Parhaimmillaan
tyohyvinvointi on sita, ettd tyontekija kokee innostusta ja hyvaa mielta toihin lahtemisesta. Han on
ylpea tyostaan ja kokee sen sopivan haasteellisena seka inspiroivana. Ty6hyvinvointi ei ole siis

erilaisten negatiivisten oireiden puuttumista. (Tyoterveyslaitos & Lehtinen 2009, 86.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja vireti-
laa seka koko tydyhteison ilmapiiria. Tydhyvinvointiin sisaltyy inmisten ja tydyhteison jatkuva ke-
hittaminen siten, etta jokaisella on mahdollisuus osallistua, onnistua ja kokea tyon iloa. Tyohyvin-
vointi sisaltaa muitakin kuin konkreettisia asioita, kuten koneet ja rakennukset, ja sen vuoksi sita
on voinut olla vaikea kasitella. Tyo on useille yha suurempi ja keskeisempi osa elamaa ja siksi on
entistd tarkeampaa tydhyvinvointia kehitettdessa tarkastella ihmistd kokonaisuutena. (Otala &
Ahonen 2005, 28.)

2.2 Yksilon tyokyky on monen tekijan summa

Tyokyky-kasitetta alettiin kayttaa 1990-luvulla, kun kuvailtiin tyoterveyshuollon toiminnan tavoitet-
ta seka kohdetta, ja ndin syntyi tyokykylahestymistapa. Suomessa lahestymistavan syntyyn vai-
kuttivat tyokyvyttomyyselakepolitikka, tyoikdisen vaeston ikaantyminen ja se, etta ruvettiin ajatte-
lemaan sairauskeskeisyyden sijaan toimintakykypainotteisesti. Ammattilaisen, erityisesti tyoterve-
yshuollossa, on hyva tuntea tyokyky-kasitteen tausta, jotta voi ymmartaa kasitteen eri merkitykset
eri yhteyksissa. (Martimo, Antti-Poika & Uitti 2010, 162.)

Tasapainomallin mukaan tyokuorma aiheuttaa yksilon kuormittumisen, johon vaikuttavat yksilon
edellytykset ja ominaisuudet. Kuormittumisen asteen perusteella arvioidaan, kuinka ihmisen voi-
mavarat vastaavat tyon vaatimuksia. Tyokyvyn tasapainomalli on alituista tasapainon etsimista
ihmisen seka hanen tyoelamansa valilla. Tasapainon vaatimuksina voidaan pitaa mm. terveyden,

tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin sailymista seka tyossa jaksamista. Epatasapainoa kuvataan tyoperai-



silla oireilla, sairauksilla ja ylikuormituksen erilaisilla henkilokohtaisilla, psykosomaattisilla, fysiolo-
gisilla tai biokemiallisilla tekijoilla. Tyosuorituksista selviytyminen ja tuloksellisuus ovat osa tyoky-
vyn arviointikriteereja. Kuormittuminen voi olla ihmisen voimavaroja yllapitavaa ja kehittavaa tai
tyokykya ja hyvinvointia heikentdvaa. Mallin ajatuksena on tasapainotilan saavuttaminen. (Gould,

[Imarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 22.)

Laaketieteellisen ajattelun mukaan tyokyky on yksilon terveydentilaan liittyva mutta tyosta riip-
pumaton ominaisuus. Taman mukaan terve ihminen on tyokykyinen ja sairaus heikentaa tyoky-
kya. Tasapainomallin mukaisesti tyokyky riippuu siita, millainen on yksilon toimintakyvyn riittavyys
verrattuna tyon asettamiin vaatimuksiin. Taman mallin taustalla ovat ympariston erilaiset ja ihmi-
sen tasapainomalliin perustuvat stressiteoriat. Integroidun kasitystyypin lahtokohtana on yksilon,
yhteison seka toimintaympariston systeemi. Nakokulman tarkein laajentava asia on tarkastella
tyokykya yhteiséllisend ja tyétoiminnan muodostaman systeemin piirteend yksilllisen sairauteen
tai toimintakykyyn perustuvan tarkastelun asemesta. (Martimo, Antti-Poika & Uitti (toim.) 2010,
162—163.)

Tyokykyyn vaikuttavat fyysisen kunnon ja osaamisen lisaksi tyd, tydyhteisd, tydymparistd ja tyon-
tekija itse. Tyokykyyn kuuluvat tyo sisaltdineen, vaatimukset, mielekkyys, vaikuttamismahdolli-
suudet, johtaminen ja vuorovaikutus seka henkilokohtainen elamantilanne. Tyokyky ilmenee jak-
samisena, laadukkaana tyona, tyon ilona seka motivoituneisuutena. Tyokykyyn positiivisesti vai-
kuttavat hyva ammattitaito ja hallinnan tunne tyosta, terveellinen ja turvallinen tydymparisto, hyvat
vuorovaikutusmahdollisuudet ja avoin tyOyhteiso. Tarkeaa on myds johtaminen, joka on tyonteki-

j6ita arvostavaa. (Kuntoutussaatio 2013, hakupaiva 25.4.2013.)

2.3 Tyon tekemisen motivaatio

Motiivit ovat toimintaan johtavia psyykkisia syita, joiden vuoksi yksild toimii niin kuin toimii. Motii-
veista muodostuu monitasoisia kokonaisuuksia, joita kutsutaan motivaatioiksi. Ne ovat ihmisen
kayttaytymisen taustalla ja syyna siihen, ettd ihminen toimii ja jatkaa toimintaansa. (Laturi 2008,
39.)Tutkijat ovat tehneet monia eri teorioita motivaatiosta ja siitd, kuinka se muodostuu. Tunne-
tuin niisté lienee Abraham Maslow'n tarvehierarkia, jonka hén julkaisi jo vuonna 1943 A Theory of
Human Motivation -tutkimuksessaan. Maslow kuvaa ihmisen tarpeet pyramidin muotoiseksi kuvi-
oksi, jonka pohjimmaisina ja perustarpeina kuvataan fysiologiset tarpeet, kuten ruoka seka turval-
lisuuden tarpeet, ja huippua kohti, teorian mukaan, ovat korkeimmat tarpeet eli rakkauden ja yh-
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teenkuuluvuuden tarpeet, sosiaalisen arvostuksen tarpeet seka itsensa toteuttamisen tarpeet.
Naiden tarpeiden epatasapaino saa ihmisen hakemaan tasapainoa ja luo nain ollen motivaation

toimia. (Silvennoinen & Kauppinen 2008, 26.)

lhmisen motivaation I&hteet voidaan teoreettisesti jakaa sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Sisdinen
motivaatio syntyy toiminnan itsensa tuottamana tekemisesta, esimerkiksi leikkimisesta, tutkimi-
sesta tai haasteellisten toimien suorittamisesta. Ulkoinen motivaatio syntyy ulkopuolelta tulevasta
kimmokkeesta jonkun toisen henkilon tai organisaation toimesta. Yleisesti kaytettyja ulkoisen mo-
tivaation lahteita ovat palkka, kannustus tai palaute. Siséistd motivaatiota antava ty0 tuottaa tyy-
dytysta pitkaksi aikaa ja motivoi itsessaan haastavuudella ja oman itsensa toteuttamisen mahdol-
lisuudella. Yksitoikkoinen tyo, joka ei tyydyta henkil6a sisdisesti, vaatii ulkoisia palkkioita ja jatku-
vaa motivointia, jotta ty0 viedaan haluttuun lopputulokseen. (Rasila & Pitkonen 2011, 12; Risti-
kangas, Aaltonen & Pitkanen 2008, 173.) Eri ihmisilla sisdiset motivaatiot koostuvat hyvin toisis-
taan poikkeavista elementeista. Olennaisia sisdisen motivaation tekijoita ovat unelmat, missiot,
arvot ja sisdiset vahvuudet. Niitd voidaan nimetd tayttymystekijoiksi (Carlsson & Forssel
2008,156.)

2.4 Tyo6n imu ja tyonto

Tydn imu (work engagement, flow) merkitsee positiivista ja aitoa tunne- ja motivaatiotilaa omaa
tyotaan kohtaan. Tyontekija, joka tuntee tyon imua, menee tyohonsa aamulla mielellaan ja ryhtyy
toihin aktiivisesti. Han kokee tyonsa arvokkaaksi ja nauttii siita. Han pitaa tyotaan mielekkaana ja
on sinnikas vastoinkaymistenkin tullessa kohdalle. Tyon imua kokeva tyontekija tuntee itsensa
vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssaan seka on innostunut ja aktiivinen. (Hakkarainen 2009, hakupai-
va 22.4.2013.) Ty0 saa aikaan ihmisessa monenlaisia tunteita, niin positiivisia kuin negatiivisia.
Toisia ihmisia sama tyd imee puoleensa, mutta toisia se tyontda luotaan, ja joskus sama asia

tydssé voi tuntua myodnteiseltd, ja joskus se taas koetaan kielteisena.

Tyon imua syntyy, kun ty0 ja tehtavat ovat kiinnostavia, innostavia seka vaihtelevia. Tyon mer-
kityksellisyyden tunne ja se, etta tyontekija onnistuu tehtavissaan ja saa hyvia aikaansaannoksia,
antaa t6iden sujuvuuden ja onnistumisen tunteen. Oikeudenmukainen palaute, kiitos ja palkkio
seka kehittymismahdollisuudet ovat tyon imua lisaavia tekijoita. Tyoyhteison hyvat ja kantavat so-
siaaliset suhteet ovat rakentavaa voimavaraa. Tyon tyontoa aiheutuu tyon muodostuttua rutiinin-

omaiseksi, ikavaksi seka haasteettomaksi. Jos tyopaikalla muodostuu sosiaalisia jannitteita, saa-
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daan huonoa tai epéreilua palautetta, tuntemukset ty6té kohtaan muuttuvat negatiivisiksi. Kehit-
tymismahdollisuuksien puuttuminen, osaamattomuuden ja toiden hallitsemattomuuden tunteet

moninkertaistavat tyon tyontoa. (Jarvinen 2008, 19.)

2.5 Muutokset yhteiskunnassa ja tydelamassa

Tyoeldmassa on meneillddn muutosvaihe. Tydikaisten maara laskee parhaillaan 13 000—14 000
hengen vuosivauhtia. Ty6ikaisten vaheneminen on vaistamaton tosiasia ja se voisi pysahtya vain
siten, jos maahanmuuttajia olisi kaksinkertainen maara nykyiseen verrattuna. (Myrskyla 2012,
11.) Vaestonkasvun maara on suurinta Uudellamaalla ja Pohjois-Pohjanmaalla. Ty6ikaisten maa-
ra ja rakenne poikkeavat merkittavasti alueittain. Sodan jalkeen syntyneet suuret ikaluokat ovat
poistumassa tydelamasta, heitd on noin 80 000 henkea. Tyoikaisiin siirtyy 1990-luvun loppupuo-
lella syntyneita ikaluokkia, jotka ovat maaraltdan noin 60 000 henkil6d. Nain ollen tyoikaisten
joukko pienentyy 20 000 henkil6lla joka vuosi. On arvioitu, ettd vuosien 2005—2020 valisena ai-
kana tyoelamasta poistuu noin 913 000 henkiloa. Eniten tydpaikkoja vapautuu palvelutyon, sosi-
aali- ja terveysalan tyon ja teollisen tyon padammattiryhmissa. On arveltu ammattiryhmittéin, etta
vuoteen 2020 mennessa tyopaikkoja avautuu kauppiaille ja myyjille, sosiaalialan tyontekijille se-
ka ohjaaijille ja sairaanhoitajille seka muille terveydenhuollon asiantuntijoille. Koko maassa oma-
varainen vaestdnkasvu on hidastunut ja se tulee ajan mittaan yha vahenemaan. (Myrskyla 2012,
12,43—44, 53.)

Elaketurvakeskuksen mukaan vuonna 2011 tyoelakejarjestelmasta sai tyokyvyttomyyselaketta
202 900 henkilda. Heista 21 700 (11 %) sai osatyokyvyttdmyyseldkettd. Tyokyvyttomyyden aihe-
uttaneen sairauden suurimmat ryhmat olivat mielenterveyden hairit (39 %), joka on ollut suurin
vuodesta 2000 Iahtien, tuki- ja liikuntaelinten sairaudet (29 %), verenkiertoelinten sairaudet (7 %)
ja hermoston sairaudet (8 %). (Findikaattori 2012, hakupaiva 28.8.2013.)

Kuvio 1 kuvaa tyoelakejarjestelmasta tyokyvyttomyyseléketta saaneiden méaaria tyokyvyttomyy-
den aiheuttaneen paaasiallisen syyn mukaan. Tyokyvyttomyyselakkeita ovat varsinaiset tyokyvyt-
tomyyselakkeet seka yksildlliset varhaiselakkeet. Varsinaisia tyokyvyttomyyselakkeitd myonne-

taan joko toistaiseksi tai maaraaikaisina kuntoutustukina.
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KUVIO 1. Tybelékejérjestelmésta tydkyvyttomyyselékettd saaneet 1996—2011 tydkyvyttdmyyden
pédasiallisen syyn mukaan (Findikaattori 2012, hakupéivé 28.8.2013.)

Kansantalouden ongelma on, etta kansalaiset eivat ole tarpeeksi kiinnostuneita palkkatyosta. Kui-
tenkin samanaikaisesti on tultu siihen tulokseen, etta tydikaisten tulisi tehda enemman ja kau-
emman aikaa palkkaty6td. Hyvinvoinnin ja koheesion kannalta yhteiskunnassa on tarkeaa, etta
tydeldama on vetovoimaista ja ihmiset osallistuvat siihen entista pitempaan. Haasteena on, miten
saadaan yllapidettya entistd paremmin tyontekijoiden terveyttd seka hyvinvointia. Huolena on

my0s ikaantyneiden ja vajaakuntoisten tyokyvyn yllapito. (Pietikainen 2008, 2.)

Suomessa on tydurien pidentamisen tarve, joka liittyy ensisijaisesti julkisen talouden kestavyys-
vajeeseen. Alustavassa valtiovarainministerion arviossa todetaan, etta yhden vuoden lisays kes-
kimaaraiseen tyouraan voisi pienentaa kestavyysvajetta 2 miljardilla eurolla. 5 miljardin saastot
saavutetaan jo kaksi vuotta pidemmalla tyouralla, joka vahentaa verojen korottamisen tai julkisten
menojen leikkaamisen tarvetta. Tyourien pidentaminen on tarpeen erityisesti siksi, etta vaesto
ikaantyy ja suomalaiset elavat nykyaan vanhemmiksi. (Tela 2013, hakupéivéa 23.8.2013.) Valtio-
neuvosto on tehnyt periaatepaatoksen tyomarkkinoiden toimivuuden ja tyGvoiman tarjonnan tur-
vaamiseksi. Suomen talouden kasvuun vaikuttavat elinkeinoeldmén muutokset ja véeston ikdén-

tymisen seurauksena tyovoiman tarjonnan vahentyminen. TyOvoimaa tarvitaan tulevaisuudessa
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ikdantymisesta johtuen kaikilla aloilla. Tydikéinen véaestd vahenee, joten tyduria pitaisi pidentaa
alku-, keski- seka loppupaasta. Houkutteleva tyo ja terveet tyontekijat vaikuttavat siihen, etta tyo-
urat ovat pidempid, ja sen myéta saadaan parempi taloudellinen tuottavuus. (Tyé- ja elinkeinomi-
nisterié 2012, hakupaiva 21.5.2013.)

2.6 Tyoterveyshuolto tyohyvinvoinnin edistajana

Tyoterveyshuolto on tyontekijan, tydpaikan ja koko yhteiskunnassa olevan tyon ja terveyden vali-
sen suhteen asiantuntija. Sen tehtavana on tyopaikkojen kanssa yhteistyossa huolehtia henkilos-
ton tyo- ja toimintakyvyn yllapitamisesta seka tyoturvallisuudesta, perustuen tyéterveyshuoltola-
kiin 1383/2001. (Tyodterveyslaitos 2013, hakupéaiva 27.5.2013.)

Tyoterveyshuolto sisaltaa tyopaikkaselvitysten ja toimenpide-ehdotusten tekemisen, tyoterveys-
huollon toimintasuunnitelman laatimisen, terveydenseurantatarkastusten tarpeen maarittelyn ja
toteutuksen, ergonomisten selvitysten tekemisen, ammatilliseen kuntoutukseen ohjaamisen, tyo-
kykya yllapitavan toiminnan suunnittelun ja toteutuksen ja vajaakuntoisten tyossa selviytymisen
seurannan. Halutessaan tyonantaja voi ostaa myds sairaanhoitopalveluja osaksi tyoterveyshuol-
toa. Kaytannossa se voi olla joko pelkastaan ennaltaehkaisevaa ja sisaltaa terveystarkastuksia tai

sisaltdd myds sairaanhoitoa. (Tydsuojeluhallinto 2013, hakupaiva 27.5.2013.)

Tyoterveyshuoltolainsaadannon perusajatuksena on, etta tyOnantaja kayttaa tyoturvallisuuslain
(738/2002) perusvelvoitteiden toteuttamisessa apunaan tyoterveyshuollon ammattihenkildiden
asiantuntemusta. Tyonantajan on tyoterveyshuoltolain mukaan jarjestettava tyontekijoilleen tyo-
terveyshuolto. Ty6terveyshuollon jarjestamisvelvollisuus on kaikilla tydnantajilla tydpaikan koosta

rippumatta. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)

Tyoterveyshuollon kehittdminen aloitettiin jo 1800-luvulla kaivostyo- ja tehdastydpaikkakunnilla,
kun huomattiin, ettd vajaakuntoiset ja sairaat tydlliset ja kaskylaiset ovat kannattavuusriski ja va-
hensivat tuottavuutta. Kansainvalinen tydjarjestd ILO (International Labour Organization) perus-
tettiin vuonna 1919 luomaan seka valvomaan tydelaméan normeja ja laatimaan kansainvalisia
yleissopimuksia ja suosituksia. Suomessa sosiaali- ja terveysministerid valmistelee ILO:n yleis-
sopimuksiin ja suosituksiin littyvat asiat. (Sosiaali- ja terveysministerid 2010, hakupaiva
24.7.2013.) ILO:n nelja paatehtavaa ja tavoitetta on edistaa ja toteuttaa tydllisyytta, naisille seka
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miehille mahdollisuus asialliseen tydhdn ja tuloihin, sosiaaliturvan takaaminen kaikille seka kolmi-

kantaperiaatteen ja tydmarkkinavuoropuhelun vahvistaminen. (ILO 2013, hakupaiva 5.8.2013.)

Kansanterveyslaki (66/1972) on sodanjalkeisen ajan merkittava terveydenhuollon uudistus. Kan-
santerveyslaki ja sairasvakuutusjarjestelma, jotka luotiin vuonna 1963, mahdollistivat taloudelliset
ja hallinnolliset edellytykset kuntien perusterveydenhuollolle. Niiden avulla pienemmat yritykset
saivat tyoterveyshuoltopalveluja terveyskeskuksilta. Isommat yritykset jarjestivat itsenaisesti omat
tyoterveyshuollon palvelunsa, jotka Kela osittain korvasi. Keskeisien tyomarkkinajarjestojen
vuonna 1971 solmima tyGterveyshuoltosopimus ja tyoterveyshuoltolaki ovat olleet pohjana nykyi-
sen tyoterveyshuollon luomisessa. Vuosina 1972 ja 1978 tehdyt kansanterveyslain muutokset liit-
tivat tyoterveyshuollon osaksi perusterveydenhuoltoa, ja sopimus tyokykya yllapitavasta toimin-
nasta sisallytettiin tyoterveyslakiin 1990-luvun alussa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2004, haku-
paiva 26.7.2013.)

Kansainvalinen tyojarjestd ILO ja kansanterveysjarjestdé WHO ovat pyrkineet terveyshuollon ja
tyosuojelun yhtenaistamiseen ja kehittamiseen eri puolilla maailmaa sopimusten, suositusten,
koulutusten ja asiantuntijoiden avulla, joiden tarkein tavoite on tyoterveyshuoltopalvelujen jarjes-
taminen kaikkien maiden tyotd tekeville kansalaisille. (Terveyskirjasto 2005, hakupaiva
23.7.2013.) Etenkin Yhdysvalloissa ja lantisessa Euroopassa 90-luvulla aloitettiin erilaisten ter-
veyden edistamisen ohjelmien toteuttaminen. Tydyhteisot huomattiin hyviksi paikoiksi jarjestaa
neuvontaohjelmia, jotka pitivat sisallaan valistusta kolesteroliarvoista, verenpaineesta, tupakasta,
alkoholista, seka annettiin liikuntaa koskevaa terveysneuvontaa. Tyoterveyshuollon rakenne eri
Euroopan maissa poikkeaa toisistaan. Karkeasti jaoteltuina eurooppalaista tyoterveyshuoltoa on
kolmessa kategoriassa. Ensimmainen luokka on puhtaasti tydperaisiin riskeihin suuntautuva pre-
ventiivinen tyoterveyshuolto, toinen luokka siséltda edellisen liséksi rajattuja hoitavia toimintoja,
kolmannessa luokassa on laaja-alaisia preventiivisia ja hoitavia toimintoja. (ks. Hakkarainen
2000, 1, 5, hakupaiva 23.7.2013.) Ruotsissa lain mukaan tydnantajan on huolehdittava, etta tyo-
olosuhteiden vaatima tydterveyshuolto on tyontekijoiden saatavilla. Tyéterveyshuollon tulee olla
itsendinen asiantuntijataho tydympariston ja kuntoutuksen saralla. Tyéterveyshuollon tulee erityi-
sesti ennaltaehkéista terveysriskeja tyopaikoilla, siihen ei sisally sairaudenhoito. Vaikka tyoterve-
yshuollon tyétapa saadetaan laissa, tydnantaja ei ole velvollinen tarjpamaan tyéterveyshuoltoa
tyontekijoilleen. Tyoterveyshuollon palveluiden ostaminen ja niista sopiminen riippuu taysin tyon-
antajasta. (Sveriges Foretagshalsor 2012, hakupaiva 30.8.2013.)
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Sosiaali- ja terveysministerion tekeman katsauksen "Tyéterveyshuolto Suomessa vuonna 2010 ja
kehitystrendi 2000-2010" mukaan Suomessa tydterveyshuollon piiriin kuului 2010-vuoden lopus-
sa 1,89 miljoonaa henkilda. Selvityksestéd kay ilmi, ettd tyoterveyshuolto kattaa 78 % tydllisestéd
tydvoimasta ja 89 % palkansaajista. Tydterveyshuollossa on isojen muutosten aika. Toiminnan
jarjestaminen on siitymassa kunnallisen tyoterveyshuollon liikelaitoksille, osakeyhtidille seka laa-

kérikeskuksille. (Sosiaali- ja terveysministerié 2012, hakupaiva 27.5.2013.)

2.7 Tyohyvinvointiin liittyvat lait ja asetukset

Suomessa lait turvaavat tyontekijalle ja tydnantajalle kuuluvat vahimmaisoikeudet ja maarittelevat
tydsuhteeseen liittyvat velvollisuudet niin tydntekijan kuin tydnantajan osalta. Lait maaraavat mi-
nimiehdoista tyosuhteessa, mutta palkka, lomat ja tydajat sovitaan tydehtosopimuksissa. Suurin
osa (n. 80 %) tydssakayvistd suomalaisista kuuluu oman alansa tyomarkkinajarjestoon. Suomi
kuuluu Kansainvaliseen tydjarjestoon ILO:on. Suomessa on omaksuttu ILO:n paaperiaatteen mu-
kaan tyoelaman kehittamisen malli, jossa tydomarkkinajarjestojen tehtavana on neuvotella ja sopia
seka keskenaan etta maan hallituksen kanssa tyoelaman sopimuksista ja saannaista, mita kutsu-
taan kolmikantaisuuden periaatteeksi. Tyontekijoiden keskusjarjestét ovat Suomen Ammat-
tilittojen Keskusjarjestd SAK, Toimihenkilokeskusjarjestd STTK ja akateemisesti koulutettujen
AKAVA. Tyonantajien keskusjarjestoja ovat Elinkeinoelaman keskusliitto EK, Kunnallinen tyo-
markkinalaitos KT, Valtion tydmarkkinalaitos ja Kirkon sopimusvaltuuskunta. (Oikeusministerio
2013, hakupaiva 30.4.2013.)

Suomessa perustuslaki on kaiken lainsaadannon ja julkisen vallankayton perusta. Perustuslaissa
ovat suomalaisen kansanvallan keskeisimméat saadokset, arvot ja periaatteet. Suomessa pe-
rustuslaki turvaa kansalaisille oikeuden osallistua yhteiskunnalliseen paatoksentekoon ja perus-
tuslaki maaraa, etta julkisen vallan on edistettava oikeudenmukaisuutta yhteiskunnassa. (PL,
Suomen perustuslaki 37/1999.) Perustuslaki turvaa Suomessa kansalaisten perusoikeudet ja ne

noudattavat kansainvalisesti normitettuja ihmisoikeuksia. (Kairinen 2009, 122).

TyOajasta on sdadetty useammassa laissa. Suomi on ratifioinut vuonna 1975 YK:n TTS-
yhteissopimuksen, joka koskee taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyksellisia kansalaisoikeuksia. So-
pimuksen 7. artiklan "Oikeus tydaikasuojeluun” mukaan valtion tulee taata lepo, vapaa-aika ja
kohtuullinen ty0ajan rajoittaminen, joihin luetaan myos kuukausittaiset palkalliset lomat seka
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palkka julkisilta vapaapaiviltd. Nykyaan ollaan siitymassa tydajan saantelysté vapaa-ajan saante-

lyyn seké erilaisiin paikallisesti sovittaviin tydaikamuotoihin. (Kairinen 2009, 415.)

Yleinen tyoaikalaki on tullut voimaan 1996. TyOaikalakia sovelletaan seka yksityisella etta julkisel-
la sektorilla ty6- ja virkasuhteessa tehtavaan tydhon. Se on tydaikaa koskeva yleislaki. Tydaikaan
luetaan tyohon kaytetty aika seka aika, jonka tyontekija on velvollinen olemaan tyopaikalla tyon-
antajan kaytettavissa. (Tyoaikalaki 605/ 1996.)

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyo-
kyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennaltaehkaistd ja torjua tydtapaturmia, ammatti-
tauteja ja muita tydsta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijdiden fyysisen seka henkisen tervey-
den haittoja. Tata lakia kaytetaan sekéa virka- etta tydsopimussuhteessa tehtavaan tyohon. Tyo-
turvallisuuslain mukaan tydnantajan on huolehdittava tydntekijdiden turvallisuudesta ja terveydes-
ta tyossa. Laki velvoittaa tydnantajan ottamaan huomioon ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun tyo-
ymparistddn samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. (Ty6turvalli-
suuslaki 738/ 2002.)

Lain tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta mukaan hoidetaan tyonan-
tajan ja tyontekijan tyosuojelun yhteistoiminta, jonka tavoitteena on edistaa tyonantajan ja tyonte-
kijoiden valista vuorovaikutusta ja tehda mahdolliseksi tyontekijoiden osallistuminen ja vaikutta-
minen tyopaikan turvallisuutta ja terveellisyytta koskevien asioiden kasittelyyn. (Laki tydsuojelun
valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta, 44/2006). Lain toisessa luvussa saadetaan
tyopaikkakohtaisesta yhteistoiminnasta, joka on merkittdva asia tydsuojelun kannalta. (Kairinen
2009, 464)

Tydsuojeluun kuuluu merkittdvana osana tyoterveys. Tyoterveyshuolto jarjestetaan Suomessa
taméan tyoterveyshuoltolain mukaan ja se koskee niité aloja, joita koskee myds tydturvallisuuslaki.
(Kairinen 2009, 460.) Tyoterveyshuollon jarjestaminen on tydnantajan velvollisuus. Taman lain
tarkoituksena on edistaa tydnantajan, tydntekijan ja terveyshuollon yhteistoimintaa tyohon liittyvi-
en sairauksien ja tapaturmien ehkaisyssa, tyon ja tydympariston terveellisyydessa ja turvallisuu-
dessa, edistaa tyontekijoiden terveytta seka tyd- ja toimintakykya tyéuran eri vaiheissa seka edis-

taa tydyhteison toimintaa. (Tydterveyshuoltolaki 1383/2001.)
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Valtioneuvoston asetus antaa ohjeet hyvan tyéterveyshuoltokdytannon periaatteista, tyoterveys-
huollon sisallosta seka ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta. Tyoterveyshuollon
tavoitteena on terveellinen ja turvallinen tyd, tyOymparisto ja tyoyhteiso, tyohon littyvien terveys-
vaarojen ja haittojen ehkaisy samoin kuin tyontekijan terveyden seka tyo- ja toimintakyvyn yllapi-
taminen, edistaminen ja seuranta tyouran eri vaiheissa. Asetuksen mukaan tyoterveyshuollon tu-
lee olla jatkuvaa ja se pitaa sisallaan tyopaikan tarpeiden arvioinnin, toiminnan suunnittelun, var-
sinaisen toiminnan ja niiden seurannan ja arvioinnin sekd laadun jatkuvan parantamisen. (Valtio-
neuvoston asetus hyvan tyoterveyshuoltokaytannon periaatteista, tyoterveyshuollon sisallosta

seka ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta 1484/2001.)

Vuonna 2011 on voimaan tullut lakimuutos (1056/2010), joka koskee tyoterveyshuollon kustan-
nuksista maksettavaa korvausta. Lakimuutoksella on muutettu sairausvakuutuslain (1224/2004)
13 luvun 5 §, sellaisena kuin se on laissa 1113/2005, seuraavasti: Tyonantajalle, yrittajélle ja
muulle omaa tyotaan tekevalle tyterveyshuollon jarjestamisesta aiheutuneista 1 §:n 1 momentis-
sa ja 1 §:n 2 momentissa tarkoitetuista kustannuksista korvataan 50 prosenttia. Tyoterveyshuol-
lon jarjestamisesta aiheutuneista 1 §:n 1 momentissa tarkoitetuista kustannuksista korvataan kui-
tenkin 60 prosenttia, jos tyopaikalla on yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa sovitut kaytannot
siita, miten tyokyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaista tukea toteutetaan tyopaikan ja tyoterveys-
huollon yhteisena toimintana. Yrittajalle ja muulle omaa tyotaan tekevalle korvataan 60 prosenttia
tyoterveyshuollon jarjestamisesta aiheutuneista 1 §:n 1 momentissa tarkoitetuista kustannuksista,
jos yrittaja tai muuta omaa tyota tekeva on sopinut tyoterveyshuollon kanssa tyokyvyn hallinnan,

seurannan ja varhaisen tuen toteuttamisesta. (Sairausvakuutuslaki 1224/2004.)

Kansanterveyslaki 66/1972 méaarittelee kansanterveystyon yksiloon, vaestoon ja elinymparistoon
kohdistuvaa terveyden edistamista, sairauksien ja tapaturmien ehkaisy mukaan lukien, seka yksi-
|6n sairaanhoitoa. Kansanterveystyosta voidaan kayttdd myos nimitysta perusterveydenhuolto.
Kansanterveyslain perustavoitteena on siirtda terveydenhuollon painopistettd ehkaisevaan ter-
veydenhoitoon ja avosairaanhoitoon luomalla hallinnolliset ja taloudelliset edellytykset kunnallisen

perusterveydenhuollon kehittdmiselle. (Kansanterveyslaki 66/1972.)

Laki yhteistoiminnasta pyrkii edistamaan yritysten ja niiden henkiloston yhteisia yhteis-
toimintamenettelyja. Tietojen taytyy olla oikein ajoitettuja ja riittavia koskien yrityksen tilaa ja toi-
minnan suunnittelua. Tyonantajalla on velvollisuus ennen paatoksien tekoa neuvotella tyonteki-

jéiden kanssa suunnitelmista, joilla on vaikutusta henkiloston asemaan. Tavoitteena yhteistoimin-
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tamenettelylle on saada aikaan myonteinen kehitys tydpaikan ja henkildston sisalla. Yhteistoimin-
tamenettelyn keinoin pyritaan lisaamaan tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa teh-
taviin paatoksiin. Taméa laki koskee yrityksia, joissa on vahintaan 20 tydntekijaa. (Kairinen 2009,
494.)

Tasta laista on valmisteltavana uudistus yhteistyossa tyo- ja elinkeinoministerion ja valtiovarain-
ministerion kanssa. Uudistuksen on suunniteltu sisaltavan yhteistoimintalain mukaisen koulutuk-
sen uudistamisen ja siind on tarkoitus ottaa kantaa tyokyvyttomyys- tai tyottomyysuhan alaisten
seka ikaantyneiden tyontekijoiden tyokykyisyyden yllapitoon. Uudistuksen on tarkoitus tulla voi-
maan 1.8.2013. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013, hakupaiva 25.4.2013.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinnaytetyon tarkoitus on selvitta@ systemaattisen kirjallisuuskatsauksen menetelmaa
soveltaen tekijoita, jotka auttavat tyontekijoita jaksamaan tydssaan ja jatkamaan tyoelamassa
mahdollisimman pitkaan.

Tutkimuksessa vastataan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mitka tekijat edistavat tyontekijoita jaksamaan tyossaan systemaattista kirjallisuuskatsausta

mukaillen valittujen tutkimusten mukaan?

2. Mitka tekijat edistavat tyontekijoita jatkamaan tyoelamassa mahdollisimman pitkaan systemaat-

tista kirjallisuuskatsausta mukaillen valittujen tutkimusten mukaan?
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4 SYSTEMAATTISEN KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTTAMINEN

Systemaattisuus tarkoittaa sanakirjan mukaan “jarjestelmallinen, ryhmittely, luokitus, suunnitel-
mallinen”. (SuomiSanakirja.fi 2013, hakupaiva 6.8.2013.) Kirjallisuuskatsaus on metodi ja tutki-
mustekniikka, jonka keinoilla tutkitaan tehtyja tutkimuksia. Sen avulla tehdaan ’tutkimusta tutki-
muksesta’ eli kootaan aiempien tutkimuksien tuloksia, jotka ovat pohjana uusille tutkimustuloksil-
le. Systemaattisesta kirjallisuuskatsauksesta (systematic review) puhutaan, kun siina kiinnitetaan
huomiota kaytettyjen lahteiden yhteyteen toisiinsa ja tekniikkaan, jolla tulokset on hankittu. Kirjal-
lisuuskatsaus on toistettavissa oleva menetelma, joka on tasmallinen ja systemaattinen, ja tdman
avulla tunnistetaan, arvioidaan ja tiivistetaan valmis ja julkaistu tutkimusaineisto. Katsauksen pe-
rustana ovat alkuperaiset korkealaatuiset tutkimustyon johtopaatokset. Kirjallisuuskatsaus ei ole

selitetty lahdeluettelo eika kirja-arvostelu. (Salminen 2011, 4—>5.)

4.1 Systemaattinen kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana

Systemaattisella kirjallisuuskatsauksella tarkoitetaan tieteellista tutkimusmenetelmaa, jossa iden-
tifioidaan, tehdaan yleistyksia ja kerataan tutkittua tietoa, jota yhdistelldén ja jonka laatua arvioi-
daan. Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa noudatetaan tieteellisen tutkimuksen prosessia,
johon kuuluu tarkkaan laadittu tutkimussuunnitelma. Tutkimussuunnitelmassa laaditaan kirjalli-
suuskatsaukselle tyojarjestys, joka koostuu eri vaiheista. Naita vaiheita ovat tiedonhaku, tutki-
musten valinta ja laadun arviointi, tutkimusten analysointi ja raportin kirjoittaminen. Systemaatti-
nen kirjallisuuskatsaus valmistuu kumulatiivisesti tutkimussuunnitelman mukaan, jossa jokainen
vaihe on nimettavissa ja jokainen vaihe rakentuu jarjestelmallisesti edeltavaan vaiheeseen. Sys-
temaattisen kirjallisuuskatsauksen tutkimusmateriaalille asetetaan valintakriteerit, jotta tutkimuk-
seen on mahdollista 10ytaa kaikki tutkimuskysymysten kannalta tarkeat tutkimukset. Laatukriteeri-
en avulla vahvistetaan myds kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta. (K&aridinen & Lahtinen 2006,
37,39,42)

Tutkimus toteutettiin systemaattista kirjallisuuskatsausta soveltaen, joka on mahdollista toteuttaa
kvantitatiivisten tai kvalitatiivisten tutkimusten periaatteita noudattaen. Kvantitatiivisen ja kvalitatii-
visen tutkimuksen eroista on kayty keskustelua, koska monet tutkijat haluaisivat poistaa naiden
tutkimusotteiden jaottelun. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoitus kuvata todellista elamaa
seka tutkia asiaa niin kokonaisvaltaisesti kuin se on mahdollista. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
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on keskeista aineiston muuttaminen taulukkomuotoon seka tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon.
(Hirsjarvi ym. 2009, 135, 140, 161.)

Ensimmaisessa vaiheessa teemme hakusuunnitelman, jonka avulla toteutamme Kkirjallisuushaut.
Toisessa vaiheessa analysoimme valitut tutkimukset ja kolmannessa vaiheessa laadimme rapor-
tin. (Johansson ym. 2007, 5.) Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen aineistot eli tutkimukset ana-
lysoidaan aineistolahtdisella eli induktiivisella sisallonanalyysilld. Induktiivisen sisallonanalyysin
vaiheisiin kuuluvat aineiston kasittely eli kirjoittaminen yhtenaiseen kirjalliseen muotoon, ja aineis-
ton analysointi, joka sisaltdéa aineiston redusoinnin eli pelkistamisen, aineiston klusteroinnin eli
ryhmittelyn, ja abstrahoinnin eli teoreettisten kasitteiden luomisen. (Tuomi & Sarajarvi 2012,
108—109; Strauss 1996, 11.)

Opinnaytetyon tutkimusmateriaalin valinnan térkein kriteeri meilla on, etta se on tutkittua ja luotet-
tavaa tietoa. Tiedon on my0ds oltava riittvan tuoretta ja ajan tasalla olevaa. Luotettavuuden ja
eettisyyden varmistamme siten, etta tutkimuksen kaikki vaiheet ja menetelmat seka luokittelun
muodostuminen kirjataan raporttiin, sek& noudatamme hyvéaa tieteellista kaytantoa. (Hirsjarvi ym.
2009, 23, 232.) Tutkimusten valinnan ja kasittelyn luotettavuuden takaamiseksi systemaattisen

kirjallisuuskatsauksen tekemiseen tarvitaan kaksi tutkijaa. (Johansson ym. 2007, 6).

4.2 Systemaattinen kirjallisuuskatsaus tassa tutkimuksessa

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valitsemme systemaattinen kirjallisuuskatsauksen, koska
tavoitteenamme on koota yhteen aikaisemmin tehdyista valituista tutkimuksista tulokset tyohyvin-
vointiin liittyen. Aiheesta on olemassa tutkittua tietoa, mutta on vaikea 16ytaa selkeaa yhteenvetoa
aiheesta. Kirjallisuuskatsausten avulla on mahdollista hahmottaa olemassa olevan tutkimuksen
kokonaisuutta. Olemassa olevan tutkimustiedon maara ja laatu saadaan selville kokoamalla ty6-
hyvinvoinnin vaikutuksiin liittyvat tutkimukset yhteen. (Johansson ym. 2007, 3; K&éridinen & Lah-
tinen 2006, 37.)

Systemaattinen kirjallisuuskatsaus on tehokas tapa testata hypoteeseja tydhyvinvoinnista, esittaa
tutkimusten tuloksia tiiviissd muodossa seka arvioida niiden johdonmukaisuutta. Systemaattisen
kirjallisuuskatsauksen on todistettu olevan luotettava tapa yhdistada aikaisempaa tietoa. Se voi
paljastaa aikaisemmissa tyohyvinvointitutkimuksissa esiintyvat puutteet eli tuoda esiin uusia ke-
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hittdmistarpeita. Tutkimuksen laajuus ei ole itseisarvo, vaan se, etta lahdevalinnat ovat tarpeeksi

monipuolisia. (Salminen 2011, 9.)

Analyysivaiheessa pelkistamme, ryhmittelemme ja abstrahoimme aineiston. Pelkistamisvaihees-
sa kokoamme aineistosta ilmaisuja, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiimme ja kokoamme ne
taulukkoon (liite 3). Ryhmittelyvaiheessa vastaamme ensimmaisen tutkimuskysymyksen 1. Mitka
tekijat edistavat tyontekijoita jaksamaan tydssaan systemaattista kirjallisuuskatsausta mukaillen
valittujen tutkimusten mukaan? Pelkistetysta aineistosta muodostamme ensin kuusi eri luokkaa,
jotka nimetaan sisallon mukaan, ja ne ovat tyontekija, lahityoyhteiso, tyo, johtaminen, ulkopuoliset
tekijat ja tyoterveyshuolto. Taman jalkeen jaottelemme keskeiset tutkimustulokset naihin luokkiin.
Tassa vaiheessa perehdymme uudelleen tutkimustuloksiin ja teemme uuden luokkajaon tulosten
perusteella. Luokat ovat johtaminen, tydyhteiso, tyontekija, tyd, muut tekijat seka tyoterveyshuol-
to. Sitten laitamme keskeiset tutkimustulokset, jotka vastaavat ensimmaiseen tutkimuskysymyk-

seen, naihin uusiin luokkiin.

Teemme toisen ryhmittelyvaiheen, jossa kasittelemme tutkimuskysymyksen 2. Mitka tekijat autta-
vat tyontekijoita jatkamaan tyoelamassa mahdollisimman pitkaan systemaattista kirjallisuuskatsa-
usta mukaillen valittujen tutkimusten mukaan? Pelkistetyn aineiston perusteella muodostamme
kolme eri luokkaa, jotka liittyvat tyossa jatkamisen tekijoihin: ulkoisiin, tyohon liittyviin seka yksi-

l60n liittyviin tekijoihin. Tyossa jatkamiseen liittyvat tulokset jaamme naihin luokkiin.

Raportoimme tutkimuksen tulokset kumpaankin tutkimuskysymykseen opinnaytetyon kohdassa 5
Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tulokset. Kdymme tutkimuksen kaikki vaiheet 1api yhdessa
kahden tutkijan voimin, joten néin varmistamme tutkimuksen luotettavuuden. Tutkimusten valin-
nan ja kasittelyn luotettavuuden takaamiseksi systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tekemiseen

tarvitaan kaksi tutkijaa. (Johansson ym. 2007, 6).

4.3 Kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymysten ja hakusanojen laadinta

Tiedonhaussa kaytamme apukysymyksia, jotta varmistamme sellaisen tiedon saamisen, jota ei

tutkimuskysymyksilla tavoiteta.

1) Mitké@ seikat kirjallisuuskatsaukseen valituissa tutkimusartikkeleissa vaikuttavat tydssa jaksa-

miseen?
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2) Miten tydhyvinvointia voidaan tukea valittujen tutkimusartikkelien mukaan?

3) Miten valittujen tutkimusten tulosten perusteella tyéhyvinvointia tukemalla voidaan vaikuttaa
tyéurien pidentymiseen?

4) Milla tavoin terveydenhoitaja voi edistaa tyontekijan tydssa jaksamista tutkimustulosten mu-

kaan?

Hakusanoiksi valitsemme keskeisesti tutkimukseen liittyvia termeja, joilla on mahdollista saada
vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen kriittinen vaihe on hakuprosessi, koska se vaikut-
taa tutkimuksen luotettavuuteen. (Johansson ym. 2007, 49.) Hakusanoina kaytdmme seuraavia
kasitteita: tyohyvinvointi, tydkyky, tydura, tyduran pidentaminen, tydn motivaatio, tyon imu, tyon
tydnto, tyon ilo, work motivation, job satisfaction, occupational wellbeing, well-being at work, sys-

tematic review, systematic overview ja systematic literature review.

Katsauksen luotettavuutta parantaa se, etta kdytetaan asiantuntijan apua hakujen suorittamises-
sa. Yhteistyo kirjastoalan ammattilaisen kanssa on hyodyllista, koska heilla on paras osaaminen

hakuprosesseissa. (Johansson ym. 2007, 49.)

4.4 Systemaattinen kirjallisuushaku

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen toisessa vaiheessa teemme kirjallisuushaut (Johansson
ym. 2007, 5). Tutkimusmateriaalin analysoimme aineistolahtbisen menetelman mukaisesti (Tuomi
& Sarajarvi 2012, 108—109, 113). Teemme kirjallisuushakuja ensin kirjaston informaatikon opas-
tuksella, jotta saamme kasityksen hakukoneiden kaytosta. Haemme tutkittavan aineiston itsenai-

sesti kayttaen hakukoneita ja kokoelmatietokantoja.

Elektroninen ja manuaalinen haku

Elektroninen haku tapahtuu sahkdisesti tietokantojen kautta, jotka perustuvat hakumenetelmiin.
Tietokannat, vapaat tekstisanat ja hyvaksytyt asiasanat seka niiden yhdistelmat maaritellaéan ha-
kumenetelmissa. Jos tutkimuskysymyksi@ on useita, kuhunkin tutkimuskysymykseen tehdaan
haut mahdollisimman monipuolisesti hakusanoilla. Jokaisessa tietokannassa on erilaiset haku-
menetelmat, joten haut ja niiden rajaukset maaritellaan kuhunkin erikseen. (Kaariainen & Lahti-
nen 2006, 40.) Manuaalisesti haettujen alkuperaistutkimusten valinta eroaa elektronisesti tehtyjen

hakujen valinnasta siten, etta yksi arvioija valitsee tutkimussuunnitelmassa maaritellyista julkai-
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suista ne alkuperaistutkimukset, jotka sopivat asetettuihin sisaanottokriteereihin. Valitut alkupe-
raistutkimukset yhdistetaan elektronisesti 10ytyneisiin hakutuloksiin, ja lopullinen valinta tapahtuu
seka elektronisesti haettujen ettd alkuperaistutkimusten joukosta. (K&ériainen & Lahtinen 2006,
41.)

Tutkimusartikkelien valinta ja poissulkukriteerit

Ensisijaisena valintakriteerina on, ettd tutkimukset vastaavat asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Li-
saksi aineiston on oltava ajantasaista, monipuolista seka tieteellisesti tutkittua tietoa. Aineiston
hakustrategia ja hakuprosessi ovat litteessa 2. Tutkimuksista huomioidaan ensin otsikkojen sopi-
vuus tutkittavaan aiheeseen. Seuraavaksi perehdytdan esipuheeseen, johdantoon tai tiivistel-
méaan, joiden perusteella valitaan tutkimukset, joihin perehdytaan tarkemmin. Lopullinen valinta
tehdaan koko tekstin perusteella. Tutkimusten pitéa vastata tutkimuskysymyksiin ja olla luotetta-
via. Tutkimukseen halutaan erilaisia, eri sektoreiden ja alojen asiantuntijoiden tekemia tutkimuk-

sia.

4.5 Tutkimusartikkelien analysointi

Tutkimusartikkelien analysoinnin ensimmaéisessa vaiheessa (lite 3) perehdymme molemmat jo-
kaiseen valittuun tutkimukseen kokonaisuutena. Sen jalkeen paneudumme tarkemmin tutkimus-
ten tuloksiin ja varmistamme, ettd ne vastaavat omiin tutkimuskysymyksiimme. Sitten taulukoim-
me tutkimukset, ja tulokset jaottelemme positiivisiin ja negatiivisiin omiin sarakkeisiinsa. Seuraa-
vana vaiheena on abstrahointi, jolloin jaottelemme kasitteet vastaamaan kumpaankin tutkimusky-
symykseemme. Tutkimuskysymyksen 1. Mitka tekijat edistavat tyontekijoita jaksamaan tydssaan
systemaattista kirjallisuuskatsausta mukaillen valittujen tutkimusten mukaan tulokset jaottelemme
siten, etta tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat jaamme kuuteen osioon (liite 4). Osiot ovat johtami-
nen, tyoyhteisd, tyontekija, tyd, ulkopuoliset tekijat seké tyoterveyshuolto. Johtamiseen kuuluvat
johtaminen ja esimiestyd. Tydyhteisd6n kuuluvia tekijoita ovat tydymparistd, iimapiiri, tyokaverit,
tydeldamataidot, tydpaikkakulttuuri, vuorovaikutus, yhteiséllisyys ja kaytostavat. Tyontekijaan liitty-
via asioita ovat oma terveys, ammattitaito, elintavat ja vastuullisuus. Ty6hon liittyvat tyon mielek-
kyys, tyon tuunaaminen, tyon joustot ja tydn merkitys. Ulkopuolisia tekij6ité ovat tyon ulkopuoliset
vastuut seka velvollisuudet, lait, saadokset ja ikapolitikka. Tyoterveyshuoltoon kuuluvat asiantun-

tijuus, yhteistyo, neuvottelut, tuet ja mallit.
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Tutkimuskysymyksen 2. Mitk& tekijat edistavat tyontekijoita pysymaan tydelaméassé mahdollisim-
man pitkaan systemaattista kirjallisuuskatsausta mukaillen valittujen tutkimusten mukaan tulokset
jaottelemme tyossa jatkamisen tekijoiden mukaan ulkoisiin, tyohon liittyviin seka yksiloon liittyviin
tekijoihin (liite 5).

4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Tyomme tulosten luotettavuutta lisaa se, ettd teemme yhdessa eli kahden tutkijan voimin koko
tutkimuksen. Kaytamme tutkimustulosten analysointiin riittavasti aikaa, jotta tutkimuksesta tulee
luotettava. Analysoitavat tutkimukset valitsemme eri tieteenaloilta, jotta saamme laajempaa nako-
kulmaa tuloksiimme. Tutkimusten valinnassa otamme huomioon tutkimuksen kohteena olevat
teemat eli tydhyvinvoinnin, tyduran ja tydn motivaation. Edella mainittujen teemojen avulla selvi-
tamme ty0ssa jaksamista tyourien pidentdmisen nakdkulmasta. Olemme sitoutuneita tahan tutki-
mukseen, ja meille on selvaa, miksi tutkimus on tarked. Raportoimme aineiston keruun mene-
telmat ja kijaamme tutkimuksen aikataulun seka analyysimenetelmat johtopaatoksineen nakyviin.
Arvioimme tutkimuksen luotettavuutta ja kijaamme tutkimusraporttiin, miten kokoamme ja analy-
soimme aineiston. Teemme taman opinnaytetyon hyvan tieteellisen kaytannon vaatimalla tavalla
ja noudatamme tutkimuseettisen neuvottelukunnan antamia ohjeita, jotta opinnaytetydomme on
eettisesti hyvaksyttava seka luotettava ja jotta tulokset ovat uskottavia. Lainsaadanté maarittelee
rajat hyvélle tieteelliselle kaytanndlle. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, hakupaiva
15.8.2013; Tuomi & Sarajarvi 2012, 140-141.)

4.7 Opinnaytetyon aikataulu

Opinnaytetyon aihe hahmottui syyslukukauden 2012 aikana, jolloin tutkimuksen tekemiseen liitty-
vat kurssit alkoivat. Tutkimussuunnitelman tydstaminen tietoperustan rakentamisella alkoi maalis-
kuussa 2013, suunnitelma oli valmis 10.5.2013 ja se esitettiin seminaarissa 27.5.2013. Loppura-
portin laatiminen tutkimussuunnitelmaa pohjana kayttéen alkoi 28.5.2013. Tiedonhaku systemaat-
tista kirjallisuuskatsausta varten aloitettiin yhteistydssa informaatikon kanssa 29.5.2013. Kesa-
kuussa 2013 viikolla 23 suoritettiin tutkimusten haku ja valinta. Kesakuussa 2013 viikolla 24 aloi-
tettiin tutkimuksiin perehtyminen. Heindkuussa 2013 viikolla 28 kokosimme tutkimusten keskeiset
tulokset taulukkoon. Heti taman jalkeen aloitimme tulosten analysoinnin ja raportin tyostamisen.
Loppuraportin esitimme 5.11.2013 Oulun seudun ammattikorkeakoulun Sosiaali- ja terveysalan
yksikon Hyvinvointia yhdessa -tapahtumassa.
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5 SYSTEMAATTISEN KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TULOKSET

Tyo, terveys ja tydssa jatkamisajatukset -tutkimus osoitti, ettd tydoloihin seka terveyteen liittyvat
tekijat ovat yhteydessa tyourien jatkamiseen moniulotteisesti. Oman tyokyvyn ja terveyden tuntu
seka tyon imu ovat seka suoraan etta valillisesti tekijoina arvioitaessa tyoolojen ja elintapojen vai-
kutusta tyossajatkamisajatuksiin. Usein tyooloihin liittyvat tekijat olivat yhteydessa toisiinsa. Tyo-
uran pidentamiseen vaikuttavat samanaikaisesti useat tekijat. Panostettaessa ja kehitettaessa
kokonaisvaltaisesti tyohyvinvointia ja yksilokohtaisia ratkaisuja voidaan olettaa ennenaikaisen
elakoitymisen vahenevan ja vanhuuselakeian saavuttamisen jalkeen innostuksen tyossa jatkami-

seen lisdantyvan. (Perkio-Makela & Kauppinen 2012, 157—158.)

Tyohyvinvointi koostuu useasta tekijasta, joita ovat organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyo ja
tyontekija itse. Tyohyvinvointiin vaikuttavat organisaation ominaisuudet, johtaminen ja esimiestyo,
ilmapiiri ja tyon hallinnan tunne seka tyontekijan nakemys omasta tyOyhteisdsta. (Docendum
2013, hakupaiva 14.11.2013.) Jaottelimme tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat kuuteen osioon.
Osiot ovat johtaminen, tydyhteiso, tydntekija, tyd, ulkopuoliset tekijat seka tyoterveyshuolto. Joh-
tamiseen kuuluvat johtaminen ja esimiesty0. TyOyhteisddn kuuluvia tekijoita ovat tydymparisto,
ilmapiiri, tyokaverit, tydelamataidot, tyopaikkakulttuuri, vuorovaikutus, yhteiséllisyys ja kaytosta-
vat. Tyontekijaan liittyvia asioita ovat oma terveys, ammattitaito, elintavat ja vastuullisuus. Tyohon
littyvat tyon mielekkyys, tyon tuunaaminen, tyon joustot ja tyon merkitys. Ulkopuolisia tekijoita
ovat tydn ulkopuoliset vastuut seka velvollisuudet, lait, sdadokset ja ikapolitikka. Tyoterveyshuol-
toon kuuluvat asiantuntijuus, yhteistyd, neuvottelut, tuet ja mallit. Ryhmittelimme erikseen tydssa

jatkamisen tekijat ulkoisiin, tyohon liittyviin seka yksiloon liittyviin tekijoihin.

5.1 Tyossa jaksamista edistavat tekijat

Tassa alaluvussa vastataan tutkimuskysymykseen 1. Mitka tekijat edistavat tyontekijoita jaksa-

maan tydssaan systemaattista kirjallisuuskatsausta mukaillen valittujen tutkimusten mukaan?

Johtamisen ja esimiestyon merkitys nousi vahvasti nakyviin jokaisesta kolmestatoista (13) tut-
kimuksesta. Kaikista tutkimuksista tuli esille hyvan johtamisen ja esimiestoiminnan positiivinen
vaikutus tyossa jatkamiseen. Kymmenessa (10) tutkimuksessa heikko seka epaoikeudenmukai-
nen johtaminen nahtiin tyon tyontda aiheuttavina tekijoina.

27



Johtamisen ja esimiestydn ymmartdminen ja tyoyhteison jasenten, esimiesten ja tydntekijéiden
yhteistoiminta tuo esille tydyhteisotaitojen merkityksen. Vuorovaikutteisessa esimiestyossa on ky-
seessa esimies-alaissuhteet, valtauttava johtajuus ja esimiestuki. Valtauttava johtaminen, jaettu
paatoksenteko seka tyontekijoiden nakemysten kuuleminen olivat voimakkaasti yhteydessa tyos-
sa jatkamisen aikomuksiin. Tutkimustulokset Vuorovaikutteinen johtajuus tyossa jatkamisen kei-
nona -tutkimuksessa antavat vahvaa nayttoa siita, etta tyopaikan ilmapiirilla, esimiestyolla, sosi-
aalisella tuella ja tyooloilla on merkitysta tydssa jatkamiseen. Hyva esimiestyo ja hyva, laheinen
seka inhimillinen johtaminen johtavat hyvaan ty6tulokseen. Esimies-alaissuhteen luonteella on
selva yhteys tyossa jatkamiseen. Palveleva johtaminen ja ystavallinen vuorovaikutus tyopaikalla
tulivat toistuvasti esiin tutkimuksessa. (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka & Bordi 2013, 4—35, 50,
53—54; Aromaa & Koskinen 2010, 104; Hakanen, Harju, Seppala, Laaksonen & Pahkin 2012,
77)

Kaikki ikaryhmat korostivat hyvassa johtamisessa oikeudenmukaista, tasapuolista ja reilua kohte-
lua. Arvostava vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijoiden valilla synnyttaa kokemusta kuulluksi tu-
lemisesta. Tyontekijat kuvasivat toimivaa johtamista avoimena vuorovaikutuksena, innostamise-
na, lasnaolona ja vastuun ottamisena. Esimiesten nakemysten mukaan johtamisen onnistumi-
seen liittyy valtauttava johtaminen, joka tarkoittaa toimintamahdollisuuksien antamista tyontekijoil-
le, yhteisollisyyden tukemista seka joustavuutta ja vastuun ottamista. (Nuutinen ym. 2013, 54,86,
99.)

Ikajohtamisen taitoa tarvitaan erilaisiin esimiehen ja tyontekijoiden valisiin vuorovaikutus- ja koh-
taamistilanteisiin. Nama tarkoittavat, etta lahiesimiehen pitaa tuntea tiiminsa jasenet ja tyonteki-
jansa, osoittaa heille arvostavaa vuorovaikutusta ja myds kantaa vastuunsa lahiesimiestyosta.
Tama edellyttaa timinvetajilta ja lahiesimiehilta tydolojen ja tydyhteisdn toiminnan tuntemusta se-
k& lasnaoloa arjessa. Eri-ikéisten tydntekijdiden tarpeiden ja toiveiden kuuntelu seké tyontekijoi-
den kokemusten huomioiminen ovat tarkeitd seikkoja eri-ikaisten johtamisessa. Johtamiskéytan-
toja, jotka tukevat tydhyvinvointia ja tydssa jatkamista, tarvitsevat kaikki tydyhteison jasenet, niin
nuoret ja keski-ikdiset kuin kokeneemmat tyontekijat. kajohtamisen keinoin voidaan tukea tyon-
tekijoita |6ytamaan itselleen riittavasti voimavaroja selviytyakseen tyonsa haasteista ja vaatimuk-
sista my6s muutostilanteissa. Vuorovaikutteinen johtajuus tydssé jatkamisen keinona -
tutkimuksen mukaan nuorimmat eli alle 30-vuotiaat ja yli 50-vuotiaat korostivat tyontekijan kuun-
telemista, huomioimista ja paatoksentekoon mukaan ottamista. Keski-ikaiset korostivat avointa ja

rehellista keskustelua ja he korostivat yli 50-vuotiaiden kanssa eniten vastuun kantamista, asioi-
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den hoitamista ja ratkaisemista. Tutkimuksesta nékyi myds nuorten erityinen tarve tukeen ja oh-
jaukseen, mutta keski-ikaisilla on tarve vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon, ja iakkaimmat saavat
motivaatiota sosiaalisista suhteista niin tyotovereiden kuin johdonkin kanssa. lkaantyvat haluavat
osallistua oman tyénsa organisointiin niin etta tyé vastaa omaa osaamista ja voimavaroja. (Nuuti-
nen ym. 2013, 45, 8, 53—54.)

Tyon kautta saadut voimavarat saavat aikaan tyontekijassa itseluottamusta, jonka avulla han voi
luottaa, ettd selviytyy odottamattomissakin tilanteissa ja muutoksen paineissa. Naita voimavaroja
ovat esimerkiksi sosiaalinen tuki tyopaikalla seka palveleva ja kuunteleva johtaminen. (Hakanen
ym. 2012, 33.) Tydhyvinvoinnin kannalta tarke@a on esimiehen huomioiva ja kannustava asenne
ja se, ettd han tuntee tyontekijansa. Esimies kehittaa ja tukee organisaatiossa tyohyvinvointia

edistavia toimintatapoja. (Marjala 2009, 164.)

Kaikista kolmestatoista tutkimuksesta tuli esille sisalldnanalyysin tulosten mukaan ty6yhteiso ja
sen ilmapiiri seka vuorovaikutus. Ne ovat tarkeita ja merkittavia tekijoita tyontekijan tyossa jaksa-

miseen. Esille tuli myds kiusaaminen.

Tyon "tuunaaminen” eli tyon yksilollinen muokkaaminen tuli tutkimuksessa esille ja tyon tuunaa-
misen lisaksi erittain merkitsevasti tyon imuun olivat myonteisessa yhteydessa tyon kehittavyys ja
monipuolisuus, palveleva johtaminen sekéa ystavallinen ja huomaavainen tyopaikkakulttuuri. ( Ha-
kanen ym. 2012, 38, 44.) Sinisammal (2011, 70) kertoo véitdskirjassaan, ettd sen keskeinen ja
toistuva teema on tyopaikan sisaisen viestinnan merkitys. Erityisesti tydelaman murrosvaiheessa
tyopaikan johdon ja henkildston aktiivista ja avointa vuorovaikutusta pidetaan kriittisena menes-
tystekijana. Tyohyvinvoinnin tilanneherkan johtamismallin tasapainoa yllapitava tekija on johdon
ja henkildston vuorovaikutus seka johdon ja ulkopuolisten tekijoiden vuorovaikutus. (2011, 70.)
Ty0ssa jatkamiseen vaikuttavat positiivisesti hyvin toimiva tydyhteiso, henkisesti kevyt tyo ja toi-

mivat ty6jarjestelyt. (Perkio-Makela & Kauppinen. 2012, 189.)

Avoin keskustelu tyotovereiden kanssa ja yhteiséllisyys mahdollistavat sosiaalisen tuen saannin
seka tyo- ettd yksityiseldman puolella. Omalle tydhyvinvoinnille tarkeaé on laheisten tyotoverei-
den jaksaminen. Tyéhyvinvointia ja tyopanosta edistdd tydympariston tarkoituksenmukaisuus.
Oma halu ymmartaa tekemaansa tyota, itsedan ja ymparistdaan kannustaa yrittdmiseen, jolla on

positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Kannustus yhteistyohon ja vastavuoroisuuteen tyoyhteisos-
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sa lisaavat sosiaalista padomaa. Silloin myds tydyhteisd ottaa vastuuta esimiestydn onnistumi-
sesta (Marjala 2009, 163, 168; Nuutinen ym. 2013, 99.)

Psykososiaaliset tekijat suomalaisessa tydyhteisossa -tutkimuksesta tuli esille, ettd Suomessa
tyopaikkakiusaamista raportoidaan keskimaaraista enemman verrattuna kaikkiin EU-maihin, mut-
ta myOs verrattuna muihin Pohjoismaihin. Koska kiusaamista ei hyvaksyta ja se on lainsaadan-
nossa sanktioitu, voi seurauksena olla, etta tyopaikoilla vuorovaikutusongelmat nimetaan helposti
epaasialliseksi kohteluksi ja kiusaamiseksi. (Vartia, Kandolin, Toivanen, Bergbom, Vaananen,
Pahkin, Vesala, Haapanen & Viluksela 2012, 60.)

Tulosten mukaan useassa tutkimuksessa tuli esille oman koetun terveyden merkitys tyossa jak-
samiseen. Esille tulivat myds kiinnostava ty6 ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydhon. Tyonte-
kija itse on paavastuullinen omasta tydéhyvinvoinnistaan seka velvollinen tunnistamaan, ymmar-
tamaan ja edistdmaan omaa tyohyvinvointiaan. Vastuu tydhyvinvoinnista nakyy terveyden koko-
naisvaltaisena huoltamisena, johon kuuluu fyysinen, psyykkinen seka sosiaalinen toimintakyky.
Tyo, joka antaa vastavuoroisia kokemuksia, on tarkeaa yksilolle. Tyohyvinvoinnin ilmion mahdol-
listamisen tekijoina ovat ilo, osaaminen, haasteellinen ja arvostettava ty6. Tyontekijan identiteetin
rakentumisen kannalta tarkeaa on tyon tekemisen merkitys. Sopivat haasteet ja onnistuminen ai-
kaansaavat tunteen ja halun pyrkia parhaimpaansa. Hyvaan tyovireeseen kuuluvat sopivan kiirei-
nen tyotahti ja mahdollisuudet itsendisesti vaikuttaa ja kehittaa tydtansa. Sopivat haasteet ja kiire
ovat subjektiivisia kokemuksia, joiden havaitseminen ja vaikuttaminen ovat yksilon vastuulla.
(Marjala 2009, 160, 163—164, 215, 227.)

Tyontekijan poissaolojen maara on vahaisempi hyvissa tyooloissa kuin heikoissa, riippumatta
tydntekijan sairauksien maarasta. Hyvaa tyopanosta ei taata yksistaan hyvalla terveydelld tai fyy-
sisella kunnolla. Hyvan tydhyvinvoinnin vallitessa kaikilla fyysisen kunnon tasoilla tydpanos oli pa-
rempi. Koettuun tydkykyyn vaikuttavat tydolot ja tyon vaatimukset seka yksildlliset voimavarateki-
jat. (Perkio-Méakela & Kauppinen. 2012, 160.) Aikaansaavuutta tukee tyilmapiiri, joka on kannus-
tava, riidaton, leppoisa, ennakkoluuloton sekd omaa etua tavoittelematon. Aikaansaavaa ilmapii-
ria tukee myds syrjimattdmyys ja oman tyon arvostetuksi kokeminen. Tarkeaa on luottamus tyo-
tovereiden seka esimiesten ja alaisten kesken. Motivoivilla ty6tehtavilld ja kokemuksella oman
tydn arvostuksesta on huomattava yhteys tydhyvinvointiin, tydn imuun seké& motivaatio-ongelmien
vahaisyyteen. Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneet kokivat vahaisempaa arvostuksen tunnetta
kuin muut, kuitenkin tydn motivoivuus ja mielekkyys olivat yhteisia kaikille. (Vaanénen-Tomppo &
Okko 2013, 25, 28, 33, 46.) Liian monet ja suuret muutokset ovat riski tyontekijoiden tyohyvin-
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voinnille. Muutoksilla haluttujen tulosten varmistamiseksi otetaan huomioon jarjestelmanakokul-
ma, ihmisten mahdollisuudet, heidan mukaan ottaminen muutoksissa ja muutosten seuraukset

ihmisille seka tyon keskeisille toiminnoille. (Hakanen ym. 2012, 76.)

Aineiston analysoinnin tulosten mukaan useassa tutkimuksessa tuli esille varmuus tyon olemas-
saolosta ja sen jatkuvuudesta. Esille tuli myés kiinnostava ja haastava ty6 seka kokemus omalla
alalla olosta ja tyon tarkeydesta. Vaikutusmahdollisuudet tuunata omaa ty6taan elamantilanteiden
muutosten yhteydessa, on tarkea tekija tydssa jaksamiseen. Onnistuminen ty6ssa ja kun tyolla on
arvo, mieli ja merkitys lisda halua tehda tyota mahdollisimman hyvin. Tarkeitd tekijoita ovat tunne
ja kokemus omalla alalla ja omassa tyotehtavassa olemisesta. Asiakkaiden, esimiesten ja tyoka-
vereiden antama palaute on tarkeaa, ja arvostus saisi olla konkreettista. Asiakkaiden tyytyvaisyys

takaa tyon jatkuvuuden ja vaikuttaa ndin ollen tydhyvinvointiin. (Marjala 2009, 165—166.)

Tyopaikan resurssit ja toimintakulttuuri vaikuttavat tyopaikan tarjoamiin kehittymis- ja koulutus-
mahdollisuuksiin, kokemukset vaihtelevat sen mukaan, millaiset tyonteon edellytykset tydpaikka
tarjoaa tyolle. Varmuus tyopaikan olemassaolosta on yhta tarkea seka hyvan etta heikomman
tyokyvyn omaaville, mutta tyokyvyn heikentyessa erilaisten muutosten merkitys lisaantyy. Eniten
odotuksia on paremmista johtamistavoista seka tyoymparistosta, ja myos erilaisten tyotehtavien
keventamista, tydajan joustavoittamista sekd kuntoutusmahdollisuuksia toivotaan. (Tuominen,
Takala & Forma 2010 136—137.) Voimavaratekijoistd vahvimmin esilla olivat tydn kehittavyys ja
monipuolisuus. Tyon riittava itsenaisyys oli tarkeaa tyon tuunaamiselle. Tyon tuunaaminen oli ai-
noa tekija, joka jokaisessa ikaryhmassa lisasi halua pysya tyoelamassa pidempaan. Tyon vaati-
mukset vahensivat leipaantymisen todennakoisyytta ja olivat positiivisessa yhteydessa tyon tuu-
naamiseen. Tyon tuunaamisessa eli tydn mielekkadmmaksi itselleen tekemisessa on kyse tyon

haastavuuden lisaamisesta. (Hakanen ym. 2012 76, 77.)

Aineiston analysoinnin tuloksena tuli esille tyontekijan ulkopuoliset tekijat eli oman eldamantilan-
teen ja yhteiskunnan saadosten merkitykset tyohyvinvointiin. Esille nousivat myds tydeldman
muutos, tyopolitiikka ja erilaiset hoitovastuut. Perheellisten haasteena oli onnistunut tyon ja per-
heen yhteensovittaminen. Enemmistd tydssakayvistd vanhemmista koki jaksavansa paremmin
lasten kanssa, kun oli tydelaméssa mukana. (Vartia ym. 2012, 62.) Keski-ikaan ajoittuva omais-
ja laheishoiva osoittautui tekijaksi, joka monimuotoisesti voi vaikuttaa elakeajatuksiin tai tyossa
jatkamisen halukkuuteen. Taman tutkimuksen tulosten mukaan hoivaavat kokivat merkitsevasti

useammin kotiasioiden laiminlyonnin tuntemuksia ja he myos merkitsevasti useammin arvelivat,
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etteivat pystyisi tydskenteleméén ammatissaan vanhuuselakkeelle asti, verrattuna niihin, joilla ei
ollut laheisiaan kohtaan huolehtimisvelvollisuuksia. Tulokset viittaavat siihen, etta huonontunut
terveys ja tyokyky yhdessa omaishoivavastuiden kanssa voivat lisata ajatuksia elakkeelle hakeu-
tumisesta, vaikka ty0 itsessaan koettaisiinkin innostavana. (Perkio-Mékela ja Kauppinen 2012,
190.)

Tyoehtosopimukset ovat keino edistad psykososiaalisia tyooloja. Tyoehtosopimuksissa sovitaan
henkiloston hyvinvoinnin ja psykososiaalisten tydolojen kehittdmiseen tahtaavista toimenpiteista.
Sopimuksissa on sovittu tydaikajoustoista, kuten tydaikapankista seka tydryhmien perustamisesta

kehittdmaan tyokykya, osaamista ja hyvinvointia. (Vartia ym. 2012, 66.)

Tutkimustulosten mukaan tyéterveyshuolto oli tyontekijoiden tyohyvinvoinnin merkittava vaikut-
taja, jonka rooli asiantuntijana, tukijana, auttajana, kumppanina ja ohjaajana oli tarkea. Laheisen
yhteistydn merkitys tuli esille vastauksissa, ja tyoterveyshuollon aktiivisuus koettiin hyvin tarkea-
na. (Ravantti & Paakkdnen 2012, 15—16.) Suuri osa henkilostosta koki saavansa tyoterveyshuol-
losta hyvaa palvelua sairauksiensa hoidossa ja oli tyytyvaisia siihen. Yli puolet henkilostosta koki,
etta ennaltaehkaisevissa terveydenhuollon tarpeissa tai kuntoutusasioissa tyoterveyshuolto toimi
vain kohtalaisesti. Suurin kritiikki kohdistui ennaltaehkaiseviin tydterveyspalveluihin. (Vaananen-
Tomppo & Okko 2013, 28.)

Tyo, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys -tutkimuksesta tuli esille tyoterveysneuvottelun malli,
jonka avulla selvitetaan ja etsitaan mahdollisuuksia puuttua seikkoihin, joilla on yhteys terveyteen
ja tyokykyyn. Tyoterveysneuvottelussa on mukana tyotekija itse tai hanen edustajansa, esimies,
tydterveyshuollon tyontekija tai muu terveydenhuollon tydntekija. Tydterveysneuvottelu liittyy var-
haisen reagoinnin ja tuen toimintamalleihin. Tyoterveysneuvottelu voidaan jarjestaa erikseen tai
tydpaikkaselvityksen jalkeen toimenpide-ehdotusten kasittelemiseksi. Kaikkien asianosaisten tai
heidan edustajiensa osallistuminen tyoterveysneuvotteluun takaa eettisesti hyvaksyttavat ja toi-
mivat ratkaisut. Tutkimuksessa esitettiin uusi tydhonpaluuprosessin hallintaan tarkoitettu tyouran
mittainen ammatillisen kehittymisen ajattelutapa. Sen tavoitteena on turvata monen toimijan yh-
teisvoimin taysi ammatillinen osallistuminen. Terve mieli tydssa -hankkeessa on voitu todeta,
kuinka tydpaikkojen, tydterveyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyd on vaihtelevaa. (Kivistd, Kallio &
Turunen 2008, 21, 81.)
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Tydhyvinvoinnin kokemukset kertomuksellisina prosesseina -narratiivinen arviointitutkimus toi il-
mi, etta tyoterveyshuollon rooli tydhyvinvoinnin edistamisessa oli tukeva. Keskeista tyohyvinvoin-
nin vastuukysymyksissa oli, etta tyontekijan taytyisi itse pyrkia aktiivisesti tunnistamaan ja vaikut-
tamaan omaan tyohyvinvointiinsa seka toimimaan yhteistyossa esimiehensa kanssa. Taman tut-
kimuksen mukaan kahdenkeskisessa hyvinvointineuvottelussa oli mahdollistunut oman elaman-
kulun ja erityisesti tydelamankulun kertominen ja tutkiminen. Hyvinvointineuvottelu oli myos mah-
dollistanut itsensa ja itselle asetettujen vaatimusten tarkastelun uudesta nakokulmasta. (Marjala
2009, 180, 216.)

5.2 Tyossa jatkaminen ja tyouran pituus

Valittujen tutkimusten tyossa jatkamisen tekijat voidaan ryhmitella ulkoisiin, tydhon liittyviin seka
yksiloon liittyviin tekijoihin. Tama kohta vastaa tutkimuskysymykseen 2. Mitk& tekijat edistavat
tyontekijoita pysymaan tyoelamassa mahdollisimman pitkdan systemaattista kirjallisuuskatsausta

mukaillen valittujen tutkimusten mukaan?

Kohti innostuksen spiraaleja -tutkimuksen mukaan tyon voimavarat ja tyon tuunaaminen johdon-
mukaisesti selittivat huomattavasti muita tekijoita enemman ja myonteisemmin tyon imua, vahai-
sempaa leipaantymista tyossa, sitoutumista tyopaikkaan ja halukkuutta pidempaan tyouraan seka

tyoryhmien laadukasta toimintaa. (Hakanen ym. 2012, 76—77.)

Tyon fyysiset kuormitustekijat olivat yhteydessa tyossa jatkamisen harkintaan seka elakeajatuk-
siin. Fyysisesti kevyempaa tyota tekeva harkitsi todennakoisemmin tyossa jatkamista 63. ikavuo-
den jalkeen. Ne tyontekijat, jotka olivat halukkaista jatkamaan tyoelamassa vanhuuselakkeelle
saakka, kokivat tyon henkisesti kevyeksi ja he tydskentelivat toimivassa tydyhteisossa. Heilla oli
hyva tyokyky ja he olivat innostuneita tydstaan. Alkoholiongelman puuttuminen edesauttoi ty6-
elamassa jatkamista. My0s hyvéksi koettu johtaminen ja tarmokkuuden kokeminen ty6ssa olivat

yhteydessa tydssajatkamisajatuksiin. (Perkio-Makela & Kauppinen 2012, 160, 172, 180.)

Merkittava tekija tydssa jatkamiseen oli tydyhteisdn hyva ilmapiiri. Lisaksi esille tulivat esimiehen
tuki tydnteon tilanteissa, mielekkaat tyotehtavat seké kannustus- ja palkitsemisjarjestelman kehit-
taminen. Parhaiten ty0ssa jatkamista edistaa tyoyhteiso, jonka ilmapiiri on hyva ja jossa tyonteki-
joita tuetaan ja kiinnitetdan huomiota palkitsemiseen ja kannustamiseen. Tyossa jatkamiseen oli

selvasti yhteydessa esimies-alaissuhteen laatu, koska esimies-alaissuhteensa heikoksi kokeneet
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kertoivat ajatuksistaan lopettaa tyoskentely nykyisessa tydpaikassaan. (Nuutinen ym. 2013, 48,
50.)

Vuorovaikutteinen johtajuus tyossa jatkamisen keinona -tutkimuksessa esille tuli, etta oikeuden-

mukainen, tasapuolinen ja reilu kohtelu olivat tarkeimmat johtamisen ominaisuudet.

Tallaista johtamista kuvasivat esimerkiksi iimaukset: "Esimiehen tulee kohdella kaik-
kia tyontekijoita tasapuolisesti, ei olla 'kaveri’ vaan johtaja.” ja "Hyva esimies kuunte-
lee, on ymmartavainen ja empaattinen. Han kohtelee kaikkia tasa-puolisesti, ei suosi
ketaan.” (Nuutinen ym. 2013, 53.)

Tyooloihin ja terveyteen liittyvat tekijat olivat moniulotteisesti yhteydessa tydurien jatkamiseen.
Ennenaikaista elakoitymista ehkaisee toimiva tyOyhteiso, henkisesti kevyt tyo, innostuneisuus
tydssa seka hyva tyokyky ja sairauksien puuttuminen. (Perkio-Makela & Kauppinen 2012, 183.)
Ne, jotka pystyivat vaikuttamaan omaan tyohonsa, siirtyivat vanhuuselakkeelle omaa elakeikaan-
sa myohemmin. Ne, joilla ei ollut vaikutusmahdollisuuksia tyohonsa, siirtyivat tyokyvyttomyys-
elakkeelle, esimerkiksi mielenterveyssyista ja tuki- ja liikuntaelinongelmien vuoksi. Kuuluminen
tyoyhteisoon oli tarkeintd yli oman elakeian jatkaneille. Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneilla tyo-
yhteison aari-ilmiot, kuten kiusaamiskokemukset tyotovereiden tai esimiehen taholta olivat yleisia.
(Vaananen-Tomppo & Okko 2013, 42—43.)

Perusteluina tyossa jatkamiselle yli oman elakeian olivat tyotehtavien ja tyon mielekkyyteen liitty-
vat asiat seka taloudelliset kannusteet sekd mahdollistava terveydentila ja hyva ty6ilmapiiri.
Tyossa jatkamisen edellytykset luodaan tydpaikoilla ja tydorganisaatioissa. Elakkeellesiirtymis-
paatoksen lykkaamiseen yli oman elakeian vaikuttivat useimmin tyotehtavat ja tyon mielekkyys.
Yksilollinen tyoaikajousto vaikutti tyossa jatkamisen harkintaan 63. ikdvuoden jalkeen. (Vaana-
nen-Tomppo & Okko 2013, 55, 57—58; Perkio-Makela & Kauppinen 2012, 179.)

Hyvilla terveyteen liittyvilla elintavoilla oli yhteys tyossajatkamisajatuksiin. Ne, joilla oli kohtuulliset
elintavat, harkitsivat useammin tyossa jatkamista yli oman elakeian. Runsaalla alkoholinkaytolla
oli selkea vaikutus elakkeelle siirtymiseen, mutta kohtuudella alkoholia kayttavat normaalipainoi-
set harkitsivat elakkeelle ja@mista harvemmin. Tyopaikan olemassaolo ja riittava terveys olivat
valttamattomia tekijoita tyossa jatkamisen kannalta. Ikaantyneet mainitsevat useimmin terveyden
yhtena ratkaisevista tekijoista silloin, kun pohtivat tydssa jatkamistaan 63 ikavuoden jalkeen. Ter-
veys ja eldmantilanne kokonaisuudessaan olivat tarkeita vaikuttajia tydssa jatkamiseen, mutta lo-
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pullisessa valintatilanteessa keskeiseksi asiaksi nousi tydn mielekkyys. Suurempi eléke ei ollut
niin merkityksellinen tekija kuin edelliset. Omaisiaan hoivaavien tyontekijdiden tilannetta voitiin
helpottaa tyohon liittyvilla kevennyksilla seka joustavilla tyojarjestelyilla ja nain kannustaa heidan
jatkamista tyossaan. (Tuominen ym. 2010, 137; Perki6-Méakela & Kauppinen 2012, 160, 163.)
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6 POHDINTA

Tassa osuudessa pohdimme opinnaytetydmme tuloksia ja jatkotutkimusaiheita, arvioimme luotet-
tavuutta ja eettisyytta seka opinnaytetyon tekemisen prosessia. Olemme miettineet jatkotutki-
musaiheina tyoterveyshuollon ja tyGyhteison yhteistyota seka teimme esityksia tyohyvinvointia

edistavista toimintatavoista.

6.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetydssamme analysoimamme tutkimukset olivat laadukkaita seka tieteellisen tiedon kri-
teerit tayttavia, ja valitsimme ne tutkimussuunnitelmassa maariteltyjen sisaanottokriteerien mu-
kaisesti. Tutkimusmateriaalimme oli suomalaista, koska tutkimme nimenomaan suomalaisen tyo-
hyvinvoinnin tilaa ja keinoja, jotka edistavat tyossa jaksamista ja tyossa jatkamista. Aineiston
maara oli noin kaksi tuhatta sivua, joten sen ansiosta saimme hyvat ja kattavat vastaukset tutki-
muskysymyksiimme. Saamamme tutkimustulokset verrattuna tietoperustan teoriatietoon ovat
samansuuntaiset, joten olemme saavuttaneet opinnaytetyon tavoitteet ja tarkoitukset eli selvitta-
neet keinoja, joilla tuetaan tyontekijdiden jaksamista tydssaan, seka tekijoita, joilla vahvistetaan

tyduria.

Sanomalehti Kalevassa 2.9.2013 julkaistussa kirjoituksessa "Tyohyvinvointi on maakunnan hy-
vinvointia” Tyoterveyslaitoksen aluejohtaja Tiina Rajala ja Pohjois-Pohjanmaan liiton suunnittelu-
paallikkd llpo Tapaninen (2013, 4) kertoivat Pohjois-Pohjanmaan maakuntaohjelmasta, joka teh-
daan vuosille 2014-2017. Kehittdmisohjelman keskeisiksi ty6hyvinvoinnin kehittdmisteemoiksi
olivat nousseet erityisesti johtaminen ja esimiestyd, nuoret ja tydelama, tydhyvinvointi ja tuotta-
vuus seka omavastuu ja tyoyhteisotaidot. Ikajohtaminen on osa kokonaisvaltaista johtamista, ja
hiljaista tietoa on pystyttava siirtdmaan tyontekijdiden kesken entista tehokkaammin. Opinnayte-
tydomme tutkimustulokset ovat samassa linjassa artikkelin kanssa, joten tama vahvistaa opinnay-

tetydomme luotettavuuden, tarkeyden seka ajankohtaisuuden.

6.2 Menetelmallisten ratkaisujen pohdinta

Tyomme tulosten luotettavuutta lisasi se, ettd teimme yhdessa eli kahden tutkijan voimin koko

tutkimuksen. Kaytimme tutkimustulosten analysointiin runsaasti aikaa, koska tutkimusaineistoa oli
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paljon. Analysoitavat tutkimukset olivat eri tieteenaloilta seké erilaisilla metodeilla tehtyja, mika
antoi laajempaa nakodkulmaa tuloksiimme. Osassa analysoitavia tutkimuksia tulokset oli selkeasti
koottu yhteenvedoksi, mutta joissakin tutkimuksissa ne olivat syvalla tutkimuksen rakenteissa.
Tyohyvinvoinnista oli tehty paljon erilaisia tutkimuksia. Tassa opinnaytetyossa kokosimme tulok-
set jo tehdyista tutkimuksista yhteen ja tarkastelimme niita tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Haim-
me vastauksia tutkimuskysymyksiimme, eli keinoja, joilla tuetaan tyontekijoiden jaksamista tyos-
saan, seka tekijoita, joilla vahvistetaan tyouria. Lokakuussa 2013 julkaistu Eurofound 2012 -
tutkimus, joka oli Euroopan unionin teettdmd, on samansuuntainen opinnaytetydomme tulosten
kanssa. Se kertoi suomalaisessa tydelamassa tapahtuneesta suuresta muutoksesta. Organisaa-
tiomuutokset Suomessa olivat Euroopan mittaluokassa suurimpia. Eurofound 2012 -tutkimuksen
mukaan tyGelaman epavarmuus, kasaantuvat tyot ja kiire ovat uhkana tydssa jaksamiselle. Hen-
kinen uupuminen ja tyonteon mielekkyyden vaheneminen lyhensivat selvasti tyossa jatkamisen
aikaa. Tutkimuksesta tuli esille, ettd epavarmuus tulevaisuudesta oli yleisin tydssa jaksamista
heikentavé asia ja sen vaikutus oli kaksinkertaistunut aikajaksolla 2002—2013. (Toimihenkilokes-
kusjarjestd STTK, hakupaiva 4.11.2013.)

6.3 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Maarittelimme opinnaytetyon validiteetin ja reliabiliteetin, joiden avulla teimme arvion tutkimus-
menetelman ja saatujen johtopaatosten luotettavuudesta. Validiteetti (validity) eli patevyys ja kyky
tutkia haluttua asiaa ilmaisi kuinka hyvin opinnaytetydssa oli kaytetty tutkimusmenetelmaa ku-
vaamaan juuri sita ominaisuutta tutkittavassa ilmiossa, jota oli tarkoitus kuvata. Validiteettia voi-
daan pitda hyvana, kun analysoitavat tutkimukset ja kysymykset olivat oikeat. Saamamme vasta-
ukset tutkimuskysymyksiin osoittivat, ettd saatu tieto vastaa vallalla olevaa teoriaa ja pystyy tar-
kentamaan ja parantamaan sita, joten tulos on validi. Halutulla tutkimustavalla saimme laaduk-
kaat vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tassa
opinnaytetydssa lisasi mahdollisimman tarkka selvitys tutkimuksen eri vaiheista eli aineiston ke-
ruusta ja analysoinnista seka tulosten johtopaatoksista. Reliabiliteetti (reliability) eli luotettavuus
ilmaisee sen, miten luotettavasti ja toistettavasti kaytetylla tutkimusmenetelmalla voidaan kuvata
haluttua iimi6ta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta, jolloin samalla toiminta-
tavalla toistetun tutkimuksen tulos olisi yhteneva aiemman kanssa. (Hirsjarvi ym. 2009,
231—233))

37



Olemme tehneet tdman opinnaytetydn hyvan tieteellisen kaytdnnén vaatimalla tavalla, nouda-
timme tutkimuseettisen neuvottelukunnan antamia ohjeita, ja siksi opinnaytetydomme on eettisesti
hyvaksyttava seka luotettava ja tulokset ovat uskottavia. Lainsaadantd maarittelee rajat hyvalle
tieteelliselle kaytanndlle. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, hakupéiva 15.8.2013.) Valit-
simme opinnaytetyohon tieteellisia tutkimuksia, jotka oli tehty yleisesti luotettavissa ja puolueet-
tomissa organisaatioissa, ja tutkimuksen tekijat olivat oman alansa merkittavia asiantuntijoita. Kir-
jallisuuskatsauksessa Kiinnitettiin huomiota tutkimusten laatuun, milla lisattiin tulosten luotetta-
vuutta. (Johansson ym. 2007, 62.) Opinndytetyohon valittujen tutkimusten sopivuus varmistettiin
silla, ettd niissa vastattiin tutkimuskysymyksiin. Tassa opinnaytetyossa teimme mukailtuun sys-
temaattiseen kirjallisuuskatsaukseen valituista tutkimuksista taulukon, jossa tuli esille artikkelei-
den analysoitavat asiat seka tutkimuksen tekija, paikka, vuosi, lahestymistapa, tutkimuksen nimi,
tarkoitus, tutkimuskysymys/ongelma ja tulokset. Saimme tutkimuksista oleelliset asiat esille luke-
malla ne ensin huolellisesti kokonaisuudessaan. Kavimme analysoitavien tutkimusten tulokset 13-
pi useampaan kertaan. (Johansson ym. 2007, 62.) Elektroninen haku toi runsaan maaran moni-
puolista ja tieteellista tutkimusaineistoa, jotka olivat luotettavien ja puolueettomien organisaatioi-
den tekemia. Manuaalista hakua emme varsinaisesti suorittaneet, mutta luimme tutkimuksesta
poissuljettujen aineistojen lahdeluetteloita loytaaksemme lisatietoja tutkittavasta ilmiosta. Mieles-

tamme manuaalisen haun puuttuminen ei vahentanyt tutkimuksemme validiteettia.

Tutkimuksemme validiteetti seka reliabiliteetti ovat mielestamme erittain hyvia, silla olemme suo-
rittaneet opinnaytetyon tutkimuksemme laadulliselle tutkimukselle asetetun luotettavuuden mu-
kaisesti, tutkimussuunnitelmamme jokaista vaihetta yksityiskohtaisesti noudattaen. Tutkimuk-
semme on mahdollista toistaa ja se todistaa tutkimuksemme reliabiliteetin olevan korkea. Tutki-
muksemme vastaa tutkimussuunnitelmassa asettamiimme kysymyksiin, joten se todistaa tutki-
muksemme olevan validi. Kaytossamme oli nelja apukysymysta analyysivaiheessa ja niiden avul-
la etsimme vastaukset tutkimuskysymyksiimme. Teimme tdman opinndytetyon hyvan tutkimus-
kaytanndn mukaisesti omia tietojamme ja taitojamme kéyttaen. Raporttia laatiessamme kirjasim-

me tutkimuksen tulokset vaaristeleméattomina ja mahdollisimman huolellisesti.

6.4 Opinnaytetyon tekemisen arviointi

Opinnéytety6n aiheen valitsimme sen ajankohtaisuuden ja tarkeyden vuoksi, se vaikuttaa yhteis-
kuntaan seka yksittaiseen ihmiseen. Koimme opinnaytetydomme aiheen mielekkaaksi ja vaikka

opinnaytetyon prosessi vaati meilta paljon tyota ja aikaa, niin se oli antoisaa ja opimme tdman
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my6ta paljon uutta. Tavoitteenamme oli omaksua luotettavan tieteellisen tutkimuksen toteuttami-
nen seka kehittaa tieteellista ja kriittista ajattelukykya. Opinnaytetydprosessi kokonaisuudessaan
vaikutti ammatilliseen kehittymiseemme ja uskomme siita olevan hyotya myods tulevaisuudessa
terveydenhoitajan tyossa. Lisaksi opimme hakemaan nayttoon perustuvaa tietoa aiempaa pa-
remmin seka kiinnittdmaan huomiota tiedon luotettavuuteen. Opinnaytetyon tekemisen aikataulu
oli suhteellisen tiukka, mutta olimme hyvin motivoituneita ja kaytimme myos kesaajan opinnayte-
tyon tekemiseen. Yhdessa tekeminen oli etu, koska sovitut aikataulut rytmittivat tyon etenemista
ja saimme tukea toisiltamme. Yhdessa tydskennellessamme meilla oli hyva tilaisuus keskustella
ja kasitella tyohyvinvointiin liittyvia asioita, jolloin asioiden omaksuminen ja hallinta tuli helpom-
maksi. Huomasimme, ettd tyéhyvinvoinnin perustana olivat hyvin arkiset asiat, kuten hyvat kay-
tostavat. Keskioon nousivat hyvat ja ystavalliset vuorovaikutustaidot, ne korostuvat niin johtamis-
ja esimiestydssa kuin myos yksilotasolla yksittaisen tydntekijan kohdalla. Jokaisesta analysoidus-
ta tutkimuksesta esille tuli hyva tydilmapiiri, joka on tyéhyvinvoinnin tekija ja vaikuttaa tyossa jat-
kamiseen. Meidat yllatti tutkimuksen tulos, jonka mukaan Suomi on tydpaikkakiusaamisen tilaston

karjessa Euroopassa ja Pohjoismaissa.

Opinnaytetydmme teko ajoittui mielenkiintoiseen ajankohtaan, koska uutisissa oli melkein paivit-
tain aiheena yt-neuvottelut ja tyopaikkojen vahennykset. Toisista lahteista esille tuli tydvoimapula,
ja samaan aikaan kuitenkin oli merkittava joukko tyottomia ja tyottomyysuhan alaisia. Tutkimuk-
sista tuli esille, ettd ensimmainen edellytys tyohyvinvoinnille ja tyossa jatkamiselle on se, etta tyo-
ta on tarjolla. Ty0 tukee ihmisen hyvinvointia ja sen pitaisi mielestamme olla jokaisen ihmisen pe-
rusoikeus. Tyomme eteni tekemamme tiiviin aikataulun mukaan. Varsinainen tekeminen ja aiheen
vahvistuminen tapahtui kevaalla 2013, toukokuussa esitimme tutkimussuunnitelman ja heti sen
jalkeen siirryimme raportin tydstamiseen. Kesé- ja heinakuu kuluivat tulosten analysoinnissa. Elo-
kuun alusta alkaen kirjoitimme tuloksia ja teimme johtopaatoksia. Loppuraportin esitys oli marras-
kuussa 2013.

Tyduria on pidennettava, vahvistettava ja eheytettava alusta, keskelta ja lopusta. Nuorten pitdisi
paasta siirtymaan aikaisemmin tyoelamaan, tyduran keskivaiheiden ei-toivotut katkokset pitaa
saada mahdollisimman vahaisiksi ja ikaantyvien pitaisi jatkaa pidempaan tyossa. Merkittava yh-
teiskunnallinen haaste on, etté tydhon osallistumista lisataan tyduran kaikissa vaiheissa ja sen
ratkaisemiseksi tarvitaan vaikuttavia toimenpiteitd laajasti. Haasteen ratkaisemiseen tarvitaan
enemman kuin yhden tyouriin vaikuttavan tekijan muuttaminen, pelkka elakeian nosto ei riita.

Tyduriin yhteydessa olevat tekijat ovat kuin palapeli, jossa jokainen pala voi vaikuttaa muihin tyo-
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uriin liittyviin tekijoihin. Vastuu pidemmista tydurista on usean hallinnon alan tai politiikkalohkon
tehtava. (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perkio-Mékela, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulai-
nen, Viluksela & Virtanen 2013, 17—18.)

6.5 Jatkotutkimusaiheet

Mielestamme jatkotutkimusta tarvitaan siinen, milla keinoilla tydhyvinvointiin liittyvat tekijat ja kei-
not saadaan sulautettua koko yhteiskuntaan ja koskemaan kaikkia tyoikaisia. Psyykkisen tyohy-
vinvoinnin suojaamisesta pitaisi olla oma ja riittavan selkea lainsaadanto. Hyvien kaytostapojen
ohjelma jokaiselle tyopaikalle ja oppilaitoksiin ammattiin valmistuville olisi mielestdmme jatkotut-
kimuksen ja kehittdmisen aihe. Sopimattomasta kaytoksesta, kiusaamisesta tai muusta vastaa-
vasta toiminnasta pitaisi olla oma toimintaohjelma, jossa tekija joutuu konkreettisesti ottamaan
vastuun teoistaan, ja hanellekin pitaisi olla tarjolla psykologista apua. TyOpaikoilla jokainen yksild
taytyy saada ymmartamaan oma vastuunsa ja omien toimintatapojen merkitys koko tydyhteison
hyvinvointiin. ltsetuntemus, vuorovaikutus, itsesaately seka hyvat kaytostavat kuuluvat yhteen ja
ovat perusta sille, etta yksilo kykenee tasapainoiseen toimintaan tyoyhteisossa. Johtamisen kehit-
taminen pitaa ottaa jokaisen yrityksen ja organisaation toimintasuunnitelmaan. Jokaisessa yrityk-
sessa ja organisaatiossa taytyy panostaa tyoelama- ja vuorovaikutustaitojen koulutukseen. Nama

taidot pitaa sisallyttaa myos toimintakulttuurin ja tyopaikan arvoihin.

Opinnaytetyon edetessa olemme miettineet, miten voitaisiin helpottaa terveydenhoitotyon palve-
lujen saatavuutta lahelle ihmista. Naemme ennaltaehkaisevan seka matalan kynnyksen tervey-
denhoitotyon mahdollisuudet ja tarkeyden tyohyvinvoinnin edistamisessa seka tyontekijoiden
tydssé jatkamisen tukemisessa. Terveydenhoitaja voi pitaa vastaanottoa tyopaikan toimitiloissa
tietyin valiajoin. lhmisten on helpompi tulla kdymaan, kun vastaanotto on tyoyhteison keskella, ja
nain voidaan tavoittaa sellaisia henkildita, jotka eivat muutoin erikseen lahtisi tyoterveysasemalle.
Lahivastaanotolla terveydenhoitajan tehtavia voisivat olla rokotteiden antaminen, verenpaineen ja
verensokerin mittaukset seka terveellisten elintapojen tukeminen ja jatkotutkimuksiin ohjaaminen.
Terveydenhoitaja voi aktivoida tyontekijoita terveyden edistdmisen menetelmin huolehtimaan
omasta terveydestaan ja elinymparistostaan seka jarjestaa erilaisia ryhmatilaisuuksia tupakoinnin
lopettamiseen, painonhallintaan ja hyvinvointiin. Terveydenhoitaja voi myds toimia keskustelu-
apuna silloin kun on tarve psykososiaaliselle tuelle ja tarvittaessa ohjata laakarin tai psykologin
vastaanotolle. Matalan kynnyksen vastaanotot varhaisen puuttumisen ansiosta voivat tukea tyos-
sa jaksamista ja jatkamista seka ennaltaehkaistd kansansairauksia. Tyoterveyshuollon ennalta-
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ehkaisevan toiminnan lisaksi on huomioitava ihminen kokonaisvaltaisesti, ja sairauden hoito on
osa tyoterveyshuollon palvelua. Koska tyoelama on jatkuvaa muutosta, tarvitaan tyoterveyshuol-

lon kehittamista seka tutkimusta.
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7 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa systemaattisen kirjallisuuskatsauksen menetel-
méaa soveltaen tekijoita, jotka auttavat tyontekijoita jaksamaan tyossaan ja jatkamaan tyoelamas-
sa mahdollisimman pitkaan. Tavoitteena oli saada selville keinoja, joilla tuetaan tyontekijoiden

jaksamista ty0ssaan, ja tekijoita, jotka johtavat tyourien positiiviseen kehitykseen.

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen aineistolaht6isen analyysin perusteella voidaan todeta joh-
topaatoksena, etta johtamiseen ja esimiestyohon liittyvat asiat olivat merkittavassa yhteydessa
tyossa jaksamiseen ja jatkamiseen seka tyohyvinvointiin. Johtamisesta ja esimiestyosta esille
nousivat tyohyvinvointia vahvistavana erilaiset johtamisen muodot, kuten valtauttava johtaminen,
vuorovaikutteinen esimiestyo, ikajontaminen seka palveleva johtaminen. Tyontekijoiden kuulemi-
nen, kunnioittaminen ja mielipiteiden huomioon ottaminen olivat keskeinen osa esimiestyota.
My0s luotettava ja riittava viestinta seka tiedon jakaminen olivat oleellinen seikka johtamisessa

seka esimiestyossa.

Vuorovaikutuksen tarkeys ja tyGilmapiirin merkitys tyontekijan tyohyvinvointiin seka tydssa jatka-
miseen ovat huomioon otettavia asioita, koska ne tulivat esille jokaisesta tutkimuksesta. Yhteisol-
lisyys ja tyon ilon kokeminen vahvistivat tydhyvinvointia. Toinen toisensa kunnioitus seka huomi-
oon ottaminen tuntevana ja kokevana ihmisena auttoivat jaksamaan tydssa. Henkisesti turvalli-
nen iimapiiri seka ystavallinen ja huomaavainen tyopaikkakulttuuri loivat pohjan tyéhyvinvoinnille.

Edella mainitut tekijat olivat tutkimusten mukaan yhteydessa tydsséa jaksamiseen ja jatkamiseen.

Varmuus tydpaikan olemassaolosta ja tyon jatkuvuudesta olivat merkittdvassa roolissa tydssa
jaksamiseen seka jatkamiseen. Tyon houkuttelevuuteen vaikutti se, etta tyd oli kiinnostavaa,
haastavaa, mielekasté ja siind oli vaikutus seka onnistumisen mahdollisuuksia. Oma koettu ter-
veys oli yhteydessa tydssa jatkamiseen, mutta lopullisessa valintatilanteessa kuitenkin tyon mie-
lekkyys nousi taman edelle.

Tyoterveyshuolto on tyontekijoiden tyohyvinvoinnin vaikuttaja, jonka rooli asiantuntijana, tukijana,
auttajana, kumppanina ja ohjaajana oli tarkea. Tyoterveyshuollon laheinen yhteistyo ja aktiivisuus
olivat tarkeita. Tyoterveyshuollon kehittamista toivottiin siten, etta ennaltaehkaisevan toiminnan li-
saksi huomioitaisiin ihminen kokonaisvaltaisesti ja sairauden hoito olisi osa tyoterveyshuollon
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palvelua. Tydterveyshuollon toimet olivat tarkeité tydhyvinvoinnin parantamiselle ja tydssa jatka-
miselle. Keinoja tyohyvinvoinnin parantamiseen olivat mm. tyky-toiminta, varhainen puuttuminen,
sairauspoissaolojen seuranta, hyvinvointitapahtumat, ergonomiakartoitukset, omaehtoisen liikun-

nan tukeminen, tyoterveysneuvottelu ja tydhonpaluuprosessin hallinta.

Taman opinnaytetyon johtopaatosten perusteella voidaan todeta, etta jokainen yksilo voi omalta
osaltaan vaikuttaa omaan seka tyoyhteison tyohyvinvointiin, joka on kuitenkin usean osatekijan
summa. Johtaminen ja esimiesty0, tydyhteiso, tyontekija, tyo, ulkopuoliset tekijat seka tyoterve-
yshuolto vaikuttavat kaikki osaltaan tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin osatekijat eivat aina pysy

samassa tilassa, vaan ne muuttuvat ihmisen elamantilanteen mukaan.

43



LAHTEET

Ahonen, G. 2012. Kehno tyohyvinvointi maksaa 30 miljardia vuodessa. Helsinki: Tyoterveyslaitos.
Hakupaiva 22.8.2013 http://lwww.ttl.fiffi/tiedotteet/Sivut/tiedote20_2012.aspx.

Ahonen, G. 2012. Tydelama ja sen muutos. Teoksessa Kauppinen T., Mattila-Holappa P., Perkio-
Mékela M., Saalo A., Toikkanen J., Tuomivaara S., Uuksulainen S., Viluksela M. & Virtanen S.
(toim.) Ty0 ja terveys Suomessa 2012. Seurantatietoa tyooloista ja tydhyvinvoinnista. Helsinki:

Tyoterveyslaitos.

Aromaa, A. & Koskinen, S. (toim.) 2010. Suomalaisten tyd, tydkyky ja terveys 2000-luvun alkaes-

sa. Helsinki: THL & Ty6suojelurahasto.

Carlson, M. & Forsel C.2008. Esimies ja coaching. Helsinki: Tietosanoma.

Docendum. 2013. Tyo6hyvinvoinnin tekijat. Hakupaiva 14.11.2013.
http://docendum.fi/tyohyvinvoinnin-tekijat/

Findikaattori. ~ 2012.  Tyokyvyttomyyselakettd ~ saaneet. Hakupéiva  28.8.2013.
http://www.findikaattori.fi/fi/76.

Forma, P. & Vaananen, J. (toim.) 2004. Kuntatyd 2010 —tutkimus. Tydssa jatkaminen ja tydssa

jatkamisen tukeminen kunta-alalla. Helsinki: Kuntien elakevakuutus.

Gould, R., llmarinen, J., Jarvisalo, J. & Koskinen, S. (toim.) 2006. Tyokyvyn ulottuvuudet. Terveys

2000 -tutkimuksen tuloksia. Kansanterveyslaitos: Helsinki.

Hakanen, JJ. 2009. Tyon imua, tuottavuutta ja kukoistavia tyopaikkoja. Kohti laadukasta tyoela-
maa. Tyosuojelurahasto. Tata on tutkittu. Helsinki. Tyosuojelurahasto. Hakupaiva 22.4.2013

http://www.tsr fi/etusivu.

Hakanen, J. Harju, L., Seppéla, P., Laaksonen, A. & Pahkin, K. 2012. Kohti innostuksen spiraale-
ja - innostuksen spiraali — innostavat ja menestyvat tyoyhteisot tutkimus- ja kehittamishankkeen
tuloksia. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

44


http://www.tsr.fi/etusivu

Hakkarainen, A. 2000. Terveyskasvatus tyoterveyshuollossa. Jyvaskylan yliopisto. Pro Gradu-
tutkielma. Hakupaiva 23.7.2013. https://jyx.jyu.fildspace/bitstream/handle/.../12329/ahakkarai

nen.pdf?.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. 15. uudistettu painos. Helsinki:

Tammi.

International Labour Organization (ILO). 2013. Mission and objectives. Hakupaiva 5.8.2013.

http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/mission-and-objectives/lang--en/index.htm.

Johansson, K. Axelin, A. Stolt, M. & Aari, Riita- Liisa. Systemaattinen kirjallisuuskatsaus ja sen

tekeminen. 2007, 5. Turku: Digipaino-Turun Yliopisto.
Johansson, K. 2007. Kirjallisuuskatsaukset — huomio systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen.
Teoksessa Johansson, K., Axelin, A., Stolt, M. & Aari, R-L. (toim.) 2007. Systemaattinen kirjalli-

suuskatsaus ja sen tekeminen. Tutkimuksia ja raportteja. Sarja A51. Turku: Digipaino-Turun yli-

opisto.

Jarvinen, P. 2008. Menestyvan tydyhteison pelinsdannaét. Juva: WSOY.

Kairinen, M. 2009. TyGoikeus perusteineen. Raisio: Kirjapaino Uusi Aura Oy.

Kansanterveyslaki. 28.1.1972/66.

Kansanvalta.fi. 2013. Ammattiyhdistystoiminta. Hakupaiva 30.4.2013.
http://www kansanvalta.fi/Etusivu/Kansalaisvaikuttaminen/Paatoksentekoonosallistuminen/Ammat
tiyndistystoiminta.

Kauppinen, T., Mattila-Holappa, P., Perki6-Makela, M., Saalo, A., Toikkanen, J., Tuomivaara, S.,

Uuksulainen, S., Viluksela, M. & Virtanen, S. 2013. Ty ja terveys suomessa 2012 seurantatietoa

tyooloista ja tyohyvinvoinnista. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

45



Kivistd, S., Kallio, E. & Turunen, G. 2008. Tyo, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys. Helsinki:

STM & Tydterveyslaitos.

Kuntoutussaatio. 2013. Hakupaiva 24.4.2013. http://www.kuntoutussaatio.fi/tyokyky.

Kaaridinen, M. & Lahtinen, M. 2006. Systemaattinen kirjallisuuskatsaus tutkimustiedon jasentaja-
na. Hoitotiede (18) 1, 37, 39, 42.

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44.
Laturi, K. 2008. Persoona 1, Psykologian perusteet. Teoksessa Eronen, Kalakoski, Kanninen,
Kuppinen, Laarni, Paavilainen, Salo, Anttila, Kallio, Lahdesmaki, Oksala & Stenius (toim.) Motiivit.

3.-7.uudistettu painos. Helsinki: Edita.

Marjala, P. 2009. Tyohyvinvoinnin kokemukset kertomuksellisina prosesseina— narratiivinen arvi-

ointitutkimus. Oulu: Oulun yliopisto.

Martimo, K-P., Antti-Poika, M. & Uitti, J. (toim.) 2010. Tydsta terveytta. Tyoterveyslaitos. Helsinki:

Kustannusosakeyhtio Duodecim.

Myrskyla, P. 2012. Alueellisten tyomarkkinoiden muutos. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja.
Tyd ja yrittajyys 1/2012. Helsinki: Edita Publishing Oy.

Nuutinen, S., Heikkila-Tammi, K., Manka, M-L. & Bordi, L. 2013. Vuorovaikutteinen johtajuus
tydssé jatkamisen keinona. Toimintatutkimus eri-ikéisten johtamisesta kolmessa organisaatiossa.

Tampere: Tampereen yliopisto, Johtamiskorkeakoulu. Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergos.

Otala, L. & Ahonen, G. 2005. Ty6hyvinvointi tuloksentekijana. 2. uudistettu painos. Helsinki:
WSOYpro.

Paasivaara, L. 2009. Tyonsa kokoinen ihminen. Hameenlinna: Kariston Kirja-paino Oy.

Perkio-Makela, M. & Kauppinen, T. (toim.) 2012. Ty, terveys ja tydssa jatkamisajatukset.
Helsinki: Tyoterveyslaitos.

46


http://www.kuntoutussaatio.fi/tyokyky

Perustuslaki 11.6.1999/731.

Pietikdinen, P. 2008. Tydn ja hyvinvoinnin tulevaisuus. Suomen Akatemian tutkimusohjelma
WORK 2008-2011. Helsinki: Yliopistopaino.

Rajala, T. & Tapaninen, I. 2013. Tyénhyvinvointi on maakunnan hyvinvointia. Sanomalehti Kaleva
2.9.2013. 2013 (239), 4.

Rasila, M. & Pitkonen, M. 2011. Motivaatio, tyon ilo ja into. Helsinki: Heuristica Oy.

Ravantti, E. & Paakonen, R. 2012. Tyohyvinvoinnin tilannekuva. Selvitys 15 tyopaikan tyohyvin-
voinnin nakemyksista — tyonantajan nykyiset tiedot ja taidot toimintaan. Tampere: Tydterveyslai-

tos.

Ristikangas, V., Aaltonen, T & Pitkanen, E.2008. Asiantuntijasta esimies. Innostusta ja arvostusta
esimiestyohon. Helsinki: WSOY.

Salminen, A. 2011. Mik& kirjallisuuskatsaus? Johdatus kirjallisuuskatsauksen tyyppeihin ja hallin-
totieteellisiin sovelluksiin. Vaasan yliopiston julkaisuja. Opetusjulkaisuja 62. Julkisjohtaminen 4.

Vaasa: Vaasan yliopisto.

Sinisammal, J. 2011. Tyéhyvinvoinnin ja tydympariston kokonaisvaltainen kehittdminen — tuloksia
osallistuvista tutkimus- ja kehittdmisprojekteista seka asiantuntijahaastatteluista. Oulu: Oulun yli-

opisto.

Silvennoinen, M. & Kauppinen, R. 2008. Onnistu alaisena — nin johdan esimiestani ja itseani. 1.-

4. painos. Helsinki: Tammi.

Sosiaali- ja terveysministerio. ILO kehittdd ja valvoo tydelamaa. 2010. Hakupaiva 24.7.2013.

http://www.stm.fi/stm/kansainvaliset_asiat/ilo.
Sosiaali- ja terveysministerid. 2004. Valtioneuvoston periaatepaatds. Tyéterveys 2015. Tydterve-
yshuollon kehittamislinjat. Helsinki. Hakupaiva 26.7.2013

http://pre20090115.stm.fi/pr1081940229784/passthru.pdf.

47


https://leevi.amkit.fi/vwebv/holdingsInfo?searchId=130&recCount=25&recPointer=5&bibId=166327&searchType=7

Suomi Sanakirja.fi. 2013. Sivistyssanakirja. Hakupaiva 6.8.2013

http://www.suomisanakirja.fi/systemaattinen.

Strauss, A. 1996. Qualitive analysis for social scientists. 10. painos. University of California and

Tremont Research Institute. Cambridge University Press: San Francisco.

Sveriges  Foretagshalsor. 2012. Varfor  foretagshélsovard?  Hakupéivda  30.8.2013

http://www.foretagshalsor.se/foretagshalsovard/varfor-foretagshalsovard.

Tamminen, H. 2011. Tydhyvinvointia yhteistyolla. Helsinki: Ty6turvallisuuskeskus.

Tela. 2013. TyOurien pidentaminen. Hakupaiva 23.8.2013

http://www_tela.filtyoelakeala/tyourien_pidentaminen.

Terveyskirjasto. Duodecim. 2005. Terveys ja terveydenhuolto Suomessa toisen maailmansodan
jalkeen. Hakupaiva 23.7.2013 http://www.terveyskirjasto.filterveyskirjasto/tk.koti?p_artikkeli=suo
00005.

Toimihenkilokeskusjarjestd STTK. 2013. Pardian jasentutkimus 2013. Varmuus tydpaikasta edis-
taa  tyOssdjaksamista ja  -jatkamista.  Hakupdiva 4.11.2013  http://www.sttk.fi/fi-
Fl/uutiset/uutinen/uutiset-2013/pardian-jasentutkimus-2013-varmuus-tyopaikasta-edistaa-tyossa

jaksamista-ja-jatkamista

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2012. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. 9. uudistettu painos.

Helsinki: Tammi.

Tuominen, E., Takala, M. & Forma, P. (toim.) 2010. Tydolot ja tydssa jatkaminen. Eldketurvakes-

kuksen tutkimuksia 2010:2. Helsinki: Elaketurvakeskus.

Tydaikalaki 9.8.1996/605.

Tyoterveyshuolto. 2013 Tyosuojeluhallinto. Hakupaiva 27.5.2013
http://www.tyosuojelu.fiffiltyoterveyshuolto.

48



Tydterveyshuolto. 2013. Tydterveyslaitos. Hakupéiva 27.5.2013
http://www_ttl.fiffityoterveyshuolto/Sivut/default.aspx.

Tyoterveyshuolto suomessa vuonna 2010 ja kehitystrendi 2000-2010. 2012. Sosiaali- ja terve-
ysministerio. Helsinki. Hakupaiva 27.5.2013 http://www.ttl fi/fi/verkkokirjat/Documents/TTH
_2010.pdf.

Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383.

Tyoterveyslaitos & Lehtinen, S. 2009. Voiman lahteet - Tyon voimavarojen ABC. Helsinki: Paino-

talo tt-urex.

Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.

Utriainen, K. 2009. Arvostava vastavuoroisuus ikaantyvien sairaanhoitajien tyohyvinvoinnin yti-

mena hoitotydssa. Oulu: Oulun yliopisto.

Valtiokonttori.  2012.  Tyohyvinvointi ja tyOurien pidentaminen. Hakupaiva 21.5.2013
http://www.valtiokonttori.fiffi-FI/Virastoille_ja_laitoksille/Henkilostohallintoa_ja_johtamista_tukevat

_palvelut/Kaikutyoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Tyohyvinvointi_ja_tyourien_pidentaminen.

Vartia, M., Kandolin, ., Toivanen, M., Bergbom, B., Vaananen, A., Pahkin, K., Vesala, H., Haa-
panen, A. & Viluksela, M. 2012. Psykososiaaliset tekijat suomalaisessa tydyhteisdssa. Helsinki:

STM & Tyoterveyslaitos.

Vaananen-Tomppo, |. & Okko, S. 2013. Hyva tyo ja tydhyvinvointi tuloksellisuuden tekijoina. Hel-

sinki: Valtiokonttori. Kaiku-tydelamapalvelut.
Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2012. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen ka-

sitteleminen Suomessa. Hakupaiva 27.5.2013 http://www.tenk fi/sites/tenk fi/files/HTK_ohje_
verkkoversio040413.pdf.pdf#overlay-context=fi/ohjeet-ja-julkaisut.

49



Tyd- ja elinkeinoministerié. 2012. Valtioneuvoston periaatepaatos 31.5.2012 tydmarkkinoiden
toimivuuden  ja  tyovoiman  tarjonnan  turvaamiseksi. Hakupaiva  21.5.2013,
http://www.tem.fifiles/33207/periaatepaatos_24052012.pdf.

Yhteistoimintalaki 30.3.2007/334.
Yhteistoimintalaki. Neuvotteluja yhteistoiminnan hengessa. Tyo- ja elinkeinoministerio. 2011. Ha-

kupaiva 24.3.2013 http://www.mol.fitoimistot/espoo/ajankohtaista%20tiedostot/Yhteistoiminta
laki_fi[1].pdf.

50



LITTEET

TAULUKKO 1. Opinnéytetyén aikataulu LITE 1
Aika Opinnaytetyon vaiheet
2013
Maaliskuu | Suunnitelma ja tiedonhaku Suunnitelma valmis
10.5.2013
Huhtikuu | Tietoperustan rakentaminen, keskeisten kasitteiden
maarittely ja tutkimussuunnitelma.
Toukokuu | Systemaattinen kirjallisuuskatsaus -metodin kuvaus. | Seminaariesitys 27.5.2013
Seminaariesitys
Kesakuu | Aineiston keruu, analyysi ja tutkimustulosten arviointi
Heinakuu | Tutkimusraportin tydstaminen
Syyskuu | Opinnaytetydn kieliasun tarkistaminen (suomi, eng-
lanti)
Marraskuu | Loppuraportin esitys Esitys 5.11.2013

51
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AND Tybelama ja tydssa jatkamisajatukset
MELINDA Tydhyvinvointi 205 viitetta 1. Janne Sinisammal. Tydhyvinvoinnin ja tydympariston
AND Tybelmé kokgnaisvgltainep Ifehittém_inen_: tquksial osqllistuvi§ta
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Tampereen Tydhyvinvointi 29 Nuutinen Sanna, Heikkild&-Tammi Kirsi, Manka Marja-Liisa ja
yliopisto: joh- Bordi Laura. / Vuorovaikutteinen johtajuus tydssa jatkamisen
tamiskorkea- keinona Toimintatutkimus eri-ikéisten johtamisesta kolmessa
koulu:  tutki- organisaatiossa.
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lutuskeskus
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ti:
Tyoterveyslai- | Tydn imu 30 Hakanen Jari, Harju Lotta, Seppala Piia, Laaksonen Anna ja
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tos: etusivu tilanteet lannekuva Selvitys 15 tydpaikan tyohyvinvoinnin nakemyksista
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TAULUKKO 3. Valittu tutkimusaineisto 1790 sivua

LITE 3

Tutkimuksen tekija,

Tarkoitus & lahestymistapa

Positiiviset tulokset

Negatiiviset tulokset

paikka, vuosi, tutkimuk- | (tutkimuskysymys/
sen nimi ongelma)
1. Aineisto: Perki- Tutkimusraportissa ~ késitel- | 1. Hyva ja kannustava tydyhtei- | Tyon puute (tyéttdmyys) tai

Makel& Merja ja
Kauppinen Timo
(toim.) Helsinki: Tyo-
terveyslaitos, 2012.
Tyd, terveys ja tyos-
s& jatkamisajatukset.

|&dn péadasiassa varttuneen-
pien tydllisten tydssa jatka-
misajatuksia perustuen tyo-
terveyslaitoksen Tyd ja terve-
ys-haastattelututkimuksiin.

Kvantitatiivinen/Kvalitatiivinen

sO (tyokaverit ja typaikan sosi-
aaliset suhteet, hyva esimies-
toiminta, tydyhteison ilmapiiri,
tydviihtyvyys)

2. Hyva ja toimiva tydymparistd

3. Taloudelliset tekijat (tyoelak-
keen suurempi méaara, palkka,
erotus)

4. Mielekas, mielenkiintoinen ja
haastava tyd (vaikutusmahdolli-
suudet, arvostus, eldmansisalto)
5. Tyon keventdminen (tyémaa-
ran vahentaminen, ikdantymisen
huomioiminen, tyén  ruumiilli-
sen/henkisen  kuormittavuuden
vahentéminen)

6. Tydaika (joustavat tydajat,
molemminpuolinen tydaikajous-
to, osa-aikatyd, tydajan lyhen-
taminen)

7. Oma terveys.

Koettu tydkyky ja tyon imun ko-
kemukset olivat selvéssa yhtey-
dessa tydssa jatkamisajatuksiin.

terveyden pettdminen (tyo-
kyvyttdmyys).  Tydympéris-
tén haitat. Henkisesti raskas
tyd. Fyysisesti raskas tyo.
Heikko johtaminen ja -
paatoksenteon ja kohtelun
epaoikeudenmukaisuuden
kokemukset. -
Epéoikeudenmukainen koh-
telu. Esimiestyon piirteista
erityisesti esimiehen epéoi-
keudenmukaiseksi  koettu
kohtelu ja epatasapuolisuus
nakyivdt  ennenaikaiselle
elékkeelle  hakeutumisaja-
tuksissa. Koulutuksen / am-
mattitaidon puute. Omais- ja
|&heishoitovastuu seka ela-
méntilanne.

2. Aineisto: Forma
Pauli - Vaananen
Janne (Toim.). Kun-
taty6 2010 -
tutkimus. Helsinki:
2004, Kuntien ela-
kevakuutus. Tydssa
jatkaminen ja ty6ssa
jatkamisen tukemi-
nen kunta-alalla.

Hankkeen tavoitteena on pa-
rantaa kuntasektorin kilpailu-
kykyé lahivuosina kiristyvassa
tydvoimakilpailussa.

Kvantitatiivinen/Kvalitatiivinen

Elkeaikomuksia selittavat
muuttujat: Fyysinen tyokyky. It-
searvioitu  terveys.  limapiiri.
Esimiestyd. Johtamisen oikeu-
denmukaisuus.  Ammatillinen
kuntoutus. Joustavuuden liséa-
minen tydajoissa. Tydilmapiiri.
(Tyokyky yhteydessa ilmapiiriin.)
Tydnkierto.  Perehdyttaminen.
Tydsséoppiminen. Tydn jousto.
Aktiivinen tyo.

Koulutuksen ja ammattitai-
don puute. Mita raskaampaa
tyd on henkisesti tai fyysi-
sesti ja mitd suuremmat
vaatimukset ja vahaisemmat
hallintamahdollisuudet  ty6-
hon liittyvat, sitd suurempaa
on uupumus. Pulmat tyon ja
perheen  yhteensovittami-
sessa. Tulosten mukaan itse
arvioidulla terveydelld on
merkittava yhteys uupumuk-
seen. Ne, jotka kokevat ter-
veytenséd huonoksi, ovat
muita suuremmassa vaa-
rassa uupua tydssaan. Pas-
siivinen  tyd.  Henkinen
kuormittuneisuus. Stressi.
Tyduupumus. Huono tydil-
mapiiri.
Organisaatiomuutokset
tydntekijatasolla.

3. Aineisto: Vaananen-
Tomppo Irma ja Ok-
ko Sari. Helsinki:
Valtiokonttori, 2013.
Hyva tyd ja tyohy-
vinvointi tulokselli-
suuden tekijoina.

Tassé julkaisussa selvitetdan
erityisesti tyon, tydolojen ja
tydhyvinvoinnin merkitysta ta-
voitteiden saavuttamisessa.
Kvantitatiivinen

Tydhyvinvointi  syntyy paéosin
tyosta ja tydssa. Tydtehtavat ja
niiden sisaltd. Ty6ilmapiiri. Palk-
kauksen kannustavuus. Liukuva
tydaika. Mahdollisuus vaikuttaa
erilaisiin tydhon liittyviin asioihin
lisd& hallinnan tunnetta, joka on
tarked tydhyvinvointia edistava
voimavaratekija.

Yhteison  aari-ilmioét,  kiu-
saamiskokemukset tydtove-
reiden tai esimiehen taholta,
olivat  tydkyvyttdmyyselak-
keelle siirtyneilld huomatta-
vasti yleisempid kuin van-
huuselékkeelle siirtyneilla.

Tydpahoinvointi. Huomatta-
va 0sa Ssairauspoissaoloista
on seurausta tyosta ja tyd
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Mahdollisuudet vaikuttaa ty6teh-
tavien maaraan ja tehtavien si-
saltdon ja toteuttamistapaan.
Tydyhteisdn toimivuus.
Hyvé terveys.

Korotettu eldkekarttuma.
Organisaatiomuutokset
vassa asemassa olevilla.
Motivoivat ty6tehtévat, arvostus
tydssa. Tyon mielekkyys.
Tydpaikalta saadut myonteiset
signaalit ja kannustus. Hyvissé
tydoloissa sairauksien maara ei
ole suhteessa poissaolojen
maaraan.

johta-

Negatiiviset tulokset

organisaatioon liittyvista te-
kijoista. Johtaminen. Puut-
teita tyoterveyshuollon ja
tyopaikan yhteistydssa. Eni-
ten kritiikki& kohdistui ennal-
taehkaiseviin ty6terveyspal-
veluihin.

4.  Aineisto: Aromaa
Arpo ja Koskinen
Seppo (toim.). Hel-
sinki: THL & Tydsuo-
jelurahasto, 2010.
Suomalaisten tyo,
tyokyky ja terveys
2000-luvun alkaes-
sa.

Hankkeen tavoitteena oli tuot-
taa ajankohtaiset ja monipuo-
liset tiedot suomalaisten tyds-
ta, tyokyvystd ja terveydestd
seka naiden vélisista yhteyk-
sista.

Kvantitatiivinen

Mielekds tyd. Tydtoverien ja
esimiehen tuki. Koulutus lis&a
tydkyvyn  ylldpitdmismahdolli-
suuksia. Perheellisten tydkyky
on parempi kuin yksin asuvien.
Hyvat yleiset toimintatavat, hy-
va, laheinen ja inhimillinen joh-
taminen sek& hyva esimiestyds-
kentely johtavat hyvaan ty6tu-
lokseen ja tukevat terveytta. Nii-
hin kuuluu myds ty6ntekijéiden
mielipiteiden ottaminen huomi-
oon ty6ta jarjesteltadessé.

Haitalliset tydolotekijat. Kan-
sansairaudet.  Masennus,
selkd- ja niskasairaudet ja
verenpainetauti. Kiireen, ai-
kapaineen, organisaa-
tiomuutosten, osaamisvaa-
timusten ja tyéttdmyyden
uhan aiheuttama psyykkinen
kuormitus.  Autoritaarinen
johtaminen ja kaskyttdminen
aiheuttavat huonoja tuloksia
ja voivat jopa vaarantaa ter-
veyden. Korkeat vaatimuk-
set, vahaiset vaikutusmah-
dollisuudet ja vahainen so-
siaalinen tuki tydssé olivat
yhteydessé@ masennus- ja
ahdistuneisuushairi6inin.
Tyon fyysisista vaatimuksis-
ta voimakkaimpia tydkyvyn
selittdjia olivat tyon ruumiilli-
nen raskaus, voimaa vaativa
kasityd ja huonot tydasen-
not. Sekd henkinen rasitta-
vuus.

5. Aineisto: Nuutinen
Sanna, Heikkila-
Tammi Kirsi, Manka
Marja-Liisa ja Bordi
Laura. Tampereen
yliopisto, Johtamis-
korkeakoulu, Tutki-
mus- ja koulutuskes-
kus Synergos, 2013.
Vuorovaikutteinen
johtajuus tydssa jat-
kamisen keinona
Toimintatutkimus eri-

Tutkimuksen tavoitteena on
selvittdd, millaiset johtamis-
kaytannot tukevat eri-ikaisten
tydssa jatkamista ja tyGhyvin-
vointia. Kvantitatiivi-
nen/Kvalitatiivinen

Kaikilla sukupolvilla hyvéa iimapii-
ri nayttéisi olevan térkein tyo-
uran jatkamiseen vaikuttava te-
kija. Pitkalti sen jaljessa tulevat
tydnteon mielekkyys, tydyhtei-
son rakentaminen tyontekijaa
tukevaksi, kannustaminen ja
palkitseminen seka esimiehen
tuki.

Eri-ikéisten johtamisessa olen-
naista eri-ikdisten tarpeiden ja
toiveiden kuuntelu sekd koke-
musten huomioonottaminen.

Uupumuspolku syntyy, kun
korkeat tyon vaatimukset
(suuri tydtaakka, huono tyon
organisointi) kuluttavat voi-
mavaroja ja altistavat nain
tyduupumuksen  kehittymi-
selle.

Jos luottamus ja yhteistyd
tydyhteisdssa arvioitiin hei-
koiksi, oltiin nykyisesta tyo-
paikasta myds halukkaam-
pia lahtemaan.
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

ikdisten johtamisesta
kolmessa organisaa-
tiossa.

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Tasséa tutkimuksessa nousi esiin
nuorten erityinen tarve tukeen ja
ohjaukseen. Keski-ikdiset ha-
luavat vaikuttaa oman tyonsa si-
saltdon. lakkdimméat saavat mo-
tivaatiota sosiaalisista suhteista
niin ty6tovereiden kuin johdon-
kin kanssa. He haluavat my6s
vaikuttaa oman tyénsa organi-
sointiin, niin ettd tyd vastaa
omaa osaamista ja voimavaroja.
Tybn keventdminen tai tydajan
lyhentdminen. Valtauttava joh-
taminen, jaettu paatoksenteko
seka tyontekijdiden nakemysten
kuuleminen olivat voimakkaasti
yhteydessa tydssa jatkamisen
aikomuksiin.

Tutkimustulokset antavat vah-
vaa nayttoa siita, ettd tydpaikan
iimapiirilla, esimiestyolla, sosiaa-
lisella tuella ja tydoloilla on mer-
kitysta tydssé jatkamiseen, tar-
kasteltiinpa sité sitten ennenai-
kaisina elékeaikomuksina tai ha-
lukkuutena jatkaa nykyisessa
tydssa yli 63 ikdvuoden jalkeen.
Joustava tydaika, itsenaisyys,
mahdollisuus ammatilliseen ke-
hittymiseen ja mielenkiintoinen
tyd. Tydn riittdvd organisointi.
Arvostava vuorovaikutus  esi-
miehen ja tydntekijdiden valilla
synnytta kokemusta kuulluksi
tulemisesta. Esimiehen lasnéolo
ja tuki. Yhteistyd ja vastavuoroi-
suus. Oikeudenmukaisuus mer-
kitsi haastateltaville tydyhteison
jasenten tasapuolista kohtelua.

Negatiiviset tulokset

Heikot  kehittymismahdolli-
suudet. Epéaselva tyorooli.

Véhainen tydn merkitykselli-
syys. Vahaiset vaikutus-
mahdollisuudet ty6ssa. Esi-
mies-alaissuhteiden liiallinen
kaverillisuus saatettiin kokea
oikeudenmukaista  esimies-
tyétd uhkaavaksi. Talldin
katsottiin, ettd tydyhteisdssa
oli suosikkijarjestelmig, jotka
synnyttivat kokemuksia
epaoikeudenmukaisuudesta.

6. Aineisto: Hakanen
Jari, Harju Lotta,
Seppala Piia, Laak-
sonen Anna ja Pah-
kin Krista. Helsinki:
Tybterveyslaitos,
2012. Kohti innos-
tuksen spiraaleja in-
nostuksen spiraali -
innostavat ja menes-
tyvat tyoyhteisot tut-
kimus ja kehittdmis-
hankkeen tuloksia.

Tarkoitus on selvittdd organi-
saatioiden ja niiden tyonteki-
jéiden voimavaroja ja vah-
vuuksia, joiden turvin on
mahdollista

selvitd muutosten ja vaikeuk-
sienkin keskella.

1.

Tunnistaa keskeisimmat tyon
voimavarat eri toissa, aloilla ja
organisaatioissa.

2.

Selvittdd palvelevan johtami-
sen merkitysta tyon imulle ja
vahéisemmalle tyéhon
leipaéantymiselle, tyéryhmien
innovatiivisuudelle ja tuloksel-
lisuudelle sekd tydpaikkaan
sitoutumiselle ja tydssé jat-
kamisen aikomuksille.

Tydn tuunaamisen lisaksi erit-
tain merkitsevasti tydn imuun
olivat myénteisessa yhteydessa
tyon kehittavyys ja moni-
puolisuus, palveleva johtaminen
seka ystavallinen ja huomaavai-
nen tyopaikkakulttuuri. Lisaksi
tydn tuunaamisen edellytyksena
voi pitdd ainakin jonkinasteista
autonomiaa omassa  tydssa.
Kun tyduria halutaan pidenta,
tydn itsendisyys on voimavara,
jota kannattaa vaalia. Perhe.
Tutkimuksen yksi keskeinen tu-
los liittyy siihen, ettd muutokset
— silloin kun ne arvioitin my6n-
teisesti ja onnistuneiksi — olivat
myonteisessa yhteydessa jokai-
seen voimavaratekijaan, tyon
imuun ja tyén tuunaamiseen,

Tydhon leipaénty-

minen viittaa tyossa koet-
tuun  epamotivoituneeseen,
alivirittyneeseen  tylsistymi-
sen tilaan.

Ty6hon leipaantyminen oli
selvasti harvinaisempaa
kuin tyon imun kokeminen:
koko aineistossa sita koettiin
keskimaarin vain muutamia
kertoja vuodessa. TyGhon
leipdéntyminen on siis yh-
teydessa

sekd tydhaasteiden véhai-
syyteen (puuttuvat vaati-
mukset) ettd puuttuviin tyén
voimavaroihin. Sen sijaan
silloin, kun muutokset tyd-
paikalla arvioitiin - suuriksi,
johtaminen  arvioitin  va-
hemman  ihmissuuntautu-
neeksi
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

3.

Selvittaa vastaavasti kuin pal-
velevan johtamisen kohdalla
tyon tuunaamisen edellytyksia
ja mahdollisia seurauksia.

4,

Selvittdd, miten yleisia tyon
imun ja ty6hon leipadantymi-
sen kokemukset ovat
suomalaisissa organisaatiois-
sa eri sektoreilla talla hetkella.
5.

Selvittdd sukupolvien vélisia
mahdollisia eroja nykyiseen
tydpaikkaan sitoutumisessa ja
eroaikomuksissa seka tyo-
uran  pituutta  koskevissa
asenteissa.

Kvantitatiivinen.

Positiiviset tulokset

vahadisempaan leipaantymiseen
seka tydryhmien innovatiivisuu-
teen ja toiminnan tuloksellisuu-
teen.

Negatiiviset tulokset

(palveleva johtaminen vé-
haisempaa), luottamus oli
heikompaa ja tydryhmien
toiminta  vdhemman  voi-
maannuttavaa eli vahem-
méan itseensd luottavaa ja
vaikuttavaa. ~ Tydsuhteen
méaaraaikaisuus. Tyontekija
voi itse toimia itselleen ja
organisaatiolle haitallisella
tavalla.

7. Aineisto: Sinisammal
Janne. Oulu: Oulun
yliopisto. Teknillinen
tiedekunta, tuotanto-
talouden osasto.
2011. Ty6hyvinvoin-
nin ja tydympériston
kokonaisvaltainen
kehittaminen —
tuloksia osallistuvista
tutkimus ja kehitté-
misprojekteista seka
asiantuntijahaastat-
teluista.

Taman vaitéstutkimuksen ta-
voitteena on on neljdn esi-
merkin avulla tutkia ty6hyvin-
vointia. Kvantitatiivi-
nen/Kvalitatiivinen.

Haastateltavat korostivat ty6-
paikkakohtaisen raatéldinnin
merkitystd palautejérjestelmien
relevanttiuden ja toisaalta henki-
|6stdn sitoutumisen varmistami-
seksi. Linjajohdon tukea ja esi-
merkillistd toimintaa valittujen
menestystekijdiden  kehittami-
sessa pidettiin tarkeana. Vasta-
uksena  tutkimuskysymykseen
yksi voidaan fiivistetysti todeta,
ettd kierreportaiden kasijohteen
optimaalinen korkeus suomalai-
sille teollisuustydntekijoille on
100 cm.

Vastauksena tutkimuskysymyk-
seen kaksi voidaan ftiivistetysti
todeta, eftd suorituskykymitta-
reiden rakentaminen henkildston
yhdessa toteuttamana hankkee-
na auttaa littdmaan tydturvalli-
suusasiat luontevaksi osaksi te-
ollisuuden

tuotantotoimintaa.  Tilastolliset
testit antavat talle tulkinnalle
vain heikkoa tukea. Aineisto oli
niin suppea, etta satunnaisvaih-
telut kyseenalaistavat tilastollis-
ten menetelmien kayton mielek-
kyyden tassa tapauksessa.
Vastauksena tutkimuskysymyk-
seen kolme voidaan fiivistetysti
todeta, ettd suorituskykymittaus-
ta voidaan kayttaa yrityksen si-
saisen viestinnan tehostami-
seen. Henkildston osallistumi-
nen suorituskykymittareiden ra-
kentamiseen helpottaa  kéyt-
tdonottoa, toimii koulutuksena ja
parantaa tiedonkulkua yrityksen
sisalla.
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Vastauksena tutkimuskysymyk-
seen neljd voidaan fiivistetysti
todeta, ettd tyhyvinvointia voi-
daan kuvata viiden osatekijan
systeemind, jossa kaikki osat
ovat kiintedssa vuorovaikutus-
suhteessa toistensa kanssa.
N&ma viisi tyéhyvinvoinnin osa-
tekijaa ovat

seuraavat: 1) tyontekija, 2) 1ahi-
tydyhteisd, 3) tyo,

4) johtaminen ja 5) ulkopuoliset
tekijat.

Negatiiviset tulokset

8.  Aineisto: Marjala
Pauliina. Oulu: Ou-
lun yliopisto. Teknil-
linen tiedekunta,
Tuotantotalouden
osasto. 2009. Ty6-
hyvinvoinnin koke-
mukset kertomuksel-
lisina prosesseina—
narratiivinen arvioin-
titutkimus.

Lahestymistavaltaan narratii-
visella  arviointitutkimuksella
haetaan vastauksia seuraa-
viin kysymyksiin: 1) Mité tyo-
hyvinvointi ilmiénd on tahén
tutkimukseen osallistuvien yli
55- vuotiaiden ihmisten ker-
tomana ja 2) Mitkd ovat Hy-
vinvointiprofiiliprosessin  ty6-
hyvinvointia

edistavat merkitykset. Hyvin-
vointiprofiiliprosessilla  tarkoi-
tetaan vaitdskirjassa arvioidun
hyvinvointia edistdvan koko-
naisvaltaisen toimintamuodon
merkitystd yksilén ty6hyvin-
voinnille. Kvalitatiivinen.

Keskeisimmét johtopaatokset tu-
losten pohjalta ovat seuraavat:
1.Tamén tutkimuksen tulosten
mukaan tyShyvinvointia ei voi
rajata koskemaan vain tyota.
Tydhyvinvointi koettuna ja ker-
rottuna ilmiéna liittyy my6s yh-
teiskuntaan, kulttuuriin, tyékon-
tekstiin, yksildn elamanhistori-
aan ja kokonaiselamantilantee-
seen. Aito tydyvinvoinninedis-
taminen voi l1&hted tdmén ym-
mérryksen kautta ja siksi tydhy-
vinvoinnin edistamisty6ssa tarvi-
taan laajaa omat tavoitteet ja
vastuualueet tiedostavaa yhteis-
toimintaa. 2.Ty6hyvinvointi ei ole
pysyva staattinen tila, vaan ku-
kin yksild6 mé&érittdd sen koko-
naisvaltaiset merkitykset dy-
naamisesti  yhd  uudelleen.
Olennaista on se, kuka kuulee,
miten merkitykset tulevat kuul-
luksi ja miten niihin vastataan.
Ty6hyvinvoinnin  edistdmisessa
seka yksilo-, ettd organisaatio-
tasolla on suotavaa kuunnella
ihmisen &anta, hénen kertomaa
kokemustaan, koska tyohyvin-
voinnin ollessa kokemuksellinen
iimié, sen edistdminen alkaa
kuuntelemisesta ja ymmartami-
sestd. Dialogi, prosessimaisuus
ja reflektio esimerkiksi ak-
tivihaastattelun muodossa eri
konteksteissaan rakentavat puit-
teita talle ymmartamiselle. Tyo-
hyvinvoinnin edistdminen on kie-
lellisen kertomuksen rakenta-
mista, jossa keskeisend huomi-
on kohteena on kertomuksen
muodostamisen prosessi eli itse
keskustelu. 3.Tyéhyvinvointi il-
miéna on vastuullisuutta itsesta.
Minkélaisia mahdollisuuksia
vastuun ottamiselle tdménhetki-
nen tybeldma antaa?
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Yhtend mahdollisuutena on an-
taa tyontekijélle suurempi vas-
tuu oman tydhyvinvointinsa ref-
lektoinnista. ~ Ty6hyvinvoinnin
reflektointi voi tapahtua kerto-
muksellisen  ty6hyvinvointitari-
nan muodossa, jota yksild kirjoit-
taa itselleen ja jonka avulla han
valmistautuu  tyéhyvinvointikes-
kusteluun. 4. Yksilllinen, arvos-
tava esimiestyd tydhyvinvoinnin
ilmidén  kerrottuna  osatekijana
tarkoittaa esimiehen kykya ja
halua tuntea sekd kuunnella
tydntekijad. Haasteena esimies-
tydlle on tyon raataldinti ihmisen
osaamisen, toimintakyvyn ja toi-
veiden mukaan. TyGyhteisdissa
on tarvetta paikoille, tilanteille ja
tiloille kohtaamiseen. Yksilolli-
nen tydhyvinvointikeskustelu voi
rakentua kertomuksellisen tyd-
hyvinvointitarinan pohjalta esi-
miehen ja tydntekijan valille.
Keskustelun fokuksena on tyo-
hyvinvointi seka tyontekijan sub-
jektiivisena kokemuksena etta
esimiehen objektiivisena palaut-
teena. 5. Kun tydsitoutuneisuus
on tydhyvinvoinnin ilmidén mé&a-
rittdjand, on tydpaikoilla tarkeda
pyrkid luomaan henkisesti tur-
vallinen ilmapiiri jatkuvan epéa-
varmuuden sijaan. Henkinen
turvallisuus tarkoittaa esimerkik-
si avointa, rehellista tiedottamis-
ta tulevista muutoksista seka riit-
tavan ajan antamista muutos-
prosessien toteuttamiselle. 6.
Dialoginen yhteiséllisyys tarkoit-
taa mahdollisuutta saada ja an-
taa palautetta, johon tarvitaan
kuulemisen ja kertomisen tiloja
ja paikkoja arkipaivan tydssa.
Nama kertomisen ja kuulemisen
paikat tulee sitoa tyohon ja tyon
tavoitteisiin. 7. Yksilolle on tar-
kead antaa mahdollisuudet tyo-
hon, joka tuottaa vastavuoroisia
kokemuksia tydn kohteessa ja
hanessa itsesséan. llon, osaa-
misen, onnistumisen, haasteelli-
suuden ja arvostettavan tydn
mahdolliseksi kokeminen ovat
tavoitteina tyohyvinvoinnin  ilmi-
6n mahdollistamisessa.

Negatiiviset tulokset

9.  Aineisto: Ravantti
Elina ja Paakkonen
Rauno. Tampere:
Tybterveyslaitos.
2012. Ty6hyvinvoin-
nin tilannekuva Sel-
vitys 15 tydpaikan

Taman selvityksen tarkoituk-
sena oli muodostaa kasitysta,
mita tydpaikkojen tybhyvin
voinnista vastaavat henkilot
ymmartavat tydhyvinvoinnin
kasitteella. Kvantitatiivinen.

Tulosten perusteella voidaan
paatelld, ettd vaikka tyShyvin-
vointiin liitettin - monipuolisesti
erilaisia tekijéitd, niin haastatel-
|uilla ei ole tydhyvinvoinnista ko-
vin selkedd ja jasentynyttd ku-
vaa.

Tydhyvinvoinnin  hy6tyjen
mittaamisen todettiin olevan
vaikeaa ja perusteita tydhy-
vinvoinnin tuottavuudelle oli
erittdin vaikeaa 16ytaa. Tu-

losten  perusteella
myds

tulisi
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

tyéhyvinvoinnin na-
kemyksista — tyon-

antajan nykyiset tie-
dot ja taidot toimin-

taan.

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Merkittdvaa on myos, ettd tyo-
hyvinvointi ~ yhdistettin  hyvin
harvoin yrityksen talouteen liitty-
viin asioihin, vaikka yritysten ar-
voperustassa talouteen liittyvat
asiat ovat usein ensisijaisia.

Enemmistd arvioi tarkeimmaksi
tydhyvinvoinnin osatekijaksi hy-
van johtamisen ja esimiestyon.
Henkil6sto ja tydyhteiso arvioitiin
toiseksi tarkeimmaksi osateki-
jaksi. Osaaminen oli kolman-
neksi térkein, jota seurasi tyoil-
mapiiri, turvallisuus ja tydolot
seka tydymparistd. Sairauspois-
saolojen ja toimivan tydkyvyn-
hallinnan mallin tarkeys arvioitiin
hyvin véhaiseksi suhteessa tyo-
paikalla toteutettuihin toimiin.

Kysymykselld 3 haluttiin selvit-
tad, millaisia tyéhyvinvointiin liit-
tyvié asioita yrityksessé on
toteutettu. TyShyvinvointiin liitty-
via asioita oli useimmin toteutet-
tu ty6terveyshuollon
toimialueella. Taulukosta 2 n&h-
déan, etta yleisimmat toimet oli-
vat tyky-toimintaa,

varhaista puuttumista ja saira-
uspoissaolojen seurantaa. En-
nalta ehkaisevat toimet liittyivét
usein turvallisuuteen eli tapa-
turmien ehkaisyyn ja riskien ar-
viointiin.  Kehittdvédad tydotetta
kuvattiin esimiesvalmennuksilla,
henkilstokyselyilld, kehitys-
keskusteluilla ja muulla henki-
[6stéd osallistavalla  yhteistoi-
minnalla. Tyén uudelleenjarjes-
telyssé oli kaytetty tyon kiertoa
ja keventamistd (esim. osa-
aikatyona, vuorottelu- ja perhe-
vapaana) seka uudelleen sijoit-
tamista. Fyysisia tekijoita oli tu-
ettu  ergonomiakartoituksin  ja
omaehtoista tai yhteista liikuntaa
tukemalla. Myos henkista tukea
ja hyvinvointitapahtumia oli jar-
jestetty. Omia ohjelmia oli toteu-
tettu muun muassa ikaantyville
tyontekijdille ja paihdeongelmai-
sille. Yksittaisista vastauksista
nousivat myos esille kuntoutus,
kykyjohtaminen, tiedotus, joh-
don I&snéolo arjen tydssa, kou-
lutus, sekd laatujérjestelmén
noudattaminen.

Negatiiviset tulokset

arvioida sita, kuinka luotet-
tavina nykyisida indekseja
tyéhyvinvoinnin  tuottavuu-
desta voidaan pitaa.
Haastateltujen huonoja ko-
kemuksia kartoitettiin ja eni-
ten niitd oli ns. turhista tut-
kimuksista tai hankkeista,
jolloin hyotyjé ei ollut saatu
integroitua  k&ytantddn tai
ylin johto ei ollut sitoutunut
kokonaisvaltaisen  hyvin-
voinnin tukemiseen. Luotta-
muksessa ilmenevat puut-
teet koettiin yleiseksi haas-
teeksi, jolloin esimerkiksi
varhaisen tuen malli on voitu
kokea tydntekijan kyttaami-
seksi. Luottamuspula heijas-
tuu myds viestimiseen, yh-
teistoimintaneuvotteluihin ja
henkildston osallistamiseen
suurten muutosten yhtey-
dessa.
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Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
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Positiiviset tulokset

Tulosten perusteella voidaan
paatelld, ettda myds tydhyvin-
vointi on yha organisoidumpaa,
vaikka nakemykset suosivat vie-
|& vahvasti tydhyvinvointitoimin-
nan yhteistoiminnallisuutta.
Tydhyvinvointi miellettin usein
yhteistoiminnaksi, ja siksi yli
puolet vastanneista ei ollut
suunnittelemassa omaa organi-
soitumista tydhyvinvointiin.
Tydhyvinvointikoulutusta oli tu-
losten perusteella jarjestetty,
mutta sen voidaan todeta olevan
yrityksissé vield hyvin hajanaista
ja jasentymatonta.

Tulosten perusteella voidaan to-
deta uskomuksen tyohyvinvointi-
toiminnan kannattavuuteen ole-
van erittdin vahva, vaikka yrityk-
silla ei ollut mitdén yksiselitteita
tapaa tai nayttéa osoittaa tata
todeksi. Hyva tydyhteisd seka
hyva johtaminen nousivat tér-
keimmiksi tekijoiksi hyvien tydn-
tekijéiden sitouttamiseksi. Kol-
manneksi tarkeimmaksi nostet-
tiin tydn houkuttelevuuden mer-
kitys. Tydnantajan kuvaukset
tydhyvinvoinnin - merkityksesta
sekd tyontekijan ettd Suomen
kilpailukyvyn kannalta voidaan
ymmartda kohtuullisen hyviksi.
Sen sijaan tydnantajan kannalta
tarkeimpia yrityksen tason hyo-
tyjd kuvattin epdvarmemmin.
Voidaan myds arvioida, ettei
vastausten perusteella tydhyvin-
vointia arvoteta erityisen tarke-
aksi tuottavuuden kehittdmisva-
lineeksi. Tyhyvinvoinnin ja laki-
saéateisten asioiden linkittyminen
koettiin hyvaksi perusturvaksi ja
tyokaluksi, joka tarjopaman mini-
mitason paalle koettiin voitavan
rakentaa tyGhyvinvointiin  liitty-
vaa toimintaa. Suuri osa yhdisti
esimerkiksi hyvan tydilmapiirin,
yhteisollisyyden, tyokaverit, mo-
tivaation ja tydnilon tyShyvin-
vointiin. Myds matala hierarki-
suus, joustaminen, voimaantu-
minen ja tyontekijoista valittami-
nen kytkettiin hyviin ajatuksiin.
Kaikki vastanneet pitivat tyoter-
veyshuoltoa tyohyvinvoinnin erit-
tain térkednd vaikuttajana. Sen
roolia kuvattiin kumppaniksi, oh-
jaajaksi, tukijaksi, auttajaksi,
asiantuntijaksi, “katalysaattorik-
si” ja "ukkosenjohdattimeksi”.
Tydhyvinvointi nahtiin tarkeaksi
ja yhteiseksi tekemiseksi, johon

Negatiiviset tulokset
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Tarkoitus & ldhestymistapa
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ongelma)

Positiiviset tulokset

johdon oli tarkeaa sitoutua. Tyo-
hyvinvointi ilmensi positiivista
suoriutumista. Kokonaisvaltaista
ja laajaa tybhyvinvoinnin yhteis-
tyota kaivattin, samoin kuin
suuntaamista tydeldmén laadun
kehittdmiseen.

Negatiiviset tulokset

10. Aineisto: Tuominen
Eila, Takala Mervi ja
Forma Pauli (toim.).
Helsinki: Elaketurva-
keskus, 2010.
Tyolot ja tydssé jat-
kaminen.

Téamén tutkimuksen tarkoituk-
sena on tuottaa ajankohtai-
seen keskusteluun aikaisem-
paa eritellympa3 tietoa tydolo-
jen merkityksest4 tyéssa
jatkamiselle. Kvantitatiivinen.

Tydssé pysymisen ja jatkamisen
problematiikassa ty6paikalla ja
tydnantajalla on erittéin keskei-
nen rooli.

Tydpaikan resurssit, mutta my6s
toimintakulttuuri, maarittavat
tydpaikan tarjoamia kehittymis-
ja koulutusmahdollisuuksia. Ne
heijastuvat myds tarjolla olevien
tyoterveyshuoltopalveluiden laa-
juuteen seké siihen, missa maa-
rin osa-aikaelakkeelle haluaville
on tarjolla osa-aikatyotd. Kaikki
nama tekijat ovat positiivisessa
yhteydessa arvioihin tydssa py-
symisen edistdmisesta.

Kaikkein selvimmin edistémis-
kokemukset vaihtelevat sen mu-
kaan, millaiset tyonteon edelly-
tykset tyopaikka tarjoaa jokapéi-
vaiselle tydlle. Kaytannén esi-
miestyolla on tassa hyvin merkit-
tava rooli.

Varmuus tyopaikan séilymisesta
on yhta tarkea seké hyvan ettd
heikomman tyokyvyn omaaville,
mutta tydkyvyn heikentyessa
erilaisten tydpaikalla tehtavien
muutosten tarkeys lisaantyy.
Suuri osa néista koskee erilaista
tyotehtavien keventamista ja
tydajan joustavoittamista, mutta
muita enemmén odotuksia on
my0s paremmista johtamista-
voista ja tydymparistosta. Tyds-
sa jatkamisen kannalta ty6pai-
kan olemassaolo ja riittdva ter-
veys ovat valttdmattomid mah-
dollistavia ~ tekij6itd.  Terveys
mainitaan useimmin yhtend rat-
kaisevista asioista silloin, kun
ikdantyneet palkansaajat pohti-
vat tydssé jatkamistaan 63 ika-
vuoden jalkeen.

Tydhyvinvoinnin ~ kannalta
haasteellisia koko suoma-
laista tydeldmé&a koskevia
asioita ovat olleet Kiireen
seka ristiriitojen lisdantymi-
nen. Toisaalta vaikutusmah-
dollisuudet tybaikaan ovat
lisd&ntyneet, mutta mahdol-
lisuudet vaikuttaa ty6tahtiin
ovat pysyneet varsin muut-
tumattomina.
Masennusoireiden  kokemi-
nen on pysynyt samalla ta-
solla, mutta ty6vasymyk-
seen liittyvat oireet ovat sen
sijaan hivenen lisdantyneet.
Tuki- ja liikuntaelinten oirei-
den kokemisessa on

my6s tapahtunut hienoista
lisdantymista. Tydn fyysisen
kuormituksen kokeminen on
pysynyt koko tutkimusajan-
jaksolla varsin samalla tasol-
la, mutta kokemukset tyon
henkisesta kuormittavuudes-
ta ovat hieman lisdantyneet.
Itisanomisuhka oli

taman tutkimuksen aineisto-
jen valossa korkeimmillaan
vuonna 1997. Kuntatyon
haasteita ovat kiire seka
tydn henkinen ja fyysinen
raskaus.

Keskimaaréista vahemman
aiottu elakeikd on noussut
kaikkein vanhimmassa ika-
ryhméssd,  tyontekijaase-
massa olevilla ja alimmalla
koulutustasolla.
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Terveyden rinnalla eldmantilan-
ne kokonaisuudessaan, sen
asettamat vaatimukset tai sen
suoma kannustus, koetaan
my6s térkedksi vaikuttajaksi.
Jos tilanne terveyden ja eléman-
tilanteen osalta on tydssé jat-
kamiselle suotuisa, lopullisessa
valintatilanteessa nousee keski-
60n tydn mielekkyys. Kiinnostus
tydssd jatkamiseen paremman
eldkkeen vuoksi 63 vuoden ian
jalkeen ei sen sijaan ole lisaan-
tynyt.

Tydurien pitenemisen kannalta
merkityksellisid asioita ovat tyo-
olojen  kehittdmistoimet, jotka
edistavat ikaantyvien tyossa
jaksamista.

Néihin kuuluu tydpaikan myén-
teinen, tydssé jatkamista edista-
va ikapolitikka. Taloudelliset
kannustimet  vetoavat  vain
osaan palkansaajista. Taloudel-
lisia seikkoja tarkedmpia asioita
ovat monille terveydentilan ohel-
la tydn mielekkyys ja eldmanti-
lanne kokonaisuudessaan.

Negatiiviset tulokset
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Negatiiviset tulokset

11, Aineisto: Kivisto
Sirkku, Kallio Eila ja
Turunen Greta. Hel-
sinki: STM, Tyoter-
veyslaitos, 2008.
Tyd, henkinen hy-
vinvointi ja mielen-
terveys.

Tydpaikkaselvityskaytannon
kehittdminen tydolojen arvi-
oimiseksi, erityisesti mielen-
terveyden suojaamisen ja
edistdmisen ja mielenterveys-
hairididen  ennaltaehkaisyn
kannalta. Toipumista edistava
l&hestymistapa  sairauspois-
saolojen hallinnassa; vaihe-
mallin luominen. Projekti.

Mydnteisena tyd on antoisaa, ri-
kastuttavaa, monipuolista, vaih-
televaa, kiinnostavaa, sopivan
vaikeaa ja siind on mahdollista
onnistua. Tyd tarjoaa toimeentu-
lon, tyéturvallisuudesta on huo-
lehdittu, tydajat ovat selkeitd,
tytahti sopiva ja tyontekijdille
on etsitty ikdvaiheeseen sopivia
tehtévid. Hyvan tilanteen merkki
on, kun on saavuttanut tyo-
rasitusta saatelevén suhtautu-
mistavan. Ei ota vakavasti kaik-
kea miké voisi rasittaa, osaa ir-
rottautua tydsta tyopaivan paa-
tyttyd ja on oppinut kiinnitta-
maan huomiota kuormituksen
purkamiseen. Tyétahdin saately
onnistuu ja haasteellisuus tun-
tuu sopivalta. Tydssa on sailynyt
tunne, etta siita saa itselleen iloa
ja tyéhdn tulo tuntuu miellytta-
vélta. Sosiaalinen kuormituskes-
tavyys ja palautumiskyky tydyh-
teisdssé merkitsee mydnteisend
sitd, etté tydtoverit osaavat luon-
tevasti tukea huonona paivana
ja vuorovaikutus koetaan pakot-
tomaksi.

Tydyhteisd tuntee itsensa taita-
vaksi ja tydn epakohdat osataan
selvittaa.

Tyodntekijat tuntevat, ettd heista
valitetddn, kokeilevaa tyo otetta
suositaan, asioita jaetaan ja pu-
retaan. TyOssa on yhdessa kek-
simisen ja parannusten kehitta-
misen tuntua. Asiakastyytyvai-
syyttd arvostetaan. Tulokset:
Hankkeessa kehitettin  seka
tydpaikkaselvitysta etta tydolo-
jen muutosten ennakkoarviointia
varten mielenterveysvaikutusten
arvioinnin MIVA-kehys. Kehitta-
misty6ssa syntyi uusia kasitteita:
tyoterveyskirje (kirjallinen viesti
tydpaikalle tydterveyshuollosta),
tyoterveysneuvottelu  (neutraa-
limpi  kuin ammattiyhdistystoi-
mintaan viittaava kolmikanta-
neuvottelu), paluuvaiheen toi-
menkuva (yhteisnimitys maara-
aikaisille tyojarjestelyille sairaus-
loman jalkeen), Oma kysymys-
menetelma  (osallistava tapa
tydskennelld arviointitilanteissa).
Sairauspoissaolojen ja ty6hdn-
paluuprosessin  hallintaan on
esitelty uusi, tyburan mittaisen
ammatillisen kehittymisen ajatte-
lutapa.

Asiakokonaisuuksien hallin-
nan kannalta kielteisend ku-
vataan korostunut tai epa-
selvd vastuu, konemainen
toisto ja sijaisten puute sai-
raustapauksissa. Kuluttavaa
on myds asiakkaiden vaikei-
den kohtaloiden ja arvaavat-
tomien ftilanteiden jatkuva
kohtaaminen, vaativienty6-
valineiden  lisd@ntyminen,
suuri tarkkaavaisuuden vaa-
timus ja yhteiskunnan saa-
désten oikean tulkinnan hal-
lintapakko. Moniosaamisen
vaatimus ty0ssa on lisdan-
tynyt. Tyon ennakoinnin vai-
keus rasittaa, kun paivan
tydsuunnitelmat  menevét
valiin tulevien tehtavien tai
poissaolojen takia uusiksi.
Tydn  kuluttavina  puolina
koetaan itsensd antaminen
ja omien tunteiden kayttami-
nen asiakastydssa, tydaiko-
jen venyminen, epavarmuus
ratkaisujen hyvyydestd, le-
pohetkien puuttuminen ja
yhtamittainen  valppauden
vaatimus. Jatkuva alimiehi-
tykselld tyoskentely kuluttaa
myos.

Hankalana koettua on ristirii-
ta oman tyérauhan ja péivit-
taisen valittdman neuvottelu-
tarpeen valilla. Samoin kiel-
teista on, jos ei ole aikaa ja-
sentdd yhdessa tydhon liit-
tyvia stressitekijoita. Vuoro-
vaikutuksen laadun kielteisia
iimigitd ovat loukkaaminen,
ilmapiirin pilaaminen ja epé-
ystavéllinen kaytos. Osallis-
tumisen ja syrjdytymisen
ehkaisyn nakokulmasta kiel-
teisend koettua on eldman-
tavan muuttuminen sellai-
seksi, etta tydpaikan yhteisil-
le toiminnoille ei ole aikaa.
Palkkasysteemi voi olla niin
monimutkainen, ettei se luo
tunnetta oikeudenmukaises-
ta paatoksenteosta.
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Tyohénpaluuprosessi e jaa
keskenerdiseksi ja kuntoutus-
tarpeet henkisenhyvinvoinnin ja
mielenterveyden alueella tulevat
paremmin esiin, kun tavoitteena
on turvata monen toimijan yh-
teisvoimin  tdysi ammatillinen
osallistuminen. Pyritddn kesta-
vaan, aktiiviseen toimijuuteen
tydeldmassa. Tyo, henkinen hy-
vinvointi ja mielenterveys -kirjan
liséksi hanke on tuottanut Tyo-
terveyskirje-opaslehtisia tyopai-
koille ja esitteen Henkisen hy-
vinvoinnin  ja mielenterveyden
edistdminen tydssa tyoterveys-
huolto- ja tydsuojeluhenkiléstén
kéyttdon.

Negatiiviset tulokset

Kielteistd on, jos havaitaan,
ettd tyot eivat jakaannu ta-
san, vaan vastuuntuntoisuus
vaihtelee. Tydt, jotka tuntu-
vat tarpeettomilta tai koh-
tuuttomilta eli "ei kuulu mul-
le” -tydt voivat ratkaisemat-
tomina hiertaa stressaavasti.
Paivan aikana ei tule huo-
lehdituksi tauoista eika tyds-
ta irtautumisesta. Jatkuva
ylivirittyneisyys  heikentad
ihmiselle luontaista ponnis-
telun ja levon séételyjarjes-
telmaa.

12. Aineisto: Utriainen
Kati. Oulu: Oulun
yliopisto. Laaketie-
teellinen tiedekunta,
Terveystieteiden lai-
tos, Terveyshallinto-
tiede. 2009. Arvos-
tava vastavuoroi-
suus ikaantyvien sai-
raanhoitajien tydhy-
vinvoinnin ytimend
hoitotydssa.

Tutkimuksen tarkoituksena on
syventdd ymmarrysta ikaan-
tyvien sairaanhoitajien ty6hy-
vinvoinnista. Kvantitatiivi-
nen/Kvalitatiivinen.

Tutkimuksen tulokset myds ko-
rostavat potilashoitotyén ja poti-
laan hyvan merkittdvyytta sai-
raanhoitajien  ty6hyvinvoinnin
perustana. lkdantyvien sairaan-
hoitajien tyéhyvinvoinnin  ydin-
prosessi on ihmisten vélinen
vastavuoroisuus, joka todentuu
sosiaalisessa yhteisossa.
HOITAJAVASTAVUOROISUUS:
Yhteiséllisyys

Jakaminen

Yksil6llisyyden salliminen
Tunnevapaus
POTILASVASTAVUOROISUUS:
Hyvan tuottaminen potilaalle.
Kokemus ja tietoisuus hyvin te-
kemisesta.

Erilaiset positiiviset tunnekoke-
mukset liittyen tyohon, tydyhtei-
s66n ja sen tunneilmapiiriin
mielletddn merkittaviksi tyohy-
vinvoinnin kannalta, joista esi-
merkkind yhteisélliset lammon,
laheisyyden, turvallisuuden seka
ystavallisyyden ja hyvan hengen
kokemukset.
Tunnekokemuksena merkittava
on myds yksildllinen kokemus
tydhon tulemisen helppoudesta
ja tydsta nauttiminen. Huumorin
positiiviset  myotavaikutukset
ovat kaksijakoisia liittyen potilai-
siin tai tydtovereihin.

Huumorin avulla hoitajat kokevat
tuottavansa potilaille hyvaa miel-
ta ja iloa, mutta huumori auttaa
hoitajia myos keventdméan tyo-
ta ja ilmapiiria.

Tyodn, tiedon ja ajatusten jaka-
minen on keskeinen tekija
ikdantyvien sairaanhoitajien tyd-
hyvinvoinnin kannalta.
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Tahén sisaltyy toinen toisensa
auttaminen ja avun saaminen
paivittdisessa tyossa: tyotehta-
vien jakaminen arjessa toinen
toisensa jaksamista tukien. Kay-
tanndn avun antamisen ja tuke-
misen ohella olennaista on hen-
kinen jakaminen eli tiedon ja
ajatusten vaihtaminen, yhteinen
keskustelu ja pohdiskelu. lhmi-
sen huomioiminen yksiléna; aja-
tusten ja tekojen kunnioittami-
nen. Toisen ihmisen huomioimi-
nen inhimillisend, tuntevana ja
kokevana olentona.

Negatiiviset tulokset

13. Aineisto: Vartia Maa-
rit, Kandolin Irja,
Toivanen Minna,
Bergbom Barbara,
Vaananen Ari, Pah-
kin Krista, Vesala
Hanne, Haapanen
Avri ja Viluksela Mar-
ja. Helsinki: STM,
Tybterveyslaitos,
2012. Psykososiaali-
set tekijat suomalai-
sessa tyyhteisdssé.

Katsauksen tavoitteena ol
selvittdd suomalaisten tyd-
paikkojen tilannetta  psy-
kososiaalisten kuormitusteki-
joiden ja niiden hallitsemiseksi
toteutettujen  toimenpiteiden
kannalta seka verrata tilannet-
ta Suomessa muihin Poh-
joismaihin ja EU-27 maihin.
Kvantitatiivinen.

Ty6tyytyvaisyys ja hyvinvointi :
Enemmistd suomalaisista pal-
kansaajista ilmoitti olevansa tyy-
tyvéisid tydhdns, erittdin tyyty-
vaisia oli joka neljas.

Tydn siséltd ja tyGjérjestelyt:
Kansallisessa  tutkimuksessa
suurin osa (84 %) palkansaajista
piti ty6tdan vaihtelevana. Tyo-
aikajoustot: Vaikka tyontekija-
|&htdinen  tybaikajousto, eli
mahdollisuus  vaikuttaa omiin
tydaikoihin, oli Suomessa ylei-
sempaa kuin EU:ssa keskimaa-
rin, omasi vain noin puolet suo-
malaisista palkansaajista téllai-
sen jouston mahdollisuuden.
Esimiestyo:

Kansallisten tutkimusten mu-
kaan  esimiestyohén ollaan
Suomessa kohtalaisen tyytyvéi-
sid; kolme neljasta palkansaa-
jasta on tyytyvéinen esimiehen-
sa johtamistapaan. TyOyhteisd
ja sosiaaliset suhteet: Useim-
missa suomalaisissa tyOyhtei-
sOissa niin tydtovereiden valit
kuin esimiehen ja alaisten valit
nayttavan olevan kohtalaisen
hyvassa kunnossa, mutta kui-
tenkin karkeasti noin kymme-
nesosa palkansaajista raportoi
tydskentelevénsa  tyopaikoilla,
joilla on ristiriitoja esimiesten ja
alaisten valilla tai tyontekijoiden
kesken.

Sekd kansalliset ettd EU-
tason tutkimukset nostivat
tydn psykososiaalisista
kuormitustekijoista esiin kii-
reen, nopean tydtahdin ja
tiukat mé&éaraajat.
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Tydpaikkakiusaaminen: ~ Suo-
messa kiusatuksi tulemisen ko-
kemus on kuudenneksi yleisinta
Euroopassa. Suomessa tyo-
paikkakiusaamista raportoidaan
keskimaaraista enemmén ver-
rattuna kaikkiin EU maihin, mut-
ta myds verrattuna muihin Poh-
joismaihin. Vakivalta, uhkailu tai
ndyryyttavé kohtelu: Useimmin
fyysistd vakivaltaa ja uhkailua
kohdataan palvelu-, myynti- ja
hoitotydssa. Tydyhteisdjen mo-
nimuotoisuus ja tyontekijiden
erilaisuus: Lahes joka kolman-
nella tybpaikalla on maahan-
muuttajataustaisia  tydntekijéita
ja monikulttuuristen tyopaikkojen
osuus on viime vuosina liséan-
tynyt. Sukupuolten tasa-arvon
katsotaan toteutuvan varsin hy-
vin. Erityisesti lapsiperheet ko-
kevat ristiriitaa ja jannitteitd ko-
din ja tyén valilla. Suomalaisilla
tydpaikoilla havaittava syrjinté
liittyy monimuotoisuuden ulottu-
vuuksista useimmin ikdan. Nai-
set kokevat Suomessa miehia
useammin syrjintdd tydssaan.
Ik nayttaytyy merkittdvimpana
monimuotoisuuden ulottuvuute-
na. Monimuotoisuuden n&h-
daankin yleisesti aiheuttavan
paineita esimiehen ja erityisesti
|&hiesimiehen toimintaan. Toi-
minta tydpaikoilla tyon psy-
kososiaalisten riskien ehkaise-
miseksi ja tydyhteisdjen kehit-
tamiseksi: Suomessa ollaan va-
hemman huolissaan seké tydpe-
rdisesta stressistd ettd kiusaa-
misesta ja hairinnasta tydssa
kuin EU maissa keskimaarin.
Suomessa nousevat huolenai-
heina esiin suuri aikapaine, pit-
kat tai epasaanndlliset tyoajat,
huono tiedonkulku johdon ja
tydntekijoiden valilld sekéd tyon
epavarmuus. Suomessa tyon
epavarmuus on suurempi huo-
lenaihe kuin Euroopassa ja
muissa Pohjoismaissa  keski-
maarin. Toiminta psykososiaa-
listen riskien ehkaisemiseksi ja
tydyhteisdjen kehittamiseksi
Suomessa: Suomessa selvasti
useammalla yritykselld on pro-
sessin tai toimintamallin tyope-
rdisen stressin, kiusaamisen ja
hairinnan seka tydvakivallan ka-
sittelyyn kuin EU:ssa keskimééa-
rin.

Negatiiviset tulokset
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Tutkimuksen tekija,
paikka, vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus & ldhestymistapa
(tutkimuskysymys/
ongelma)

Positiiviset tulokset

Kehittdmistoimien tarve:
Useimmin kehittamistarvetta or-
ganisaatioiden ja yritysten johto
oli nhnyt johtamisen ja esimies-
tyon kehittdmisessé. Psykososi-
aalisten riskien hallinnan esteet:
Tydntekijdiden edustajien mie-
lestd noin kahdessa kolmesta
tydpaikasta johto on erittdin ha-
lukas tai melko halukas otta-
maan kayttéon toimenpiteita
psykososiaalisten riskien kasit-
telemiseksi. Keinot monimuotoi-
suuden hallintaan
Monimuotoisuuden ja yhdenver-
taisuuden arvostaminen olisi
tarkedd tulla esille tyopaikan
strategiassa, toimintasuunnitel-
massa tai vastaavassa. Tasa-
arvosuunnitelmat  sukupuolten
vélisen tasa-arvon toteutumi-
seksi ja edistamiseksi ovat yleis-
tyneet. TyGehtosopimukset kei-
nona edistdd psykososiaalisia
tydoloja:  Tydehtosopimuksissa
(TES) voidaan sopia my6s hen-
kildstdbn hyvinvoinnin ja psy-
kososiaalisten tydolojen kehit-
tamiseen tahtaavista toimista.

Negatiiviset tulokset
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Taulukko 4. Mitké tekijét auttavat tydntekijoitéd jaksamaan tydsséén systemaattista kirjallisuuskat-

sausta mukaillen valittujen tutkimusten mukaan?

LITE 4

Tyohyvinvoinnintekijat

Analyysin positiiviset tulokset. (Tutki-
muksen nro & teoreettinen kasite.)

Analyysin negatiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

Johtaminen ja esimiestyo

1 Hyvé esimiestoiminta

1 Hyvé ja toimiva tydympéristd

2 llmapiiri. Esimiestyd. Johtamisen oi-
keudenmukaisuus

4 Tyotoverien ja esimiehen tuki

4 Hyva, laheinen ja inhimillinen johtami-
nen seka hyva esimiestydskentely

4 Tydntekijdiden mielipiteiden ottaminen
huomioon ty6ta jarjesteltdessa

5 Tyoénteon mielekkyys, tydyhteison ra-
kentaminen tyontekijaé tukevaksi, kan-
nustaminen ja palkitseminen seka esi-
miehen tuki

5 Eri-ikéisten johtamisessa olennaista eri-
ikdisten tarpeiden ja toiveiden kuuntelu
seka kokemusten huomioonottaminen

5 Valtauttava johtaminen, jaettu paatok-
senteko sekd tyontekijoiden nakemysten
kuuleminen

5 Tybn riittdvéd organisointi. Arvostava
vuorovaikutus esimiehen ja tydntekijéiden
valilla

6 Palveleva johtaminen

7 Linjajohdon tukea ja esimerkillista toi-
mintaa valittujen menestystekijdiden ke-
hittdmisessa pidettiin tarkeana

7 Siséisen viestinnan tehostaminen

8 Yksildllinen, arvostava esimiesty6

8 Tyohyvinvoinnin edistamisessa seka
yksil6-, ettd organisaatiotasolla on suota-
vaa kuunnella ihmisen aanta, hénen ker-
tomaa kokemusta

8 Keskustelu

8 Yksilllinen, arvostava esimiesty6

8 Esimiehen kyky ja halu tuntea seka
kuunnella tyontekijaa

8 Tydn raataldinti ihmisen osaamisen,
toimintakyvyn ja toiveiden mukaan

8 Yksildllinen tydhyvinvointikeskustelu

8 Avoin ja rehellinen tiedottaminen tule-
vista muutoksista seka riittdvan ajan an-
tamista muutosprosessien toteuttamiselle
9 Hyvé johtaminen ja esimiestyd

9 Kehittdvaa tydotetta kuvattiin esimies-
valmennuksilla, henkildsto-kyselyilla, ke-
hityskeskusteluilla ja muulla henkiléstoa
osallistavalla yhteistoiminnalla

1 Heikko johtaminen ja paéatéksenteon
ja kohtelun epaoikeudenmukaisuuden
kokemukset

1 Epdoikeudenmukainen kohtelu

2 Organisaatiomuutokset tydntekijata-
solla

3 Johtaminen

4 Autoritaarinen johtaminen ja késkyt-
taminen

5 Esimies-alaissuhteiden liiallinen kave-
rillisuus

6 Palveleva johtaminen vahéisempéaa

9 Johto ei ollut sitoutunut kokonaisval-
taisen hyvinvoinnin tukemiseen

9 Luottamuspula heijastuu myos viesti-
miseen, yhteistoimintaneuvotteluihin ja
henkiléston  osallistamiseen  suurten
muutosten yhteydessé

11 Palkkasysteemi voi olla niin moni-
mutkainen, ettei se luo tunnetta oikeu-
den-mukaisesta paatdksenteosta.
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Tyohyvinvoinnintekijat

Analyysin positiiviset tulokset. (Tutki-
muksen nro & teoreettinen kasite.)

9 Kykyjohtaminen, tiedotus, johdon Ias-
néolo arjen tydssa, koulutus, seka laatu-
jarjestelman noudattaminen

9 Hyva johtaminen

9 Matala hierarkisuus, joustaminen, voi-
maantuminen ja tyontekijoista valittami-
nen

10 Kaytannon esimiestyd

10 Odotuksia on myés paremmista joh-
tamistavoista ja tydymparistosta

11 Tyéturvallisuudesta on huolehdittu,
tybajat ovat selkeitd, tydtahti sopiva ja
tyontekijdille on etsitty ikavaiheeseen so-
pivia tehtavia

11 Tyontekijat tuntevat, ettd heista valite-
taan, kokeilevaa tydotetta suositaan, asi-
oita jaetaan ja puretaan

13 Monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuu-
den arvostaminen olisi tdrkeéé tulla esille
tydpaikan strategiassa, toiminta-
suunnitelmassa tai vastaavassa. Tasa-
arvosuunnitelmat sukupuolten vélisen ta-
sa-arvon toteutumiseksi ja edistamiseksi
13 Esimiehen johtamistapa

13 Useimmin kehittdmistarvetta organi-
saatioiden ja yritysten johto oli nahnyt
johtamisen ja esimiestydn kehittamisessa
13 Toimenpiteitd psykososiaalisten riski-
en kasittelemiseksi

Analyysin negatiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

Tyoyhteis6

4 Hyvat yleiset toimintatavat

5 Esimiehen lasnaolo ja tuki. Yhteistyo ja
vastavuoroisuus. Oikeudenmukaisuus

6 Ystavallinen ja huomaavainen tyopaik-
kakulttuuri

8 Omat tavoitteet ja vastuualueet tiedos-
tavaa yhteistoimintaa

8 Keskustelu

8 Tydsitoutuneisuus

8 Henkisesti turvallinen iimapiiri

8 Dialoginen yhteisdllisyys tarkoittaa
mahdollisuutta saada ja antaa palautetta
9 Henkilosto ja tydyhteisd

9 Hyva tydyhteiso

9 Hyva tydilmapiiri, yhteiséllisyys, tyka-
verit, motivaatio ja ty6nilo

11 Tuki ja vuorovaikutus

11 Epakohdat osataan selvittaa

12 Ihmisten vélinen vastavuoroisuus

12 Ty0, tydyhteiso ja sen tunneilmapiiri

12 Yksildllinen kokemus tydhon tulemisen
helppoudesta ja tydsta nauttiminen

12 Huumori

12 Tydn, tiedon ja ajatusten jakaminen

11 Ei ole aikaa jasentdd yhdessa tyo-
hén liittyvia stressitekijéita

11 Vuorovaikutuksen laadun Kielteisia
imiéita ovat loukkaaminen, ilmapiirin pi-
laaminen ja epaystavallinen kaytos

13 Ristiriitoja esimiesten ja alaisten va-
lilla tai tydntekijoiden kesken

13 Tydpaikkakiusaaminen

13 Vakivalta, uhkailu tai ndyryyttava
kohtelu
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Tyohyvinvoinnin tekijat

Analyysin positiiviset tulokset. (Tutki-
muksen nro & teoreettinen kasite.)

12 Tydtehtavien jakaminen arjessa toinen
toisensa jaksamista tukien. Kaytannén
avun antamisen ja tukemisen ohella
olennaista on henkinen jakaminen eli tie-
don ja ajatusten vaihtaminen, yhteinen
keskustelu ja pohdiskelu. lhmisen huomi-
oiminen yksilona; ajatusten ja tekojen
kunnioittaminen. Toisen ihmisen huomi-
oiminen inhimillisena tuntevana ja koke-
vana olentona.

12 Yhteisollisyys

13 Tydtovereiden valit ja esimiehen ja
alaisten valit

Analyysin negatiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

Tyontekija 1 Oma terveys 1 Terveyden pettdminen (tyokyvyttd-
2 Fyysinen tyokyky. Itsearvioitu terveys myys)
3 Hyvé terveys 2 ltsearvioitu terveys
10 Tyokyvyn heikentyessa erilaisten tyd- | 2 Stressi. Tyduupumus
paikalla tehtdvien muutosten tarkeys li- | 4 Kansansairaudet. Masennus, selka- ja
saantyy niskasairaudet ja verenpainetauti
10 Tyodtehtévien keventamista ja tydajan | 10 Tydvasymykseen liittyvat oireet ovat
joustavoittamista sen sijaan hivenen lisdantyneet
10 Terveys 10 Tuki- ja likuntaelinten oireiden ko-
kemisessa
10 Tydn henkinen kuormittavuus
11 Jatkuva ylivirittyneisyys
Tyo 1 Hyvé ja kannustava tydyhteisd (tyoka- | 2 Huono tydilmapiiri.

verit ja tydpaikan sosiaaliset suhteet)

1 Mielekas, mielenkiintoinen ja haastava
tyd

2 Tybilmapiiri

3 Tydtehtavat ja niiden sisaltd

3 Ty6ilmapiiri

3 Palkkauksen kannustavuus 3 Liukuva
tydaika

3 Mahdollisuus vaikuttaa

3 Tydyhteison toimivuus

3 Motivoivat ty6tehtavat, arvostus tydssa
3 Ty6n mielekkyys

3 Ty6paikalta saadut mydnteiset signaalit
ja kannustus

4 Mielekas tyd

4 Koulutus

5 Hyva ilmapiiri

5 Ammatillinen kehittyminen ja mielen-
kiintoinen tyd

6 Tyon itsendisyys

7 Tydpaikkakohtainen raataldinti

8 Vastuullisuutta itsesta

8 Tyo, joka tuottaa vastavuoroisia koke-
muksia tydn kohteessa ja hénessa itses-
saan

9 Osaaminen

9 Tydilmapiiri, turvallisuus ja tyoolot seka
tydymparisto

9 Ty6n houkuttelevuuden merkitys

10 Varmuus ty6paikan sailymisesté

1 Tyén puute

1 TyGympariston haitat

1 Henkisesti raskas ty6. Fyysisesti ras-
kas tyd

1 Koulutuksen/ammattitaidon puute

2 Koulutuksen ja ammattitaidon puute

2 Psyykkisesti ja fyysisesti raskas tyo

2 Suuret vaatimukset, vahaiset vaiku-
tusmahdollisuudet

2 Passiivinen tyd

2 Henkinen kuormittuneisuus

3 Yhteison aari-ilmiét, kiusaamiskoke-
mukset tydtovereiden tai esimiehen ta-
holta

3 Tydpahoinvointi

4 Haitalliset tydolotekijat.

4 Kiireen, aikapaineen, organisaa-
tiomuutosten, osaamisvaatimusten ja
tyéttdmyyden uhan aiheuttama psyykki-
nen kuormitus

4 Korkeat vaatimukset, vahaiset vaiku-
tusmahdollisuudet ja vahainen sosiaali-
nen tuki

4 Ty6n ruumiillinen raskaus, voimaa
vaativa kasity0 ja huonot tyd-asennot

4 Henkinen rasittavuus

5 Korkeat tyon vaatimukset (suuri tyo-
taakka, huono tydn organisointi)

5 Huono luottamus ja yhteistyd tydyh-
teis6ssa
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Tyohyvinvoinnin tekijat

Analyysin positiiviset tulokset. (Tutki-
muksen nro & teoreettinen kasite.)

10 Tydpaikan olemassaolon varmuus

10 Lopullisessa valintatilanteessa nousee
keskiodn tydn mielekkyys

11 Mydnteisena tyd on antoisaa, rikastut-
tavaa, monipuolista, vaihtelevaa, kiinnos-
tavaa, sopivan vaikeaa ja siind on mah-
dollista onnistua

Analyysin negatiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

5 Heikot kehittymismahdollisuudet

5 Epaselvé tyorooli

5 Vahainen tyon merkityksellisyys

5 Vahaiset vaikutusmahdollisuudet
tydssa

6 Tyohdn leipaéntyminen

6 Tybhaasteiden vahaisyys

6 TyOsuhteen maéaraaikaisuus

10 Irtisanomisuhka

10 Kiire seka tyon henkinen ja fyysinen
raskaus

11 Korostunut tai epaselva vastuu, ko-
nemainen toisto ja sijaisten puute saira-
ustapauksissa

11 Arvaamattomien tilanteiden jatkuva
kohtaaminen, vaativien tyévalineiden li-
saantyminen, suuri tarkkaavaisuuden
vaatimus

11 Moniosaamisen vaatimus tydssa on
lisdantynyt. Tydn ennakoinnin vaikeus
11 Tydaikojen venyminen, epavarmuus
ratkaisujen  hyvyydestd, lepohetkien
puuttuminen ja yhtamittainen valppau-
den vaatimus

11 Jatkuva alimiehityksella tydskentely
11 Kielteista on, jos havaitaan, ettd tyot
eivat jakaannu tasan, vaan vastuuntun-
toisuus vaihtelee

13 Psykososiaalisista kuormitustekijois-
ta esiin tuli kiireen, nopean tyétahdin ja
tiukat maaréajat

Ulkopuoliset tekijat

1 Taloudelliset tekijat

2 Ammatillinen kuntoutus

3 Korotettu eldkekarttuma

9 Tydhyvinvoinnin ja lakisdateisten asioi-
den linkittyminen koettiin hyvéksi perus-
turvaksi ja tyokaluksi, joka tarjoaman mi-
nimitason péaalle koettiin voitavan raken-
taa tyéhyvinvointiin liittyvaa toimintaa

10 Tydssé jatkamista edistava ikapolitiik-
ka

11 Tyd tarjoaa toimeentulon

13 Tydehtosopimukset keinona edistaa
psykososiaalisia ty0oloja: Tydehtosopi-
muksissa (TES) voidaan sopia myds
henkildston hyvinvoinnin ja psykososiaa-
listen tydolojen kehittdmiseen taht&avista
toimista

1 Omais- ja laheishoitovastuu seka
eldmantilanne

2 Pulmat ty6n ja perheen yhteensovit-
tamisessa

11 Yhteiskunnan s&addsten oikean tul-
kinnan hallintapakko

13 Erityisesti lapsiperheet kokevat risti-
riitaa ja jannitteita kodin ja tyon valilla

13 Naiset kokevat Suomessa miehia
useammin syrjintad tydssaén. 1kd nayt-
taytyy merkittdvimpana monimuotoisuu-
den ulottuvuutena

13 Suomessa nousevat huolenaiheina
esiin suuri aikapaine, pitkat tai epa-
saanndlliset tydajat, huono tiedonkulku
johdon ja ty6ntekijéiden valilla seka tyon
epavarmuus

Tyoterveyshuolto

9 Yleisimmat toimet olivat tykytoimintaa,
varhaista puuttumista ja sairauspoissa-
olojen seurantaa

9 Ennalta ehkaisevat toimet liittyivat usein
turvallisuuteen eli tapaturmien ehkaisyyn
ja riskien arviointiin

9 Ergonomiakartoituksin, omaehtoista tai
yhteistd liikuntaa tukemalla. Henkistd tu-
kea ja hyvinvointitapahtumia oli jarjestetty

3 Puutteita tydterveyshuollon ja tyopai-
kan yhteistydssa

3 Eniten kritikkia kohdistui ennaltaeh-
kéiseviin tydterveyspalveluihin
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Tyohyvinvoinnin tekijat

Analyysin positiiviset tulokset. (Tutki-
muksen nro & teoreettinen kasite.)

9 Omia ohjelmia oli toteutettu muun mu-
assa ikaantyville tyontekijoille ja paihde-
ongelmaisille

9 Kuntoutus

9 Ty6hyvinvointitoiminta

9 Kaikki vastanneet pitivat tydterveys-
huoltoa tydhyvinvoinnin erittiin tarke&na
vaikuttajana. Sen roolia kuvattiin kump-
paniksi, ohjaajaksi, tukijaksi, auttajaksi,
asiantuntijaksi, "katalysaattoriksi” ja "uk-
kosen-johdattimeksi”

10 Tydterveys-huoltopalveluiden laajuus
11 Nopean puuttumisen malli

11 Hankkeessa kehitettiin seké tydpaik-
kaselvitystd ettd tydolojen muutosten en-
nakkoarviointia varten mielenterveysvai-
kutusten arvioinnin MIVA-kehys

11 Kehittamistydssa syntyi uusia kasittei-
ta: tyoterveyskirje (kirjallinen viesti tyo-
paikalle tydterveyshuollosta), tybterveys-
neuvottelu (neutraalimpi kuin ammattiyh-
distystoimintaan viittaava kolmikantaneu-
vottelu), paluuvaiheen toimenkuva (yh-
teisnimitys maaraaikaisille ty6jarjestelyille
sairausloman jalkeen), Oma kysymysme-
netelmd (osallistava tapa tydskennelld
arviointitilanteissa).  Sairauspoissaolojen
ja tydhonpaluuprosessin hallintaan on
esitelty uusi, tyduran mittaisen ammatilli-
sen kehittymisen ajattelutapa. Tydhdnpa-
luuprosessi ei jaa keskeneraiseksi ja kun-
toutustarpeet henkisen hyvinvoinnin ja
mielenterveyden alueella tulevat parem-
min esiin, kun tavoitteena on turvata mo-
nen toimijan yhteisvoimin taysi ammatilli-
nen osallistuminen. Pyritddn kestavaan,
aktiiviseen toimijuuteen tyoelaméassa

11 Tyé, henkinen hyvinvointi ja mielen-
terveys -kirjan liséksi hanke on tuottanut
Tyoterveyskirje-opaslehtisia  tydpaikoille
ja esitteen Henkisen hyvinvoinnin ja mie-
lenterveyden edistaminen ty0ssa tydter-
veyshuolto- ja tydsuojeluhenkildston kayt-
t6on

13 Prosessi tai toimintamalli tydperaisen
stressin, kiusaamisen ja hairinndn seka
tydvakivallan kasittelyyn

Analyysin negatiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)
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Taulukko 5. Mitké tekijat auttavat tydntekijoité jatkamaan tybeldméssé mahdollisimman pitkéén

systemaattista kirjallisuuskatsausta mukaillen valittujen tutkimusten mukaan?

LITES

Tyossa jatkamisen tekijat:

Analyysin positiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

Analyysin negatiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

Ulkoiset tekijat

1 Taloudelliset tekijat

2 Ammatillinen kuntoutus

3 Korotettu elékekarttuma

10 Tybssa jatkamista edistava ikapoli-
tikka

11 Tyé tarjoaa toimeentulon

1 Omais- ja laheishoitovastuu seka
eléméntilanne

2 Pulmat tyon ja
teensovittamisessa

11 Yhteiskunnan s@addsten oikean tul-
kinnan hallintapakko

13 Erityisesti lapsiperheet kokevat risti-
riitaa ja jannitteita kodin ja tydn valilla

13 Naiset kokevat Suomessa miehid
useammin syrjintdé tyéssaan. Ika nayt-
taytyy merkittdvimpana monimuotoisuu-
den ulottuvuutena

13 Suomessa nousevat huolenaiheina
esiin suuri aikapaine, pitkat tai epa-
saanndlliset tydajat, huono tiedonkulku
johdon ja ty6ntekijdiden valillé seka tyon
epavarmuus

perheen yh-

Tyohon liittyvat tekijat

1 Hyva esimiestoiminta

1 Hyva ja toimiva tydymparistd

2 llmapiiri. Esimiestyd. Johtamisen oi-
keudenmukaisuus

4 Tydtoverien ja esimiehen tuki

4 Hyva, l&heinen ja inhimillinen johta-
minen seka hyva esimiestydskentely

4 Tyodntekijdiden mielipiteiden ottami-
nen huomioon ty6ta jarjesteltdessa

5 Tydnteon mielekkyys, tydyhteison ra-
kentaminen tyontekijaa tukevaksi, kan-
nustaminen ja palkitseminen seké esi-
miehen tuki

5 Eri-ikdisten johtamisessa olennaista
eri-ikdisten tarpeiden ja toiveiden kuun-
telu sek& kokemusten huomioonottami-
nen

5 Valtauttava johtaminen, jaettu paa-
toksenteko seka tyontekijdiden nake-
mysten kuuleminen

5 Tyén riittdvd organisointi. Arvostava
vuorovaikutus esimiehen ja ty6ntekijoi-
den valilla

6 Palveleva johtaminen

7 Linjajohdon tukea ja esimerkillista
toimintaa valittujen menestystekijdiden
kehittdmisessa pidettiin tarkeana

7 Sisaisen viestinnan tehostaminen

8 Yksildllinen, arvostava esimiestyo

8 Tydhyvinvoinnin edistamisessa seka
yksild-, ettd organisaatiotasolla on suo-
tavaa kuunnella ihmisen aanta, hanen

1 Heikko johtaminen ja paatdksenteon
ja kohtelun epaoikeudenmukaisuuden
kokemukset

1 Epaoikeudenmukainen kohtelu

2 Organisaatiomuutokset tydntekijata-
solla

3 Johtaminen

4 Autoritaarinen johtaminen ja kaskyt-
tdminen

5 Esimies-alaissuhteiden liiallinen kave-
rillisuus

6 Palveleva johtaminen vahaisempaa

9 Johto ei ollut sitoutunut ko-
konaisvaltaisen hyvinvoinnin  tukemi-
seen

8 Luottamuspula heijastuu myds viesti-
miseen, yhteistoimintaneuvotteluihin ja
henkiloston  osallistamiseen  suurten
muutosten yhteydessa

11 Palkkasysteemi voi olla niin moni-
mutkainen, ettei se luo tunnetta oikeu-
denmukaisesta paatoksenteosta

11 Ei ole aikaa jasentda yhdessa tyo-
hon liittyvia stressi-tekijoita

11 Vuorovaikutuksen laadun kielteisia
iimiita ovat loukkaaminen, iimapiirin pi-
laaminen ja epaystavallinen kaytos

13 Ristiriitoja esimiesten ja alaisten va-
lilla tai tydntekijoiden kesken

13 Tyopaikkakiusaaminen

13 Vakivalta, uhkailu tai ndyryyttava
kohtelu
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Tyossa jatkamisen tekijat:

Analyysin positiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

kertomaa kokemusta

8 Keskustelu

8 Yksildllinen, arvostava esimiestyo

8 Esimiehen kyky ja halu tuntea seka
kuunnella tyontekijaa

8 Tydn raataldinti ihmisen osaamisen,
toimintakyvyn ja toiveiden mukaan

8 Yksiléllinen tydhyvinvointikeskustelu

8 Avoin ja rehellinen tiedottaminen tule-
vista muutoksista seka riittdvan ajan
antamista muutosprosessien toteutta-
miselle

9 Hyva johtaminen ja esimiestyd

9 Kehittdvaa tydotetta kuvattiin esi-
miesvalmennuksilla, henkil6sto-
kyselyilld, kehityskeskusteluilla ja muul-
la henkildstod osallistavalla yhteis-
toiminnalla

9 Kykyjohtaminen, tiedotus, johdon las-
naolo arjen tydssa, koulutus, seké laa-
tujarjestelman noudattaminen

9 Hyvé johtaminen

9 Matala hierarkisuus, joustaminen,
voimaantuminen ja tyontekijoista valit-
tdminen

10 Kéytanndn esimiestyd

10 Odotuksia on myds paremmista joh-
tamistavoista ja tydymparistosta

11 Tydturvallisuudesta on huolehdittu,
tydajat ovat selkeitd, tyétahti sopiva ja
tydntekijoille on etsitty ik&vaiheeseen
sopivia tehtavia

11 Tydntekijat tuntevat, etta heista vali-
tetdén, kokeilevaa tydotetta suositaan,
asioita jaetaan ja puretaan

13 Monimuotoisuuden ja yhdenvertai-
suuden arvostaminen olisi tarkeaa tulla
esille tydpaikan strategiassa, toiminta-
suunnitelmassa tai vastaavassa. Tasa-
arvosuunnitelmat sukupuolten valisen
tasa-arvon toteutumiseksi ja edistami-
seksi

13 Esimiehen johtamistapa

13 Useimmin kehittdmistarvetta organi-
saatioiden ja yritysten johto oli n&hnyt
johtamisen ja esimiestydon kehittdmi-
sessa

13 Toimenpiteita psykososiaalisten ris-
kien kasittelemiseksi

4 Hyvat yleiset toimintatavat

5 Esimiehen l&sn&olo ja tuki

5 Yhteistyd ja vastavuoroisuus 5 Oi-
keudenmukaisuus

6 Ystavallinen ja huomaavainen tyd-
paikkakulttuuri

8 Omat tavoitteet ja vastuualueet tie-
dostavaa yhteistoimintaa

Analyysin negatiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

2 Huono ty6ilmapiiri.

1 Tydn puute

1 Tydympariston haitat

1 Henkisesti raskas tyd. Fyysisesti ras-
kas tyd

1 Koulutuksen/ammattitaidon puute

2 Koulutuksen ja ammattitaidon puute

2 Psyykkisesti ja fyysisesti raskas tyo

2 Suuret vaatimukset, vahaiset vaiku-
tusmahdollisuudet

2 Passiivinen tyd

2 Henkinen kuormittuneisuus

3 Yhteis6n &éri-ilmidt, kiu-
saamiskokemukset tyGtovereiden tai
esimiehen taholta

3 Tydpahoinvointi

4 Haitalliset tydolotekijat.

4  Kiireen, aikapaineen,  orga-
nisaatiomuutosten, osaamis-

vaatimusten ja tyottdmyyden uhan ai-
heuttama psyykkinen kuormitus

4 Korkeat vaatimukset, vahaiset vaiku-
tusmahdollisuudet ja véhainen sosiaali-
nen tuki

4 Tydn ruumiillinen raskaus, voimaa
vaativa kasity0 ja huonot tyd-asennot

4 Henkinen rasittavuus

5 Korkeat tyon vaatimukset (suuri tyo-
taakka, huono tyon organisointi)

5 Huono luottamus ja yhteis-ty6 tydyh-
teisdssa

5 Heikot kehittymismahdollisuudet

5 Epaselvé tyorooli

5 V&hainen tydn merkityksellisyys

5 Vahaiset vaikutusmahdollisuudet
tydssa

6 Tyohon leipadntyminen

6 Tyohaasteiden vahaisyys

6 Tydsuhteen maaraaikaisuus

10 Irtisanomisuhka

10 Kiire seka tydn henkinen ja fyysinen
raskaus

11 Korostunut tai epaselva vastuu, ko-
nemainen toisto ja sijaisten puute saira-
ustapauksissa

11 Arvaamattomien tilanteiden jatkuva
kohtaaminen, vaativien tyévalineiden li-
saantyminen, suuri tarkkaavaisuuden
vaatimus

11 Moniosaamisen vaatimus ty6ssé on
lisd&ntynyt. Tyén ennakoinnin vaikeus
11 Tybaikojen venyminen, epavarmuus
ratkaisujen  hyvyydesta, lepohetkien
puuttuminen ja yhtamittainen valp-
pauden vaatimus

11 Jatkuva alimiehityksella tydskentely
11 Kielteistd on, jos havaitaan, etté tyot
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Tyossa jatkamisen tekijat:

Analyysin positiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

8 Keskustelu

8 Tyositoutuneisuus

8 Henkisesti turvallinen iimapiiri

8 Dialoginen yhteisdllisyys tarkoittaa
mahdollisuutta saada ja antaa palautet-
ta

9 Henkil6sté ja tydyhteisd

9 Hyva tydyhteisd

9 Hyvéa tyGilmapiiri, yhteisollisyys, tyo-
kaverit, motivaatio ja ty6nilo

11 Tuki ja vuorovaikutus

11 Epé&kohdat osataan selvittaa

12 Ihmisten vélinen vastavuoroisuus

12 Tyd, tydyhteisd ja sen tunneilmapiiri
12 Yksildllinen kokemus tyéhon tulemi-
sen helppoudesta ja tyosta nauttiminen
12 Huumori

12 Tydn, tiedon ja ajatusten jakaminen
12 Tydtehtévien jakaminen arjessa toi-
nen toisensa jaksamista tukien. Kay-
tdnndn avun antamisen ja tukemisen
ohella olennaista on henkinen jakami-
nen eli tiedon ja ajatusten vaihtaminen,
yhteinen keskustelu ja pohdiskelu. Ih-
misen huomioiminen yksilona; ajatusten
ja tekojen kunnioittaminen. Toisen ih-
misen huomioiminen inhimillisena tun-
tevana ja kokevana olentona.

12 Yhteisollisyys

13 Tydtovereiden vélit ja esimiehen ja
alaisten valit

1 Hyva ja kannustava tyoyhteisd (tyo-
kaverit ja tydpaikan sosiaaliset suhteet)
1 Mielek&s, mielenkiintoinen ja haasta-
va ty6

2 Tybilmapiiri

3 Tydtehtavat ja niiden sisaltd

3 Tydilmapiiri

3 Palkkauksen kannustavuus 3 Liukuva
tydaika

3 Mahdollisuus vaikuttaa

3 Tybyhteison toimivuus

3 Motivoivat tyotehtavat, arvostus tyos-
sa

3 Tyén mielekkyys

3 Tybpaikalta saadut mydnteiset sig-
naalit ja kannustus

4 Mielekas tyd

4 Koulutus

5 Hyvé ilmapiiri

5 Ammatillinen kehittyminen ja mielen-
kiintoinen ty6

6 Tyon itsendisyys

7 Tyopaikkakohtainen raataldinti

8 Vastuullisuutta itsesta

Analyysin negatiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

eivat jakaannu tasan, vaan vastuuntun-
toisuus vaihtelee

13 Psykososiaalisista kuormi-
tustekijoista esiin tuli kiireen, nopean
tyétahdin ja tiukat méaraajat.
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Tyossa jatkamisen tekijat:

Analyysin positiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

8 Tyo, joka tuottaa vastavuoroisia ko-
kemuksia tyon kohteessa ja hanessa it-
sessaan

9 Osaaminen

9 Tydilmapiiri, turvallisuus ja tydolot se-
k& tydymparistd

9 Tyon houkuttelevuuden merkitys

10 Varmuus tydpaikan sailymisesta

10 Tydpaikan olemassaolon varmuus
10 Lopullisessa valintatilanteessa nou-
see keskioon tydn mielekkyys

11 Mydnteisena tyd on antoisaa, rikas-
tuttavaa, monipuolista, vaihtelevaa,
kiinnostavaa, sopivan vaikeaa ja siina
on mahdollista onnistua

Analyysin negatiiviset tulokset. (Tut-
kimuksen nro & teoreettinen kasite.)

Yksiléon liittyvat tekijat

1 Oma terveys
2 Fyysinen tyokyky. Itsearvioitu terveys
3 Hyva terveys
10 Tydkyvyn heikentyessa erilaisten
tydpaikalla tehtdvien muutosten tarkeys

1 Terveyden
kyvyttdmyys)

2 Itsearvioitu terveys
2 Stressi. Tyduupumus

4 Kansansairaudet. Masennus, selk&- ja

pettdminen  (tyo-

lisdantyy niskasairaudet ja verenpainetauti
10 Tyotehtavien keventamista ja tyo- | 10 Tydvasymykseen liittyvat oireet ovat
ajan joustavoittamista sen sijaan hivenen lisaantyneet
10 Terveys 10 Tuki- ja likuntaelinten oireiden ko-
kemisessa
10 Tydn henkinen kuormittavuus
11 Jatkuva ylivirittyneisyys
Tyoterveyshuolto 9 Yleisimmat toimet olivat tyky- | 3 Puutteita tydterveyshuollon ja tyopai-

toimintaa, varhaista puuttumista ja sai-
rauspoissaolojen seurantaa

9 Ennalta ehkaisevat toimet liittyivat
usein turvallisuuteen eli tapaturmien
ehkaisyyn ja riskien arviointiin

9 Ergonomiakartoituksin ja omaehtoista
tai yhteistd liikuntaa tukemalla. My6s
henkistd tukea ja  hyvinvointi-

kan yhteistydssa
3 Eniten kritikkia kohdistui ennaltaeh-
kéiseviin tydterveyspalveluihin
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tapahtumia oli jarjestetty

9 Omia ohjelmia oli toteutettu muun
muassa ikaantyville tyontekijdille ja
paihdeongelmaisille

9 Kuntoutus

9 Ty6hyvinvointitoiminta

9 Kaikki vastanneet pitivat tyoterveys-
huoltoa ty6hyvinvoinnin erittdin tarkea-
na vaikuttajana. Sen roolia kuvattiin
kumppaniksi, ohjaajaksi, tukijaksi, aut-
tajaksi, asiantuntijaksi, "katalysaattorik-
si” ja "ukkosen-johdattimeksi”

10 Tydterveys-huoltopalveluiden laa-
juus

11 Nopean puuttumisen malli

11 Hankkeessa kehitettin seka ty6-
paikkaselvitysta ettd tydolojen muutos-
ten ennakkoarviointia varten mielenter-
veysvaikutusten arvioinnin MIVA-kehys
11 Kehittdmisty0ssé syntyi uusia kasit-
teitd: tyoterveyskirje (kirjallinen viesti
tyopaikalle tydterveyshuollosta), tydter-
veysneuvottelu (neutraalimpi kuin am-
mattiyhdistystoimintaan viittaava kolmi-
kantaneuvottelu), paluuvaiheen  toi-
menkuva (yhteisnimitys maéraaikaisille
tyojarjestelyille sairausloman jalkeen),
Oma kysymysmenetelméd (osallistava
tapa tyOskennelld arviointitilanteissa).
Sairauspoissaolojen ja tyéhdnpaluupro-
sessin hallintaan on esitelty uusi, tyo-
uran mittaisen ammatillisen kehittymi-
sen ajattelutapa. Tydhdnpaluuprosessi
ei ja4 keskenerdiseksi ja kuntoutus-
tarpeet henkisenhyvinvoinnin ja mielen-
terveyden alueella tulevat paremmin
esiin, kun tavoitteena on turvata monen
toimijan yhteisvoimin taysi ammatillinen
osallistuminen. Pyritadn kestavaan, ak-
tiiviseen toimijuuteen tyoelamassé

11 Tyd, henkinen hyvinvointi ja mielen-
terveys -kirjan lisaksi hanke on tuotta-
nut Tydterveyskirje-opaslehtisia tydpai-
koille ja esitteen Henkisen hyvinvoinnin
ja mielenterveyden edistaminen tydssa
tyéterveyshuolto- ja tydsuojeluhenki-
[6ston kayttdon

13 Prosessi tai toimintamalli tydperéi-
sen stressin, kiusaamisen ja héirinnan
seké tydvakivallan kasittelyyn
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