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1 JOHDANTO

1.1  Sairauspoissaolot teollisuuden tyonantajien kasvavana huolen-
aiheena

Véestd vanhenee, tydvoima ikéantyy. Taman demografisen suuntauksen vuoksi suo-
malaisessa yhteiskunnassa on alettu enenevissa maarin esittda vaatimuksia elédkkeelle
jaamisian nostamisesta ja pitk&an tyossaéan jaksavien tyontekijoiden vaalimisesta tyo-
voiman tuottavuuden yllapitdmiseksi. Tyontekijoiden tydssdan jaksaminen nousi Suo-
messa jo 1990-luvulla koetun laman jélkeisind vuosina yhdeksi eniten keskustelua he-
rattaneeksi tydeldman haasteeksi (Hakanen 2004, 227). Sittemmin muun muassa tyémi-
nisteri Ihalainen on esittanyt, etta tydhyvinvoinnin parantaminen on hyvinvointiyhteis-
kunnan seuraava iso projekti, silla tulevaisuudessa yritystoiminnan tuloksellisuus syntyy
motivoituneista ja hyvinvoivista tyontekijoista (Kauppalehti 30.9.2011). Tama keskus-
telu on tosin viime aikoina vaimentunut Euroopan talouskriisin vallatessa alaa.

Tydurien pidentdmistavoitetta varjostaa kuitenkin toisenlainen tydelaman siséltoa
heijastava kehityskulku. Sairauspoissaolojen jatkuva kasvu on yleiseurooppalainen,
my06s suomalaista tydelamaa leimaava trendi (Kess & Seppanen 2011). Samaan aikaan
suomalaisten terveys ja tyokyky ovat kehittyneet kuitenkin hyvin myoénteisesti viime
vuosikymmenien aikana (Koskinen, Sainio, Martelin ja Gould 2010, 46). Sairauspoissa-
olojen maaran kasvuun puuttuminen Kiinnostaa seka tutkijoita etta yrityksia, koska ne
ovat huomattavan kallis ongelma (Steers & Rhodes 1978, 391; Hackett 1989, 235;
Bjorklund 2001, 55). Tyo6terveyslaitoksen selvityksen mukaan sairauspoissaolojen kus-
tannukset ovat noin kolme miljardia euroa vuodessa Suomen kansantaloudelle. Sairaus-
poissaolot aiheuttavat joka vuosi suomalaiselle tyonantajalle 5—15 tydpdivan, eli noin 1
500 euron menetyksen tyontekijad kohden. (Sairauspoissaolo, Tyoéterveyslaitos
23.3.2012.) Vaanésen (2005, 21) mukaan sairauspoissaolot aiheuttavat jopa yli viiden
miljardin suuruisen, suoran vuotuisen kustannuksen suomalaiselle yhteiskunnalle.

Kustannuksia syntyy suoraan muun muassa korvaavan, tilapdisen tydvoiman hankin-
nasta. Poissaolojen seurauksena syntyy lisaksi ylityokorvauksia, kun ty6ta tehdaan pie-
nemman joukon voimin lisdksi varsinaisen tydajan ulkopuolella. Liséksi muun muassa
tyoterveydenhoidon kasvanut kayttd, asiakkaiden tyytymattomyys ja menetetyt tuotto-
ja voittomahdollisuudet tuottavat ylimaaraisia kustannuksia. Ennen kaikkea sairauspois-
saolot merkitsevat tydonantajalle menetettyjd palkkoja, joiden maksamisesta ei kuiten-
kaan ole saatu sitd vastaavaa tyopanosta. (Briner 1996; Anderson 2004, 26, 29; Sairaus-
poissaolojen hallinta, Elinkeinoelamén keskusliitto (EK) 2009, 18.) Toisaalta myos
tyontekijan kannalta on tarke&é selvittdd, onko tyopaikan tydskentelyoloissa ja hyvin-



voinnin tukemisessa otettu kaikki merkitykselliset seikat huomioon (Pahkin, Leppénen,
Kajosaari, Ala-Laurinaho, Welling, Vaananen, Joensuu & Koskinen 2010, 10).

Suomessa useat eri tahot seuraavat sairauspoissaolojen kehitysta. Esimerkiksi EK to-
teuttaa vuosittain tytaikakatsauksen, jonka avulla se on yli 30 vuoden ajan tilastoinut
jasenyritystensa tyodsséoloaikoja ja poissaoloja (Ty0aikakatsaus, 2). Tuoreimman tyo-
aikatiedustelun mukaan sairauspoissaolojen maara EK:n jasenyrityksisséa jatkoi vuonna
2011 kasvuaan. Erityisesti teollisuustyontekijoiden piirissa maara pysyi yha korkeana.
(Sairauspoissaolot edelleen korkealla tasolla, EK 5.11.2012.) EK:n tilastoinnin mukaan
teollisuuden tyontekijoilla poissaolot ovat lisddntyneet melko tasaisesti 1990-luvun puo-
livalisté alkaen (Tyo6aikakatsaus, 12).

Tyo6eldman arjessa nayttda nousevan esiin kahdenlaista kehitysta kasvaviin sairaus-
poissaoloihin liittyen. Yhtéalta tydnantajat ovat huolissaan tyon epatasaisen kuormitta-
vuuden aiheuttamasta uupumisesta, joka johtaa pitkéaaikaisiin sairauspoissaoloihin. Toi-
saalta tydnantajat ovat huolissaan lyhyistd, toistuvista poissaoloista. (Kess & Seppanen
2011.) Aiemmissa tutkimuksissa on todettu lyhyiden poissaolojen olevan yhteydessé
organisaation ja tyon ominaisuuksiin (North, Syme, Feeney, Shipley & Marmot 1996;
Ylitalo 2006; Ahonen & Otala 2005; Elo, Ervasti & Kuokkanen 2010). Lyhytaikaiset
sairauspoissaolot ovat organisaatioille kaikkein kallein poissaolomuoto, koska niiden
kustannus, eli tyontekijoille maksetut palkat seké lisdaantynyt terveydenhuollon kaytto,
jaa kokonaisuudessaan tyonantajan katettavaksi (Otala 2003, 86—87). Jos nditd poissa-
oloja esiintyy runsaasti, korostuu niiden ongelmallinen painoarvo ylimaaraisena kustan-
nuksena seka hairidina yritysten toiminnassa.

1.2 Tutkimuksen tausta

Tyontekijoiden sairauspoissaoloja on tutkittu jo yli puolen vuosisadan ajan. lImi6ta on
tdhan mennessé tarkasteltu sadoissa tieteellisissé artikkeleissa, kirjoissa ja kirjanluvuissa
(Harrison & Martocchio 1998, 306). Koska aikaisempi tutkimustieto on niin laaja, kes-
kitytaan tdman tutkimuksen tarjoamassa katsauksessa tyypillisimpiin tutkimustuloksiin.
Sairauspoissaolo merkitsee tyontekijdn poissaoloa tydstd todennetun tai toteamatto-
man sairauden vuoksi silloin, kun tyénantaja olettaa tdman tulevan tyéhon. Huolimatta
tasta yksinkertaisesta méaritelmasta on sen tarkastelu usein monisyista. Poissaoloja voi-
daan ensinndkin luokitella tahattomiin ja omaehtoisiin. Tahattomia poissaoloja aiheutta-
vat esimerkiksi todetut sairaudet ja hautajaisiin osallistuminen. Omaehtoisia poissaoloja
taas ovat lomat ja toteamattomat sairaudet. (March & Simon 1958, Sagien 1998, 157
mukaan.) Niitd voisi kutsua myos sairauteen liittymattomiksi poissaoloiksi. Joissain
tilanteissa tyontekijat ovat poissa tyosta silloinkin, kun he eivét ole sairaita (Kiviméki
ym. 2003, 327). Millerin (1981, Sagien 1998, 157 mukaan) ja Chadwick-Jonesin (1981,



256) mukaan tyontekija itse hallitsee omaehtoisten poissaolojen syntyd, kun taas tahat-
tomiin poissaoloihin tdma ei voi vaikuttaa. Monissa tapauksissa on mahdotonta vahvis-
taa tyontekijan vaite poissaolon syysté. Ei ole esimerkiksi yksinkertaista varmistaa, oli-
ko tyontekijalla todella migreeni tai selkdkipua. Toisaalta tydnantajan kyseenalaistaessa
tyontekijan vditteen se voi vahingoittaa keskindisia suhteita. (Briner 1996.) On siis hyva
lahtdkohtaisesti ajatella, ettd kaikki sairauspoissaolot ovat perusteltuja ja oikeutettuja.
Jos poissaoloja kuitenkin esiintyy tiheaan, tulisi niihin alkaa kiinnittaa erityista huomio-
ta, mikd on myos tdméan tutkimuksen motiivi.

Omaehtoisten ja tahattomien poissaolojen lisdksi sairauspoissaoloja mitataan tavalli-
sesti kahden eri mittapuun mukaan. Poissaolojen esiintymistiheys on tdmén tutkimuksen
tarkein kasite, ja silld tarkoitetaan niiden lukumaaraa jonakin tiettyna ajanjaksona. Ta-
vallisesti poissaolojen esiintymistiheyttd pidetddn merkkind omaehtoisista poissaoloista
ja tyontekijan motivaatiosta tyotd kohtaan. Sitd vastoin poissaolojen kestolla tarkoite-
taan sitd kokonaisaikaa, jonka tydntekija on ollut poissa tietyn ajanjakson kuluessa riip-
pumatta poissaolojen lukuméaarasta. Poissaolojen kestoa pidetddn yleisesti merkkina
tahattomista poissaoloista, siis poissaoloista, joiden syntyyn tyontekija ei voi vaikuttaa,
koska tahattomat poissaolot johtuvat ennemminkin kyvyttomyydesta kuin haluttomuu-
desta tulla toihin johtuen esimerkiksi sairastumisesta. (Marmot ym. 1995, 129; Bakker
ym. 2003b, 342.) Chadwick-Jonesin (1981, 256) mukaan lyhyiden ja pitkien poissaolo-
jen valilla tehdaan yleisesti se ero, etta lyhyet poissaolot ovat omaehtoisia ja pitkat taas
tahattomia. Han painotti, ettd ei voida taysin varmasti vaittaa, etta pitkat poissaolot oli-
sivat tahattomia, mutta on kuitenkin todenndk6isempaa, ettd ne eivat ole omaehtoisia,
siis tyontekijan itsensd tekemia paatoksia jaada pois tyodsta. Kuten edelld todettiin, on
sekd tydnantajan etta tyontekijan kannalta parasta lahted siitd, ettd sairauspoissaoloilla
on aina jokin syy. Néihin syihin tulisi puuttua, jos poissaoloja alkaa esiintya runsaasti.

Kuten edellé esitetyista késitteistd voidaan jo paatelld, sairauspoissaolot ovat osoit-
tautuneet tutkimuksissa hyvin monimutkaiseksi ilmioksi. (Briner 1996; North, Syme,
Feeney, Shipley & Marmot 1996, 338; Whitaker 2001; VVdananen 2005; Taimela, Laara,
Malmivaara, Tiekso, Sintonen, Justén & Aro 2007.) Vaikka sairauspoissaoloille on 10y-
detty riippuvuussuhteita useiden eri tekijéiden kanssa, ovat ndmé yhteydet olleet usein
epdjohdonmukaisia ja heikkoja (Briner 1996). Sairaana olemisen lisaksi sairaus-
poissaoloihin on liitetty kokonaistaloudellisia, yhteiskunnallisia, vaestotieteellisié, so-
sioekonomisia, organisaatioon seka tyon tai ammatin siséltoon ja sitd kohtaan tunnet-
tuihin asenteisiin liittyvia tekijoité (ks. esim. Briner 1996; Niedhammer, Bugel, Gold-
berg, Leclerc & Guéguen 1998, 735). Myos tydntekijan oma kasitys terveydestddn ja
tyokyvystaan vaikuttavat poissaolojen syntyyn (Marmot, Feeney, Shipley, North & Sy-
me 1995). Monissa tapauksissa sairauspoissaolot ovatkin siis seurausta useista eri teki-
joista, eikd yksittaisella vaikuttimella ole suurta vaikutusta poissaolojen maaraan (Bri-
ner 1996).
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Viimeksi kuluneen vuosikymmenen aikana erityisesti tyon psykososiaalinen ympé-
risté on saanut sairauspoissaolojen tutkimuksessa huomiota. Useat tutkimukset ovat
tdhdn mennessa havainneet, ettd psykososiaalisilla vaikuttimilla on vaikutusta tyonteki-
jan hyvinvointiin tai vastaavasti pahoinvointiin. Psykososiaalisella tydymparistolla tar-
koitetaan sellaista kokonaisuutta, joka muodostuu (Psykososiaalisen tydympdriston ar-
viointi 2002, 9)

e organisaation perustehtdvastd, jota tydssa toteutetaan

e teknologiasta, tiedoista ja taidoista, joita tydssa tarvitaan

e tyOn organisoinnista: milla tavalla ty6t on jarjestetty ja kuinka ne tehd&an
e tyOn ja vastuun jaosta

e yhteistyosta

o yksilOllisestd kayttaytymisesta tydyhteisossa ja

e tyOn johtamisesta.

Psykososiaalisen ympériston merkitys sairauspoissaoloille on tdhan mennessa vah-
vistettu jo lukuisissa tutkimuksissa (Griep, Rotenberg, Chor, Toivanen & Landsbergis
2010, 179). Jo 1960—1970 -luvuilla tydymparistdd ja tyon sisaltod tarkasteltiin osana
poissaolojen syntya. Tuolloin havaittiin, ettd tydympariston ominaisuuksilla oli vaiku-
tusta tyohon liittyviin asenteisiin, kuten tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen, ja sita
kautta poissaolojen syntyyn. Steers ja Rhodes (1978, 400) kuitenkin huomauttivat 1970-
luvun lopussa, ettd siihenastinen tutkimus oli keskittynyt lahinnd poissaoloihin, jotka
syntyvat tyontekijan oman paatdksen seurauksena. He vaativat tuolloin, ettd tutkimusta
pitdisi suunnata myds tyontekijan kyvyttomyyteen tehda tyotaan. Mydhemmin
1980-2000 -luvuilla alettiin enenevasti painottaa tyon ominaisuuksien vaikutusta tyon-
tekijan terveydelle. Havaittiin, ettd tydolosuhteet voivat vaikuttaa sairauksien syntyyn ja
kestoon ja niin edelleen sairauspoissaolojen syntyyn (Marmot ym. 1995, 129). Nyttem-
min tutkijat jakavat kasityksen, ettd erityisesti tyon rasittavilla, stressaavilla ominai-
suuksilla on merkitysta poissaolojen syntymisen kannalta (\Vaananen, Toppinen-Tanner,
Kalimo, Mutanen, Vahtera & Peir6é 2003, 808—809). Erityisesti lyhyiden poissaolojen
osalta tutkimuksessa on havaittu, ettd ne ovat yhteydessa tyontekijan tydymparistoéon ja
-yhteis66n ja sen vaikutukseen tyontekijan hyvinvointiin (ks. esim. Kiviméki, Head,
Ferrie, Shipley, Vahtera & Marmot 2003; VVaananen ym. 2003; Elo ym. 2010).

1.3  Tutkimuksen tarkoitus ja lahestymistapa

Sairauspoissaolojen runsautta pidetd&n ongelmana myos eraéssé teollisuuden alalla toi-
mivassa organisaatiossa. Yritys X tilastoi vuonna 2011 kaiken kaikkiaan noin 18 saira-
uspoissaolopéivaa vuodessa tyontekijéd kohden. Edellisvuonna keskimaaréinen poissa-
olomé&éra oli viel&dkin korkeampi, yli 19 péivad, mika on suurin yrityksessa tilastoitu
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maaré viimeisten viiden vuoden aikana (Yritys X:n vuosikertomus). EK:n vuoden 2011
tyGaikakatsauksen mukaan teollisuuden tyontekijoilld oli keskimaérin 15 sairaus-
poissaolopéivad tyontekijaa kohden (TyoOaikakatsaus, 9). Kyse on siis huomattavasta
ongelmasta. Yrityksen johto on pyrkinyt parantamaan poissaolotilannetta mittavilla pa-
nostuksilla tyontekijoiden hyvinvointiin, tyéterveyshuoltoon ja esimiesten koulutuk-
seen, mutta merkittavia tuloksia ei ole vield saavutettu. Poissaolotilanne on ongelmalli-
nen erityisesti yksikdssé A, jossa sairauksista johtuvat poissaolot muodostavat merkitta-
vimman poissaolomuodon erotuksena ty6- ja vapaa-ajan tapaturmista johtuviin poissa-
oloihin. Yritys haluaa puuttua erityisesti ndiden tyontekijoiden lyhyisiin, 1-3 paivén
mittaisiin, toistuviin poissaoloihin niiden aiheuttamien kustannusten ja tyon jarjestelyyn
liittyvien ongelmien vuoksi.

Taman tutkimuksen avulla pyritaan yritys X:aa, eritoten yksikko A:ta tarkastelemalla
selvittamaan, miten teollisuusorganisaation poissaoloja olisi mahdollista hallita. Tutki-
muksen kohteena ovat tydntekijasta itsestdan johtuvat lyhyet sairauspoissaolot, jolloin
tarkastelun ulkopuolelle jaavét siis tyo- ja vapaa-ajanturmat seké tydntekijoiden lapsien
sairastumisesta johtuvat poissaolot. Tutkimuksessa keskitytddn ensisijaisesti yksilo-
tasoon, eli poissaoloihin yksittdisen tyontekijan nakokulmasta. Ennen kuin poissaoloja
voidaan hallita, taytyy niihin vaikuttavia tekijoita kyeta kuitenkin tunnistamaan.

Tassa tutkimuksessa paneudutaan nimenomaisesti psykososiaalista tydymparistoa
koskevien muuttujien tarkasteluun. Kuten edelld on mainittu, sairauspoissaoloihin liit-
tyy myds monia tydpaikan ulkopuolisia tekijoitd, esimerkkind tyon ja perhe-eldmén
konfliktit seka kokonaistaloudellinen tilanne yhteiskunnassa, joihin tassé tutkimuksessa
ei keskitytd ensisijaisesti. Etusijan saavat siis ne muuttujat, jotka liittyvat tyontekijan
vuorovaikutukseen tydnsa kanssa. Naihin muuttujiin syvennytaan sen vuoksi, koska
tyonantajilla katsotaan olevan ensisijaisesti vaikutusmahdollisuuksia itse tyéhon ja tyo-
ymparistoon ja sitd kautta niiden synnyttdmiin poissaoloihin.

Tyontekijan psykososiaalista tyoympéristda on tahanastisissa tutkimuksissa lahes-
tytty usein erilaisten mallien avulla. Kun tarkastellaan malleja késittelevié tutkimuksia,
havaitaan, ettd suuri osa niistd on keskittynyt tyon vaatimusten aiheuttamaan painee-
seen, ja vahemman on keskitytty tyohon liittyvien positiivisten tekijoiden tutkimiseen
(Bakker & Demerouti 2007, 310; Schaufeli, Bakker & van Rhenen 2009, 893; Hakanen
2011, 5). Bakkerin ja Demeroutin (2007, 311) mukaan erilaiset tyostressin tasapaino-
mallit ovat liséksi liian staattisia, koska niissa tydolot pelkistyvat muutamiin tarkastelta-
viin muuttujiin, jotka eivat kuitenkaan ole voimassa aina ja kaikkialla.

Tyon vaatimustekijoéiden ja voimavarojen malli (TV-TV -malli) on kuitenkin esimerk-
ki dynaamisemmasta mallista, joka kuvaa, miten tyontekijan tyOymparisto eli psy-
kososiaaliset tyoskentelyolosuhteet voidaan luokitella kahteen eri luokkaan: vaati-
muksia ja voimavaroja tuottaviin (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001,
499; Bakker & Demerouti 2007, 312). Mallin perusoletuksen mukaan vaatimukset voi-
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vat synnyttdd uupumusta ja terveysongelmia tydssd, kun taas voimavarat voivat kasvat-
taa motivaatiota tyotd kohtaan ja luoda tydn imua, positiivista tunnetilaa ty6ta kohtaan
(Bakker & Demerouti 2007, 313; Schaufeli ym. 2009, 894). Téhan mennessa kerétyn
tutkimusaineiston perusteella tyon imulla on tdmén ohella merkittava vaikutus tyonte-
kijan terveyteen ja hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti, mutta myds tdmén tuottavuuteen
tuotannontekijand (Schaufeli, Taris & van Rhenen 2008; Parzefall & Hakanen 2010;
Airila, Hakanen, Punakallio, Lusa & Luukkonen 2012).

Tyon imulla on ndin ollen merkitystd sairauspoissaolojen synnylle. Schaufeli ym.
(2009) havaitsivat, ettd vahdiset tyon voimavarat eli tydn imun puute ennustivat saira-
uspoissaolojen runsautta. Myos Elo, Ervasti ja Kuokkanen (2010) panivat merkille, etta
tyon imun kokeminen véhensi tyontekijoiden sairauspoissaolon riskid. Aiemmin Bak-
ker, Demerouti, De Boer ja Schaufeli (2003b) olivat havainneet, ettd véahéaiset tyon voi-
mavarat johtivat sitoutumisen puutteeseen ja sita kautta poissaolojen esiintymistiheyden
kasvuun. Schaufeli ym. (2009) tekivat johtopaatoksen, ettd tarjoamalla tyontekijalle
voimavaratekijoitd voidaan lisata taméan kokemaa tyon imua, mutta vahentaa poissaolo-
jen esiintymistiheyttd. Tyon vaatimustekijoiden ja voimavarojen kehittdminen seka siten
tyon imun vahvistaminen voivat siis olla keino sairauspoissaolojen vahentdmiseen myos
yritys X:n kohdalla. Siksi kyseistd mallia hyddynnetddn myos tdman tutkimuksen poh-
jana.

1.4 Tutkimuskysymys ja sithen vastaaminen

Tyon imu on Hakasen (2009a, 57) mukaan vield nuori, 2000-luvulla tunnetuksi tehty
késite, joka vaatii tarkentuakseen lisatutkimusta erilaisissa konteksteissa. Hanen mu-
kaansa tarvitaan lisda tutkimusta siitd, mita ovat eri yrityksissa ja yrityskulttuureissa
tyon imua vahvistavat voimavarat. Tarvitaan myds ammattispesifista tietoa eri amma-
teissa vaikuttavista voimavaroista ja vaatimustekijoista (Mauno, Kinnunen, Makikangas
& Feldt 2010, 124). Tyon imua on tutkittu esimerkiksi hammaslaakéreilla ja opettajilla,
joiden tyohén liittyy selke& professio; ne ovat siis hyvin vakiintuneita ja jarjestaytyneité
ammatteja. Hakasen (2009a, 53) mukaan olisi arvokasta saada liséa tietoa sellaisissa
ammateissa vaikuttavista voimavaratekijoistg, joihin ei liity selke&é professiota. Tdmén
tutkimuksen tapaukset ovat esimerkki sellaisista tOistd, joihin téllaista professiota ei
selkeasti liity. Tapauksia kuvataan jaljempéana yksityiskohtaisesti.

Toisaalta tyon vaatimustekijat ovat saaneet tyon imun tutkimuksessa vahemmaén
huomiota, koska voimavaroilla on ensisijaisesti ajateltu olevan vaikutusta tyén imun
syntyyn. Pitkittaistutkimuksilla on kuitenkin saatu tukea sille kasitykselle, ettd vaati-
mustekijoilla on negatiivinen vaikutus tyon imuun. Ylipdatdan vaatimustekijan késite
vaatisi tarkennusta. (Mauno ym. 2010, 123, 125.) Vaatimustekijoiden rooli teoriassa on
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melko sekava, silla ne eivét valttdmatta aina toimi tyostressin aiheuttajana (Bakker &
Demerouti 2007, 312). Hakasen (2009a, 52) mukaan tutkimuksessa pitéisi vieléd selvit-
tad, mika sellaisissa toissa, joihin sisaltyy jokin téllainen kuormittava tekija, yllapitaa
tyén imua.

Bakkerin, Albrechtin ja Leiterin (2011, 22) mukaan tarvitaan liséé tutkimusta myos
siitd, miten tyon imuun voidaan vaikuttaa: millaisia interventioita voidaan tehda tyon
imun vahvistamiseksi organisaatio- ja yksilotasolla seka tydolosuhteita muuttamalla.
Schaufelin ja Salanovan (2010, 400) sekd Maunon ym. (2010, 127) mukaan vain harvo-
ja interventioita on tdhan mennessa esitetty tutkimuksessa. Naiden tutkimuksessa esitet-
tyjen vaatimusten perusteella tyon imun tarkentamiseksi ilmioné tarvitaan siis edelleen
uusia tarkasteluja ja nakdkulmia.

Tyon imua seka siihen liittyvia tyon vaatimustekijoita ja voimavaroja on aiemmin
tutkittu paaasiallisesti kvantitatiivisin menetelmin. Myos sairauspoissaolotutkimuksessa
kvantitatiivisella otteella on pitkat perinteet sekéd kansainvélisesti etta kansallisesti. Sen
sijaan kvalitatiivisia tydpaikkatason tutkimuksia on tehty vain muutamia. Kuitenkin
erilaisten toimialojen erityispiirteitd selvitettdessa tarvittaisiin molempia lahestymista-
poja. (Siukola, Lumme-Sandt, Virtanen & Nygard 2008, 175.) Suomalainen teollisuus
toimialana on saanut poissaolotutkimuksessa vain vahaista huomiota, kun Suomessa on
tutkittu paaasiassa julkisen sektorin poissaoloja (Siukola, Savinainen, Nygard, Arola,
Luukkaala, Virtanen, Taskinen & Pitkdnen 2005, 7). Naista syistd tutkimukselle on siis
myos kaytannon tilausta.

Edellda mainittuihin tutkimuksessa vallitseviin aukkoihin seka kaytdnnon tarpeisiin
perustuen talla tutkimuksella halutaan tuoda sairauspoissaoloja kasittelevaan tutkimus-
tietoon tuoretta kontribuutiota yhdistaméalla siihen tyon imua ja sen taustavaikuttajia
koskevaa tietoutta. Tassé tutkimuksessa pyritaan siis selvittdmaan, miten tyontekijoiden
psykososiaalisessa tydymparistossaan kokemiin tyon vaatimustekijoihin ja voimavaroi-
hin vaikuttamalla ja sita kautta tydn imua vahvistamalla voidaan vaikuttaa tyontekijoi-
den lyhyiden sairauspoissaolojen runsauteen yritysjohdon, erityisesti esimiesten toimes-
ta? Alakysymyksind selvitetaan:

o Millaisia tyon vaatimustekijoité ja toisaalta voimavaroja néissa konteksteissa
esiintyy?
o Eroavatko ndma tekijat sellaisten tapausten Vélilla, joissa lyhyitd poissaoloja
on paljon ja jossa niit4 on hyvin vahan? Miten?
e Miten kokemus poissaolokynnyksestd eroaa ndiden tapausten valillg?
o Millaisia ty6td kohtaan tunnettuja asenteita néihin tapauksiin liittyy, ja miten
ne eroavat niiden valilla?
Tutkimusongelmaan paneudutaan yritys X:n yksikké A:n sisdisen, kahden pienemmén
liiketoimintayksikon eli toiminnon avulla, koska niiden uskotaan olevan merkitykselli-
sid tutkimusongelman ratkaisemisessa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 160). Eri-



14

tyisesti huomio kohdentuu tésséd yksikossd kolmivuorotyota tekeviin tydntekijoihin,
koska huolimatta monista heitd yhdistavista piirteista ollaan kiinnostuneita heidan vasta-
kohtaisuudestaan: toisessa esiintyy paljon lyhyitd, toistuvia poissaoloja, toisessa niita
taas on hyvin vahan. Tutkimuksen tarkoituksena on heista kootusta tutkimusaineistosta
késin pyrkia selvittdmaan ja vertaamaan, mitkd vaatimustekijat ja voimavarat ovat néis-
sé toissd ja konteksteissa merkityksellisid lyhyiden sairauspoissaolojen ehkéisemisen ja
tyon imun synnyttdmisen kannalta. Erityistd huomiota Kkiinnitetddn siihen, miten ndma
tapaukset eroavat toisistaan, jotta voitaisiin selittaa sitd, miksi poissaolomaarat eroavat.

Tata pyrkimystd ryhdytdan toteuttamaan kartoittamalla tutkittavien tapausten psy-
kososiaalista tydympéristod ja heiddn kokemustaan siitd. Tutkimuksella halutaan saada
siis tutkittavien oma nakokulma ja &ani kuuluviin (Hirsjarvi ym. 2007, 160). Tama on
nimenomaan laadullisen tutkimuksen erityisaluetta: laadullisessa tutkimuksessa painote-
taan yhteiskunnallisten toimijoiden varaan rakentunutta todellisuutta ja etsitaan vastauk-
sia kysymyksiin siitd, miten ndiden toimijoiden kokemukset syntyvét ja mitd merkityk-
sid niille annetaan (Denzin & Lincoln 2005, 8;10; Gioia, Corley & Hamilton 2012, 3).

Tata tarkoitusta varten aineistoa hankitaan haastatteluin, jotka toteutetaan tutkimus-
kohteen luona, koska ilmi6ta halutaan tutkia sen luontaisessa ymparistdssa (Denzin &
Lincoln 2005, 3), tassd tapauksessa siis tutkimuksen kohteena olevien tydntekijoiden
tyopaikalla, psykososiaalisen tydymparistokokemuksen lahteelld. Tutkimuskysymyksen
mukaisesti haastatteluja kohdennetaan tyontekijoiden lisaksi heidan tyonjohtajina toimi-
ville esimiehilleen ja toimintojen péallikoille. Tutkittavasta ilmidsta saadaan ndin ollen
monitahoinen, luotettava kasitys aineiston triangulaation kautta (Eisenhardt 1989, 538),
kun kolme eri tahoa arvioi tydntekijoiden tydskentelyolosuhteita. Kokemuksista muo-
dostettujen paatelmien perusteella voidaan tehda johtopaatoksia sairauspoissaoloja ja
tyon imua kaésittelevalle tutkimukselle seka kaytannon yrityselaman, kuten yritys X:n
tarpeisiin.
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2 SAIRAUSPOISSAOLOJEN TAUSTALLA TYONTEKIJAN
KYKY JA HALU TEHDA TYOTA

Kaikki tutkimukset, jotka ovat selvittaneet tyontekijoiden toistuvien sairauspoissaolojen
syitd, voidaan luokitella kahden eri selityksen perusteella. Tyontekijat haluavat vetaytya
tai paeta ikdvistd tydolosuhteista matalan tyotyytyvaisyyden tai sitoutumisen perusteel-
la. Tdma vastaa omaehtoisen poissaolon méaritelmaa. Toisaalta poissaolot voivat olla
reaktio tyosta syntyvaa stressia kohtaan, joka syntyy kyvyttomyydesté vastata tyon vaa-
timuksiin. Poissaolot voivat olla siis myos tyontekijan selviytymismekanismi eika valt-
tdmatta tyytymattomyytta tyota kohtaan. (Johns 1997, Bakkerin ym. 2003b, 342 mu-
kaan.) Tydolosuhteet voivat aiheuttaa stressia esimerkiksi jatkuvan rasittavuuden ja
heikkojen sosiaalisten suhteiden vuoksi (Kiviméki, Vahtera, Pentti, Thomson, Griffiths
& Cox 1997). Johnsin jaottelun perusteella siis seka tyontekijan halu tai haluttomuus
ettd tdman kyky tai kyvyttdmyys tehda ty6taan ovat merkityksellisia sairauspoissaolojen
synnyn kannalta. Tasta lahtokohdasta katsottuna tydolosuhteilla on aivan erityinen mer-
Kitys poissaoloja tarkasteltaessa: tydolosuhteet voivat synnyttdéd tyytymattomyytta tai
aiheuttaa tyokyvyttomyytta.

Kuitenkin sellaisissa tydolosuhteissa, jotka ovat hyvin viimeisteltyja tyontekijan hy-
vinvointia ajatellen, poissaoloja esiintyy aina normaaleista taudeista johtuen, mika on
luonnollista mille tahansa tydpaikalle (Nielsen, Rugulies, Smith-Hansen, Christensen &
Kristensen 2006a, 187). Tata voidaan kutsua bioldaketieteelliseksi ndkdkulmaksi saira-
uspoissaoloihin (Véaanénen 2005, 23). Tyoterveyslaitoksen (2010) madarittelyn mukaan
lyhyet poissaolot liittyvat usein &killisiin sairastumisiin, ja sairaudesta on haittaa tyon
tekemiselle. Poissaolojen syntyyn vaikuttavat siis myds sellaiset tavalliset taudit, kuten
kausiflunssat ja muut herkasti tarttuvat taudit, jotka vaativat muutaman paivén lepoa ja
siten poissaoloa tyOpaikalta. Tyonantajan nakdkulmasta ei ole edes tarkoituksenmu-
kaista, etta tyontekija tulisi sairaana toihin, koska se aiheuttaa riskin muiden sairastumi-
sesta sekd tyontekijan omasta turvallisuudesta heikentyneen kunnon vuoksi. Naihin
poissaoloihin tyonantajan on haasteellista vaikuttaa ehkaisevasti. Mahdollisesti kasihy-
gieniaa painottamalla voidaan est&& suuria poissaoloaaltoja epidemioiden aikaan.

Bioldédketieteellisen nékokulman lisdksi sairauspoissaoloja voidaan siis tarkastella
organisaation ja sen psykososiaalisesta nédkokulmasta katsoen (Vaanénen 2005, 23).
Tassé tutkimuksessa paneudutaan ensisijaisesti juuri siihen, miten tydolosuhteet vaikut-
tavat tyOontekijéan ja sita kautta poissaolojen syntyyn. TyOnantajan kannalta voi nimit-
tain olla tuloksellisempaa pyrkia vaikuttamaan tydpaikan olosuhteisiin niin, etteivat ne
lisdisi tyontekijan sairastavuutta, kuin pyrkia estdmaan tyontekijoiden sairastumista tau-
deista johtuen.

Aluksi on kuitenkin tarpeen pohtia tekijoitg, jotka vaikuttavat tyontekijan tyokykyyn
ja -haluun. Seuraavaksi tarkastellaan naité kasitteitd. Tarkoituksena on pohjustaa seuraa-
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vien lukujen kasittelya psykososiaalisen tydympariston vaikutuksesta lyhyiden, toistu-
vien poissaolojen syntyyn.

2.1  Tyokyky — kyky tehda tyota

Tyoterveyslaitoksen (2010) mukaan toistuva sairausloma voi olla merkki tydkyvyn
alentumisesta. Tyokyvyttomyys ndyttaytyy sairautena, koska ainoastaan sairauden aihe-
uttamasta tyokyvyttomyydestd on mahdollista saada korvausta. Tydsopimuslain 11 §:n
mukaan tyontekijalla, joka on sairauden tai tapaturman vuoksi estynyt tekemésta tyo-
taan, on oikeus sairausajan palkkaan (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55). Tydsopimuslain
sdannoksestd on johdettavissa ajatus, ettd pelkké sairaus ei oikeuta sairauspoissaoloon,
vaan sairauden aiheuttaman taudin, vamman tai muun terveydellisen haitan on aiheutet-
tava tyokyvyn heikkeneminen. Tyokyvyn heikkenemisen todentaa laakéari todis-
tuksellaan. (Kess & Seppédnen 2011, 14.) Toisaalta useissa organisaatioissa on kaytdssa
niin sanottu omailmoitusmenettely, jossa tydntekija voi olla poissa tyostd esimiehelle
antamansa oman ilmoituksen perusteella (Seuri & Suominen 2010, 100). Esimerkiksi
yritys X:ssa kdytantona on, etta tyontekija saa olla poissa tyostddn omalla ilmoituksella
ja esimiehen antamalla luvalla kaksi pdivaa ilmoittaen kuitenkin poissaolosta molem-
pina paiving, ennen kuin poissaolon syysta tarvitaan laékarin antama todistus (sahko-
postikeskustelu yritys X:n henkilostdjohtajan kanssa 25.9.2012). Naiden poissaolojen
syy ei siis tule laékarin arvioitavaksi, vaan arvion tyokyvystdan ja sen perusteella paa-
toksen poissaolostaan tekee tydntekija itse.

Edellisen vuosisadan alussa tydeldmén vaatimukset aiheutuivat viela yleisesti ottaen
tyon fyysisesta luonteesta, ja tydkyvyttdmyys ilmeni hyvin konkreettisesti ruumiillisena
heikkoutena, joka voitiin helposti ymmartaa sairauden seuraukseksi. Yhteiskunnan ke-
hittyessa seka tydnteon muodot ettd niiden aiheuttama sairastavuus ovat muuttuneet.
Niiden yhteyden maarittamisestd on tullut huomattavasti monimutkaisempaa. Myos
tyokyvyn madaritelmd ja sen ulottuvuudet ovat muuttuneet ajassa. (llmarinen, Gould,
Jarvikoski & Jarvisalo 2008, 12—13.) Nyttemmin tyokykyé ei kuitenkaan liitetd enda
pelkastédan terveyteen tai tyokyvyttomyytta sairauteen. Tyokykyyn vaikuttavat ndiden
ohella osaaminen, koulutus, tyon hallinta, tyén organisointi, johtaminen, fyysinen ja
psyykkinen tyoymparistd, perheen tilanne, ympéardivan yhteiskunnan arvot ja vaatimuk-
set sek& monet yksil6lliset tekijat, kuten motivaatio. (Seuri & Suominen, 2010, 64.) Néi-
t4 eri ulottuvuuksia on pyritty kuvaamaan erilaisilla malleilla.

Suomalaiset tutkijat ovat tehneet uraauurtavaa tyota tyokyvyn mallintamiseksi. Eri-
tyisesti voidaan mainita tyoterveyslaitoksen professori llmarinen, joka on ollut keskei-
sesti kehittaméssa malleja tyokyvyn kuvaamiseksi. Ndm& mallit pohjautuvat Suomessa
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toteutettuun, tyokykya tarkastelleeseen Terveys 2000 -tutkimukseen, joka kasitti miltei
10 000 osallistujaa.

Tyokykytalo on esimerkki téllaisesta tyokykya kokonaisvaltaisesti kuvaavasta mal-
lista. Sen muodostavat tydntekijan voimavarat, tyéhon ja sen tekemiseen liittyvat tekijat
sekd ymparistd tyon ulkopuolella (Ilmarinen 2006, 132—134). Tyokykytalon luovat na-
ma tyokyvyn ulottuvuudet kerroksina ja ulkopuolinen ympéristd (Iimarinen ym. 2008,
18). Tyokykytalo on esitetty kuviossa yksi, koska sen visuaalinen esittdminen palvelee
sen ymmartamista parhaiten.

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteisi

Tyokyky,
Tyo
Tydolot

Tydn sisdltd ja vaatimukset

Tydyhteisé ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 1 Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos,
http://lwww.ttl fi/fi/terveys_ja_tyokyky/tykytoiminta/mita_on_tyokyky/si
vut/default.aspx)

Tassa mallissa tyokyvyn perustan muodostavat ihmisen terveys seka fyysinen, psyykki-
nen ja sosiaalinen toimintakyky. Koko muu talo rakentuu tdman kerroksen péaélle. (l1-
marinen 2006, 132.) Mit& vahvempi se on, sitd vahvempi on myos yksilon tyokyky (11-
marinen ym. 2008, 19—20). Ensimmadisen kerroksen péélle rakentuu kerroksittain am-
matillinen osaaminen, kuten tiedot ja taidot tyon vaatimuksiin vastaamiseksi. Seuraavan
kerroksen muodostavat tyontekijan arvot, asenteet ja motivaatio, mik& ennen kaikkea
kuvastaa tyon ja henkilokohtaisten voimavarojen valista suhdetta.

Seuraava kerros on ty0, joka kattaa kaikki sen piirteet, kuten tydolot, sen siséllon ja
vaatimukset, tydyhteison ja organisaation, esimiestyon ja johtamisen. Se on koko talon
suurin ja raskain kerros, jota muut alemmat kerrokset kannattelevat. (llmarinen 2006,
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132—133; Ilmarinen ym. 2008, 20.) Tama tarkoittaa sitd, ettd terveyden ja toimintaky-
vyn, ammatillisen osaamisen seka arvojen, asenteiden ja motivaation muodostama ko-
konaisuus vaikuttaa tyon suorittamiseen ja siind selviytymiseen. Tyokerroksessa esi-
miestyd ja johtaminen ovat erityishuomion kohteena. Esimiehet ovat vastuussa koko
kerroksesta; heilld on valtaa jarjestdd ja muuttaa kerroksen toimintaa. (Ilmarinen ym.
2008, 20.) Tyokykytalon ympérilla tyokykyyn vaikuttavat lisdksi ympéaroiva perhe- ja
muu lahiyhteiso, kuten sukulaiset, ystavat, tuttavat. Myos yhteiskunta on osa tata ympa-
roivaa vaikutusta, koska se rakentaa infrastruktuurin, palvelut ja séannét sille, joiden
mukaan yrityksid voidaan tukea henkildstén tyokyvyn rakentamisessa. (Ilmarinen 2006,
134; llmarinen ym. 2008, 20.)

Kuntoutussaatidssa on kehitetty myés niin sanottu moniulotteinen tydkykymalli, jos-
sa keskeiset ulottuvuudet ovat tydssa jaksaminen, tyon hallinta ja tydyhteison osalli-
suus. Mallin keskeisena ajatuksena on, ettd yksilon perusedellytykset jaksaa ja selvita
tyoelaméssa oman fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn ja kestavyyden kautta, oman
tyotehtavan hallinta ammatilliset valmiudet hallitsemalla ja osallistuminen tydyhteison
toimintaan sosiaalisena kokemuksena ovat keskeisid tyokyvyn osatekijoitd. Jokaista
ulottuvuutta tarkastellaan tasapainon kautta: mika on toisaalta yksilon voimavarojen,
toisaalta tyon seké tydolosuhteiden suhde. Se, millaisina tyontekijan henkilokohtaiset
tyoolot tydpaikalla toteutuvat ja erityisesti, millaisena hénen tyokykyisyytensa realisoi-
tuu, on riippuvainen tydpaikan kokonaisjéarjestelmasta ja toimintaymparistosta. (Jarvi-
koski, Harkapaa & Mannila 2001, 7.)

Samalla malli pyrkii huomioimaan kontekstin, jossa paatokset koskien tyota, tyovali-
neitd ja organisaatiota tehdaan. Malli pyrkii siis kuvaamaan tyokykya kokonaisvaltai-
sesti painottaen samalla eri ulottuvuuksien vuorovaikutusta keskenaan. Esimerkiksi tar-
kasteltaessa tyontekijan hallinnan tunnetta omaa ty6tdan kohtaan voi tyontekija kokea
epasuhtaisuutta taitojensa sekd tyoyhteison normien ja vaatimusten valilld. Tdma on
omiaan aiheuttamaan jatkuvaa stressid, epaonnistumisia, turhautumista ja oman tyon
arvostuksen menettamista. (Ilmarinen ym. 2008, 16—18). Pitkall4 aikavalilla tdma voi
kehittyad riskiksi terveydelle (Karasek & Theorell 1990, lImarisen ym. 2008, 18 mu-
kaan).

Yhteisté ndille malleille on se, ettd niihin sisdltyy konsensus siitg, ettd tyokykyé ei
voida arvioida pelkastaan yksilon eli tyontekijan ndkdkulmasta. Siihen liittyy myos tyo,
sen sisélto ja ymparisto, jossa tyotd tehdaan. Nain ollen tydolosuhteissa on mahdollista
pyrkid vaikuttamaan tyontekijan kykyyn tehd& tyotdan. (llmarinen ym. 2008, 14, 18.)
Tyo0 itsessddn on tdmén tutkimuksen kannalta tarkein tarkasteltava ulottuvuus, koska se
on tyonantajan nakokulmasta ensisijainen kohde vaikuttaa tyontekijan tydskentelyky-
kyyn. Tah&n ulottuvuuteen siséltyen tydyhteiso, tyon sisalto ja johtaminen muodostavat
tutkimuksen tarkeimmét tarkastelukohteet. N&issé tyokyvyn osalta ratkaisevia ovat
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tyontekijan kokemat tyén voimavarat ja tyohon sisaltyvét vaatimukset, kuten tulevat
luvut osoittavat.

Tyokyvyssa on siis ensisijaisesti kysymys tyon ja ihmisen voimavarojen valisesté ta-
sapainosta. lhmisen voimavarat muuttuvat eri eldmdnvaiheissa, ja tyon vaatimukset
puolestaan muuttuvat muun muassa globalisaation ja uuden teknologian seurauksena.
Tyokykyyn vaikuttavat tekijat siis muuttuvat jatkuvasti. Tasapainon loytamiseksi tarvi-
taan tyon ja ihmisen voimavarojen jatkuvaa yhteensovittamista. Tyontekijan tyokyky on
lopulta tdman tarkein avu tydeldmassa. Henkildston tyokykyisyys myds mahdollistaa
yritystoiminnan voitot. Taman vuoksi yrityksilla tulisi olla keskeinen rooli tyokyvyn
tukemisessa ja edistamisessa. (limarinen 2006, 132—134.)

2.2  Tyomotivaatio — halukkuus tehda tyota

Tyodnantajan tulisi edistdd myos tyontekijoiden motivaatiota varmistaakseen heidén suo-
rituskykynsé tuottavina, tyossa lasna olevina tuotannontekijoind. Miten tyontekijaa voi
kannustaa tekemaan tyotddn mahdollisimman tehokkaasti? Tama kysymys on Kirvoit-
tanut runsaasti tutkimusta viimeisten vuosikymmenien aikana.

Tydmotivaatiolle ei ole 16ydetty yhtd selkedd maaritelmaa, eivétka teoriat ole kyen-
neet selittdmaan sita yksiselitteisesti. Muodostetuille méaritelmille on kuitenkin yhteis-
ta se, ettd tydmotivaatio nahdaan voimana, joka on perdisin ihmisen olemassaolosta ja
joka virittdad tyohon liittyvaa kayttaytymista seka maarittdd sen muodon, suunnan, voi-
makkuuden ja keston. (ks. esim. Vroom 1964; Pinder 1998, Bjérklundin 2001, 5 mu-
kaan.) Bjorklundin (2001, 14) mukaan tydmotivaatio voidaan maaritella halukkuudeksi
tehda tyotd, koska psykologian saralla tehdyt tutkimukset ovat osoittaneet, ettd yksilon
oma, tietoinen halu selittdd ihmisen toimintaa hyvin. Hanen mukaansa tydmotivaatio ei
ole kuitenkaan suoraan havaittavissa, mutta sitd voidaan havainnoida tutkimalla kayt-
taytymistd. Yksi suora mittari tarkkailla tyontekijoiden kayttaytymisté on tarkkailla hei-
dan vetaytymistaan tyostd, kuten esimerkiksi poissaoloja (Bjorklund 2001, 54). Aikai-
semman tutkimuksen mukaan toistuviin poissaoloihin liitetddn késitys tyontekijan las-
keneesta motivaatiosta, tyotyytyvaisyydestd ja sitoutumisesta, joskin tdmé& suhde on
ollut hyvin kiistanalainen (ks. esim. Nicholson, Brown & Chadwick-Jones 1976).

Leonardin, Beauvaisin ja Schollin (1999, 970-971) mukaan tyomotivaatiosta on ke-
hitetty lukuisia teorioita, joilla ei kuitenkaan ole yhteista johtoajatusta ja joille tutkimus
ei ole I6ytanyt vahvistusta. Tdméan sirpaleisuuden ja hdmmennyksen vuoksi he ovat ke-
hittdneet metateorian motivaatiosta, jossa he yhdistavat aikaisemmat teoriat yhteiseksi
kokonaisuudeksi. Tdssa keskitytddn metateorian kahteen, aikaisemmassa tutkimuksessa
keskeisimman aseman saaneiden motivaation muotojen tarkasteluun: ulkoiseen ja sisdi-
seen (luontaiseen) motivaatioon.
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Leonardin ym. (1999) mukaan yksilé voi motivoitua ensinnédkin ulkoisesti tai va-
lineellisesti, kun han tavoittelee henkilkohtaisia tai jonkin ryhman paamaarié ja uskoo,
ettd ndiden tavoitteiden saavuttaminen johtaa erityisesti materiaalisiin palkintoihin, ku-
ten palkkaan tai ylennykseen. Heiddn mukaansa ihminen ulkoisesti motivoituneena toi-
mii siis saavuttaakseen jonkin valineellisen paamaaran. Hakanen (2011, 30) taydensi,
ettd motivaation lahtékohtana voi olla talléin myos halu totella esimiestd, olla tunnolli-
nen ja kuuliainen, pyrkimys madrdaikaisen tyosuhteen jatkamiseen tai jonkin muun
palkkion saavuttamiseen.

Tyontekijé voi toisaalta motivoitua myos sisaisen motivaation vaikutuksesta. Talléin
hén toimii jollakin tavalla sen itsensd vuoksi eika siitd saatavien palkkioiden vuoksi.
Néin ollen tyontekija on halukas tekeméén tyotaéan, koska tyotehtavat tuottavat iloa it-
sessadn. (Leonard ym. 1999.) Motivaatio tulee siis tyosté itsestdaan, koska yksilo nauttii
siitd ja kokee sen palkitsevana (Bjorklund 2001, 28). Sisdisesti motivoituneena ihminen
toimii vapaaehtoisesti ja tekemisen ilosta, koska h&dn on innostunut tehtévastaan ja se
tuottaa hanelle samalla onnistumisen kokemuksia. (Hakanen 2011, 30.)

2.2.1  Tydymparisto ja motivaatio

Motivaatio voi olla ihmisen persoonaan liittyvd ominaisuus, mutta se voi olla myds
olennainen osa tyotd; tyo itsessaan voi olla motivoivaa (Arnold, Silvester, Patterson,
Robertson, Cooper & Burnes 2005, 337). Porter ja Miles (1974, Viitalan 2004, 151 mu-
kaan) esittivat, ettd persoonallisuuden vaikutuksen liséksi tydmotivaatio syntyy tyon ja
tyoympaériston yhteisvaikutuksesta. Ndihin osa-alueisiin liittyvia tekijoita on koottu tau-
lukkoon yksi.
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Taulukko 1 Tyomotivaation syntytekijoita (mukaillen Viitalaa 2004, 151)

Persoonallisuus Tyo Tydymparisto
1. Mielenkiinnon kohteet, 1. Tyon sisaltd, mielekkyys | 1. Taloudelliset ja fyysisen
harrastukset ja vaihtelevuus ympariston tekijat
e vastuu, itsendisyys o palkkaus, sosiaali-
e palaute, tunnustus set edut
e tyOolosuhteet, tyon
jarjestely
2. Asenteet 2. Saavutukset, eteneminen | 2. Sosiaaliset tekijat
e ty0td kohtaan ja kehittyminen tydssa e johtaminen
e itsed kohtaan e ryhmakiinteys ja -
normit
e sosiaaliset palkkiot
e ilmapiiri
3. Psykologiset perustarpeet
e yhteenliittymisen
tarve
e arvostuksen ja pate-
vyyden tarve
e itsensé toteuttamisen
tarve

Persoonallisuuteen liittyvia tekijoita ovat yksilon omat mielenkiinnon kohteet, asen-
teet itsed ja tyotd kohtaan sekd ihmisen psykologiset perustarpeet. Tyohon itseensa liit-
tyvid tekijoitd ovat muun muassa tyon sisaltd ja saavutukset siind. Tyoymparistossa vai-
kuttavia tekijoitd taas ovat taloudelliset ja fyysisen ympériston tekijét, kuten palkkaus ja
tyoolosuhteet, seka sosiaaliset tekijat, kuten johtaminen ja ilmapiiri. (Viitala 2004.)
Koska tdman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella ihmisen ja tyon vuorovaikutusta,
Kiinnitetadn tassa osiossa erityisesti huomiota siihen, miten psykososiaalinen tyéympa-
ristd, kuten tyon sisaltd, kannustimet, vuorovaikutus ja johtaminen vaikuttavat tyonteki-
jan motivaatioon. Té&lla tarkastelulla pohjustetaan motivaation vaikutusta tyontekijan
kayttdytymiseen, kuten juuri poissaoloihin tyosta, joita tarkastellaan seuraavassa luvus-
sa. Tyonantajan on mahdollista vaikuttaa tydymparistoon tyontekijdn motivaation kan-
nalta suotuisasti, kun taas tyontekijan persoonallisuuteen ei voida puuttua.

Samalla kuitenkin sivutaan persoonallisuuteen liittyvia tekijoitd, erityisesti ihmisen
tarpeita ja asenteita. Hackmanin ja Oldhamin (1976) sek& Decin ja Ryanin (2000) mu-
kaan ihmisyyteen kuuluvat erilaiset psykologiset perustarpeet ovat merkittdva tekijé
motivaation taustavaikuttajina. Ty®nantajan tulisi siksi huomioida ndma tarpeet tyo-
olosuhteita suunniteltaessa ja parannettaessa.

Hackman ja Oldham (1976) kehittivat tyon piirremallin (The Job Characteristics
Model), joka perustuu siséiseen motivaation késitteeseen. Heidan mukaansa mallin kes-
keinen ajatus on, ettd ty6lla on viisi ydinominaisuutta, joilla on keskeinen merkitys
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tyontekijan motivaatiolle ja hyvinvoinnille. Ndma ominaisuudet ovat (Hackman & Old-
ham 1976, 256)

e monipuoliset ammattitaitovaatimukset

e tyon kokonaisuus selkeine lopputuloksineen

e tyOn merkittdvyys muihin ihmisiin ndhden

e tyOn itsendisyys eli mahdollisuus tehdé valintoja ja kdyttad omaa harkintaa

e palaute tyosta.

Hackmanin ja Oldhamin (1976) mukaan ndma ydinvaatimukset tyydyttavat ihmisen
kriittisid psykologisia tiloja: tyon merkityksellisyyden kokemusta, vastuullisuutta tyosta
seka tietoa tyon tuloksista. Ammattitaitovaatimukset, tyén kokonaisuus ja merkittavyys
yhdessa vaikuttavat tyon merkittavyyden kokemukseen. Tyon itsendisyyden elementti
vaikuttaa puolestaan tydntekijan kokemukseen siitd, etta hanelld on vastuu tyon tulok-
sista. Palaute tyosté taas vaikuttaa tietoon tyon tuloksista. Yhdistettynd ndma kriittiset
psykologiset tilat synnyttavét korkeaa sisdista motivaatiota, tyotyytyvaisyytta ja tuotta-
vuutta. Tata kautta ne vaikuttavat myds poissaoloihin. Nadiden lopputulemien edellytyk-
send on kuitenkin, ettd ihmiselld on halu kehittya ja kasvaa ihmisend. (Hackman & Old-
ham 1976, 258.)

Huolimatta saamastaan tunnustuksesta tyon piirremalli on saanut kuitenkin kritiikkia
osakseen. Esimerkiksi Roberts ja Glick (1981, 196) huomauttivat, ettd mallissa esitetyt,
hypoteesien kohteena olevat suhteet ilmididen vélilla eivéat ole johdonmukaisia, tyon
piirteiden mittaaminen ja analysointi on epéselvaa, eikd malli huomioi mittauksesta joh-
tuvaa vaihtelua ilmididen valilla. Arnold ym. (2005, 345) kuitenkin muistuttivat, etta
saamastaan kritiikista huolimatta malli on kestanyt empiirisen testaamisen kelvollisesti.
Hakasen (2009a, 29) mukaan olennaista mallissa on sen Kiinnittdma huomio tyon piir-
teisiin, jotka voidaan nahdd voimavaroja tuottavina tekijoind. Kasitys tyon ydinomi-
naisuuksista vastaa siis myéhemmin tyon vaatimustekijat ja voimavarat -mallissa esitet-
tyja tyon tehtdvatason voimavaroja. Tyon voimavaroihin paneudutaan tarkemmin luvus-
sa nelja.

Samoin Deci ja Ryan (2000) nojautuivat sisédisen motivaation késitteeseen muotoil-
lessaan niin sanotun motivaation itsemaaraytymisteorian. Heidan teoriansa mukaan
sisdinen motivaatio mahdollistuu, kun ihminen voi toiminnallaan tyydyttaa itsenéisyy-
den, yhteenkuulumisen ja patevyyden universaaleja psykologisia perustarpeita. Nama
perustarpeet ovat tunnistettu myos Maslow’n (1943) tunnetussa viisiportaisessa tarve-
hierarkiassa, jossa hén esitti ihmisen perimmaiset, motivaation virittgjind toimivat tar-
peet. Nama Kkriittiset perustarpeet mahdollistavat ihmisen henkisen kasvun, eheyden ja
terveyden. Sen sijaan néiden tarpeiden toteutumisen estyminen johtaa henkisen ja sosi-
aalisen hyvinvoinnin heikentymiseen. (Deci & Ryan 2000, 248).

Hakasen (2011, 30) mukaan tyydyttavassa tydssa mainitut kolme Decin ja Ryanin
esille nostamaa ihmisen perustarvetta toteutuvat. Itsenéisyys tarkoittaa tyontekijan ko-
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kemusta siitd, ettd han itse on kykeneva sdateleméédn omaa toimintaansa ja voi tehda
henkilokohtaisia ratkaisuja siind omien vahvuuksiensa sanelemana. Kun tydntekijé voi
kayttdd omaa harkintaansa parhaan tuloksen saamiseksi, tyydyttda tdma itsendisyyden
tarvetta ja synnyttaa sisaistd motivaatiota (Hakanen 2011, 31). Maslow’n (1943, 9) seka
Decin ja Ryanin (1992, 12) mukaan yhteenliittymisen tarve taas tarkoittaa halua olla
ldheisissd ihmissuhteissa ja tuntea yhteenkuuluvuutta muiden ihmisten ja yhteisdjen
kanssa. Yhteenkuuluvuutta kokevat todennakdisimmin ne tyontekijat, jotka tuntevat
kuuluvansa tyéryhmaansa, jossa toisiin luotetaan. Tassa ryhmassa he voivat jakaa on-
nistumisiaan, ja heidan ponnistelunsa huomataan ja tunnustetaan. Sellaisessa tydyh-
teisdssd, jonka jasenilla on yhteisid tavoitteita ja jossa voi kokea keskindista tukea ja
arvostusta, yhteenliittymisen tarve tyydyttyy. (Hakanen 2011, 31.) Patevyyden tarve
taas koskee ihmisen halua tuntea pystyvansa hallitsemaan omaa toimintaymparistéaan.
Tata tarvetta tyydyttaa tyo, jossa voi nahdé toimintansa myonteiset tulokset, voi tuntea
onnistuvansa ja sitd kautta uskoa selviytyvansd uusista haasteista tydssa. (Hakanen
2011, 31-32). Maslow (1943) taas kayttaa tassa itsensa toteuttamisen késitettd. Mahdol-
lisuus kokea tydssé itsemadraamistd, kuten itsendisyytta, yhteenliittymista ja patevyytt,
on siis merkityksellista yksilon psyykkiselle hyvinvoinnille (Bjérklund 2001, 30). Ha-
kasen (2011, 34) mukaan nailla perustarpeilla on merkitysta myds tyon imun kannalta:
kun ndma perustarpeet tyydyttavat riittdvasti, voi olla mahdollista kokea tyon imua.
Tyon imua tarkastellaan niin ikdan lahemmin luvussa nelja.

Decin ja Ryanin (1992, 28-32) mukaan ylipdatadn luontaiseen motivaation koke-
mukseen liittyy monia mydnteisia tekijoita tyontekijan ndkokulmasta. Heidan mukaansa
tyontekijoilla, jotka kokevat luontaista motivaatiota, on muun muassa parantunut suori-
tuskyky, halu osallistua my6s muihin kuin omiin tehtéviinsa sek& parempi psyykkinen
ja fyysinen terveys verrattuna muihin motivaation muotoihin. Freyn (1997) mukaan
sekd ulkoinen ettad luontainen motivaatio tulisi kuitenkin ottaa huomioon tyéntekijoiden
kannustamisessa.

Kun mainitut ihmisen perustarpeet siis huomioidaan riittavéasti tydymparistossa, var-
mistetaan tyontekijoiden korkea motivaation taso. Esimerkiksi yhteenkuuluvuuden ko-
kemus toteutuu tyoympéristossa sosiaalisella ulottuvuuden myota. Suhteilla muihin ih-
misiin on merkitysta seka tyotyytyvaisyyden ettd motivaation kannalta. Muun muassa
Ducharme ja Martin (2000) havaitsivat, ettd tyokavereiden tuki on merkittava tekija
suhteessa tyotyytyvéisyyteen.

Johtamisella on myods havaittu olevan merkittdva yhteys tyontekijéiden motivaati-
oon: esimiehet voivat jakaa tyontekijoiden tarvitsemaa tietoa ja kdytannon ohjausta seka
antaa palautetta, kannustusta ja tunnustusta. Esimiehet voivat lisdksi paattaa palkanko-
rotuksista ja ylennyksista. (Bjorklund 2001, 51.) Ndin ollen esimies voi edistéa tyonte-
kijan patevyyden, merkityksellisyyden ja vastuunkannon kokemuksia. Johtamisen kaut-
ta voidaan siten siis edistéa seka siséisté etta ulkoista motivoitumista.
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Tyoymparistoon liittyvia tekijoitd ja motivaatiota tarkasteltaessa ei voida ohittaa ta-
loudellisten kannustimien merkitystd. TyOstd saatavaa palkkaa ja muita taloudellisia
kannustimia kéaytetddn usein motivoinnin keinona, koska niita pidetd&dn merkittavana
motivaation l&dhteend tydssé (Arnold ym. 2005, 335). Palkan rooli motivoinnin keinona
on kuitenkin kiistanalainen. Tutkimuksissa on havaittu, ettd palkalla yksindén ei ole
merkittdvaa vaikutusta tyontekijan motivoitumiseen. (Bjorklund 2001, 25.) Muun muas-
sa Herzberg (1966; 2003) on tehnyt johtopaatoksen, ettd ihmisia motivoi tydssa etenkin
sen siséltd: vaihtelu, vastuunkanto, tyon kiinnostavuus tai sen haastavuus pikemmin
kuin siitd maksettu korvaus. Ndiden motivaatiotekijoiden sijasta palkka toimii niin sa-
nottuna hygieniatekijana: matala palkka voi luoda tyotyytymattoémyytta ja motivaation
puutetta, mutta korkeakaan palkkaus ei merkittavasti lisaa tyomotivaatiota. Talou-
delliset kannustimet voivat kuitenkin valittaa tyontekijélle symbolisia merkityksia tata
kohtaan osoitetusta arvostuksesta ja tdman asemasta yhteisdssa. Palkalla voi olla siis
merkitysta myos luontaisen motivaation lahteend. (Steers, Porter & Bigley 1996, Bjork-
lundin 2001, 25 mukaan.)

2.2.2  Tyohon liittyvat asenteet ja sairauspoissaolot

Sitoutuminen organisaatioon ja tyotyytyvaisyys ovat saaneet sairauspoissaolotutkimuk-
sessa paljon huomiota. Vaikka ne liittyvatkin vahvasti toisiinsa, erotetaan ne silti omiksi
késitteikseen. (Shore, Newton & Thorton 1990, 64.) Sitoutuminen organisaatioon voi-
daan méaritella yksilon suhteellisena samaistumisena ja kiintymyksena tiettyyn organi-
saatioon. Talle on luonteenomaista se, ettd yksild uskoo ja hyvaksyy organisaation ta-
voitteet ja arvot. Han myds haluaa ponnistella organisaation puolesta ja pysya sen jase-
nend. (Griffin & Bateman 1986.) Brooke, Russel ja Price (1988, 139) taas méaérittelevét
tyotyytyvaisyyden positiiviseksi tunnetilaksi tyota kohtaan. Tyotyytyvéisyyden késitetta
on lahestytty tutkimuksessa kolmesta eri ndkdkulmasta: tyotyytyvaisyys nahdaan tun-
neperéisend dispositiona eli taipumuksena reagoida negatiivisesti tai positiivisesti ulkoi-
siin &rsykkeisiin (Judge & Hulin 1993, 391; 412), funktiona muiden tydpaikalla olevien
ihmisten mielipiteistd (Salancik & Pfeffer 1978, 226—227) ja reaktiona tyon ominai-
suuksiin (Hackman & Oldham 1976, 256; 261). Ero sitoutumisen ja tyotyytyvéisyyden
valill4 on se, ettd sitoutumista pidetddn kestdvampéna tunnetilana; siihen eivat vaikuta
ohimenevat tapahtumat. Lisaksi sitoutuminen on kiintymystad koko organisaatiota koh-
taan. Tyotyytyvaisyys taas kohdistuu sité tiettya tehtdvakenttda kohtaan, jossa tyontekija
tyoskentelee. (Mowday, Steers & Porter 1979, 226.) Bjorklundin (2001, 18) mukaan
sekd tyotyytyvaisyytta ettd sitoutumista kéytetddn usein myods tydmotivaation mittarina,
mutta tutkimusten mukaan ne ovat osoittautuneet melko huonoksi arvioksi motivaatios-
ta. Voihan nimittéin esimerkiksi olla niin, ettd henkilé on hyvin tyytyvdinen tyohonsa ja
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sitoutunut tydnantajayritykseensd olematta kuitenkaan kovinkaan motivoitunut teke-
maan tyotaan jonkin muun seikan vuoksi, kuten vaikka pienten lasten hoitoon liittyvan
vasymyksen takia.

Tyo6ta kohtaan tunnetut asenteet ovat olleet tarkea lahtokohta sairauspoissaolojen tut-
kimuksessa. Aiemman tutkimuksen mukaan ne ovat yksi térkeé tekija suhteessa poissa-
olojen syntyyn. Tamé johtuu siitd, ettd harkittu toiminta syntyy asenteiden pohjalta:
tietty tyota kohtaan syntynyt asenne syntyy uskomuksesta, joka puolestaan johtaa aikei-
siin ja lopulta todelliseen toimintaan, kuten poissaoloihin (Fishbein & Ajzen 1975,
Bjorklundin 2001, 15 mukaan). Esimerkiksi uskomus siitd, ettd tyd on ikavéa, johtaa
negatiivisiin asenteisiin, kuten tydtyytymattomyyteen, ja niin edelleen tyosté vetaytymi-
seen mahdollisuuksien sallimissa rajoissa.

Poissaolojen ja asenteiden vélista suhdetta tutkittiin kiivaasti 1950—1990 -luvuilla.
Tyotyytyvéisyyden seka tyontekijoiden vaihtuvuuden ja poissaolojen vélilta 16ydettiin
kaanteinen yhteys: sellaiset tyontekijat, jotka viihtyvat hyvin tydssadn, tuntevat vetoa
sitd kohtaan ja ovat halukkaita jatkamaan siind. Tamén vuoksi heiddan kohdallaan on
pienempi todennakdisyys sille, ettd he olisivat poissa tydpaikaltaan véliaikaisesti tai
jopa jattaisivat sen lopullisesti. (ks. esim. Brayfield & Crockett 1955, 415; Talacchi
1960, 418; Vroom 1964, 186—187; Waters & Roach 1971, 93; Steers & Rhodes 1978,
393; Brooke & Price 1989, 15; Gellatly 1995, 476.) Tama intuitiivisesti hyvin jarkeen-
kaypa yhteys perustuu ajatukseen, ettd organismit pyrkivat valttdmaan tilanteita, jotka
ne kokevat rankaisevina ja hakeutuvat mieluummin tilanteisiin, jotka ne kokevat palkit-
sevina (Talachi 1960, 403).

Menetelma- ja mittausongelmien vuoksi néihin tuloksiin on suhtauduttu kuitenkin
epéillen; vankkumatonta suhdetta ilmitiden vélilta ei ole havaittu (Brayfield & Crockett
1955, 409-411, 414-415; Steers & Rhodes 1978, 402; Hackett & Guion 1985,
355,357,363; Hackett 1989, 245—-246; Randall 1990, 375), silld ndiden muuttujien vélil-
I& on havaittu vain heikkoa korrelaatiota (Sagie 1998,157). My0ds sitoutumisen ja tydssa
pysymisen vélistd yhteyttd on selvitetty, mutta niidenkin valilta on I6ydetty vain heik-
koja ja vaihtelevia yhteyksia (ks. esim. Steers, 1977, 54; Angle & Perry, 1981, 1; Mat-
hieu & Zajac, 1990, 184; Somers 1995, 56). Nicholson, Brown ja Chadwick-Jones
(1976, 734) totesivat, ettd ilmiodiden valinen yhteys oli parhaassakin tapauksessa hyvin
hatara. Heidan tutkimuksensa mukaan kaanteinen yhteys ilmi6iden valill4 oli satun-
naista johtuen tutkittujen organisaatioiden ja k&ytettyjen asteikkojen ominaisuuksista.

Cleggin (1983) ja Sagien (1998, 157) mukaan poissaolojen mittaustapa saattaa vai-
kuttaa ilmi6iden valisen korrelaation heikkouteen enemman kuin todelliset syyt. Sagie
(1998) otti tutkimuksessaan kayttdon Marchin ja Simonin (1958, Sagien 1998, 157 mu-
kaan) jaottelun tahattomista ja omaehtoisista poissaoloista ja onnistui sita kautta omalla
tutkimuksellaan tarkentamaan asenteiden ja poissaolojen valistd epaselvééd yhteytta.
Hénen tutkimustulostensa mukaan sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys olivat vahvasti yh-
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teydessd omaehtoisiin poissaoloihin, mutta ei tahattomiin poissaoloihin. Myds Tharenou
(1993) havaitsi, etta tyotyytyvaisyys liittyy ennemmin sairauteen liittymattomiin kuin
sairaudella perusteltuihin poissaoloihin.

Vaikka suuri osa tutkijoista on tarkastellut edell&d kuvatunlaista yhteytté tyotyytyvai-
syyden ja poissaolojen valilla, vastakkainen syy- ja seuraussuhde tyotyytyvéisyyden ja
poissaolojen vlilla on havaittu. Cleggin (1983, 89) mukaan myds poissaolot vaikuttavat
laskevasti tyontekijan tyytyvéisyyteen tyotadn kohtaan. Goodmanin ja Atkinin (1984,
Tharenoun 1993, 270 mukaan) tdma johtuu siitd, ettd kun tyontekijan taytyy keksia puo-
lustuksia poissaoloilleen, han I6ytda ulkopuolisen silmin uusia méaéritteita tyopaikan
ongelmille, ja tdmén toistuessa usein syntyy negatiivisia asenteita tyota kohtaan. Tha-
renoun (1993, 282) mukaan erityisesti varmentamattomat poissaolot johtavat tyotyyty-
vaisyyden laskuun. Hdnen mukaansa poissaoloja ei siis tulisi pitaa pelkastaan lopputu-
loksena, vaan vaikuttimena tyéhon liittyviin asenteisiin.

Tyo6n imu on ndiden ty6ta kohtaan tunnettujen asenteiden rinnalle tullut uudehko, po-
sitiivinen tydsséd koetun hyvinvoinnin mittari; tyén imu kuvaa aidosti myonteista tunne-
ja motivaatiotilaa tydssa (Schaufeli, Salanova, Gonzlez-Roma & Bakker 2002, 74). Vil-
jasti tyon imu voidaan maéritella tyontekijoiden vapaaehtoiseksi toiminnaksi organisaa-
tion tavoitteiden hyvaksi, vastuun ottamiseksi hyvin tehtévasta tyosta seka tyotyytyvai-
syydeksi ja organisaatioon sitoutumiseksi (Hakanen 2009a, 31). Huomataan siis, etta
kaikki kolme edelld kuvattua kasitettd, tyotyytyvéisyys, sitoutuminen ja tyon imu Kie-
toutuvat l&heisesti toisiinsa, mutta kuitenkin ne erotetaan omiksi késitteikseen. Kuten
edelld on jo todettu, myds tyon imulla ja sairauspoissaoloilla on yhteys: tutkimuksessa
tyon imun puute on liitetty runsaisiin sairauspoissaoloihin (Schaufeli ym. 2009). Koska
tyon imu on tdman tutkimuksen péaéakohde, on sille omistettu tutkimuksessa kokonainen
luku (luku 4) sen syvillista tarkastelua varten.

2.3 Y hteenveto

Yleisesti lyhyisiin, toistuviin poissaoloihin on liitetty tutkimuksissa kasitys, ettd ne ovat
ensisijaisesti seurausta tyontekijadn motivaation puutteesta tai tyota kohtaan tunnetuista
kielteisistd asenteista. Motivaatio tai sen puute voi olla seurausta tyon sisallosta tai ym-
paristossa vaikuttavista tekijoistd, kuten tyon vaihtelevuudesta, itsenéisyydesta, esimies-
tyosta tai sosiaalisen tuen puutteesta. Tata yksipuolista késitysta poissaolojen synnysta
pelkastddn motivaatioon perustuen on kuitenkin tdydennettavé tyokyvyn ulottuvuudella.

Tyokykyé kuvaavien mallien perusteella voidaan tehda johtop&éatds, etta tyolla ja
tyoympéristolla on suuri merkitys tyokyvyn kannalta. Tyokyky ei selity pelk&stdan
tyontekijan omalla terveydelld. Maailman terveysjarjestd6 WHO on esittanyt, etta tyon-
tekijan terveys tulisi ndhda sosiaalisen, henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin nakdkulmista
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(Marmot, Feeney, Shipley, North & Syme 1995, 127). Marmotin ym. (1995, 128—129)
mukaan poissaolot tyosta tulisi siis ndhda ndiden kolmen tekijan integraationa ja niista
johtuvina puutteina. Tyokyvylle ovat siis merkityksellisia seka tyon fyysiset ominaisuu-
det, kuten tyoolot, henkiset ominaisuudet, kuten tyon siséltd, mutta myos sosiaalinen
ulottuvuus, eli kanssakdyminen esimiesten ja ty6tovereiden kanssa. Lyhyiden poissa-
olojen syntymisen kannalta erityisen merkityksellistd on tyontekijan oma kasitys tyoky-
vystaédn, koska néiden poissaolojen kohdalla harkinnan poissaolosta tekee tyontekija
itse.

Havaitaan siis, etta tyokyvyn ja -halun taustalla vaikuttavat usein samat merkityksel-
liset tekijat. Voidaan jopa ajatella, ettd tyomotivaatio on tyokyvyn yksi osa-alue (Seuri
& Suominen 2010, 64). On myds huomattava, ettd motivaatio, tyotyytyvéisyys ja sitou-
tuminen edistavat puolestaan terveyttd ja tyokykya. Tahén ndkemykseen paneudutaan
tarkemmin tulevissa luvuissa. Tydkyvyn ja -halun eri ulottuvuuksia tarkastellaan seu-
raavassa luvussa psykososiaalisen tydympariston ja tyontekijan vuorovaikutuksen na-
kdkulmasta. Luvussa paneudutaan eritoten aikaisempiin tutkimustuloksiin psykososi-
aalisen tydympaériston vaikutuksesta lyhyisiin, toistuviin poissaoloihin.
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3 LYHYET SAIRAUSPOISSAOLOT JA PSYKOSOSIAALINEN
TYOYMPARISTO

Tyontekijan tyoskentelyolosuhteet voidaan Coxin ja Fergusonin (1994, Lahtisen 2004
mukaan) teoreettisen mallin mukaan jakaa kahteen: tydympariston vaikutukset tyonte-
kijan hyvinvointiin valittyvat seka fyysisen ettd psykososiaalisen vaylan kautta. Fyysi-
seen tyoymparistoon vaikuttavat erilaiset fysikaaliset tekijat, erityisesti tyon fyysiset
vaatimukset ja siind esiintyvat kemialliset vaarat. Nama ovat yleisesti myds sairauspois-
saoloihin liitettavia syitd (Alexanderson 1998, 244, Siukolan ym. 2005 mukaan). Esi-
merkkeja fysikaalisista tekijoista ovat veto, kylmyys, kuumuus, ympariston rauhat-
tomuus, hankalat ty6asennot ja toistuvat tyoliikkeet (Siukola ym. 2005; Siukola ym.
2010). Nykyisin fyysinen tydymparistd kyetddn melko vaivattomasti pitdmaan tyonte-
kijélle terveellisend ja turvallisena erilaisilla avustavilla laitteilla, valineilla ja tarkastuk-
silla. Psykososiaalinen tydymparistdé taas on monimutkaisempi, mutta mielenkiintoi-
sempi kohde sairauspoissaolojen kannalta (Vahtera, Kiviméki, Ala-Mursula, Virtanen,
Virtanen, Linna & Pentti 2002; VVaananen 2005).

Ahosen ja Otalan (2005, 233) seka Elon ym. (2010, 15) mukaan pitkaaikaiset poissa-
olot kertovat henkildston objektiivisesta terveydentilasta, kun taas lyhyet poissaolot
ovat siind suhteessa heikompi indikaattori. Tutkimusten mukaan ne kertovat ennem-
minkin tyoympéristosta ja tydyhteison toiminnasta siind. Lyhyita poissaoloja kaytetaan
ehka tydyhteison selviamiskeinona (Kivimaki ym. 2003; Véaananen ym. 2003); jolloin
niiden voidaan olettaa heijastavan tyoyhteison psyykkisté ja sosiaalista ilmapiiria seké
organisaation oikeudenmukaisuutta (Elo ym. 2010, 15). Nielsen, Rugulies, Smith-
Hansen, Christensen & Kristensen (2006b) totesivat, ettd kuvailtu suhde ei ole kuiten-
kaan taysin yksiselitteinen: heidan mukaansa aiemmissa tutkimuksissa on I0ydetty epa-
johdonmukaisia yhteyksia lyhyiden ja pitkien poissaolojen sekéd psykososiaalisen tyo-
ympariston vélilla.

Poissaoloja koskevassa tutkimuksessa ilmaistaan usein epésuorasti, etta poissaolot on
mahdollista poistaa kokonaan. Kuitenkin myds sellaisissa ty6olosuhteissa, jotka ovat
hyvin viimeisteltyja tyontekijan hyvinvointia ajatellen, esiintyy aina poissaoloja nor-
maaleista taudeista johtuen, mik& on luonnollista mille tahansa tyOpaikalle. (Nielsen
ym. 2006a, 187.) Tasté syysta poissaoloja ei ole siis mahdollista eliminoida kokonaan
(Griep ym. 2010, 191). Osaan poissaoloista on kuitenkin mahdollista vaikuttaa. Taméa
on mahdollista tyontekijoiden tydolosuhteita eli psykososiaalista tyoympéristoa paran-
tamalla: erilaisia kuormittavia tekijoita vahentamaélld ja poistamalla voidaan vaikuttaa
tyontekijan terveyteen tai sairastavuuteen (Nielsen ym. 2006a, 187; Lohela, Bjorklund,
Vingard, Hagberg & Jensen 2009, 202; Siukola, Virtanen, Luukkaala, Orsila & Nygard
2010).
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Monet pitkittaistutkimukset ovat selvittdneet tyon psykososiaalisten tekijoiden, fyy-
sisen ja psyykkisen uupumuksen ja sairauspoissaolojen yhteyttd (Vaananen ym. 2003,
808). Esimerkiksi Donaldsonin, Sussmanin, Dentin, Seversonin ja Stoddardin (1999)
mukaan teollisuustyontekijoiden parissa tehtyjen havaintojen perusteella psykososi-
aalisella tydymparistolla oli merkittavdmpi vaikutus poissaoloihin kuin esimerkiksi pe-
rinteisilla terveyskayttaytymisen indikaattoreilla, kuten nukkumistavoilla tai saannolli-
sellé liikunnalla. Farrellin ja Stammin (1988) toteuttaman meta-analyysin mukaan orga-
nisaatioon ja tyoymparistoon liittyvat tekijat olivat yksilollisid vaikuttimia, kuten ikaa,
tyén vakinaisuutta tai siihen kohdistuvaa tyytyvaisyyttd, parempia sairauspoissaolojen
synnyn ennustajia. Grossi, Soares, Angesleva ja Perski (1999) osoittivat, ettd tydssd
ilmaantuneet henkiset oireet, kuten vasyminen, masentuminen ja ahdistuminen, olivat
yhteydesséd terveyden heikkenemiseen, ja saattoivat siten ilmetd sairauspoissaolojen
syntyna. Tyopaikan vaikutus henkiloston terveyteen on siis miltei yhta suuri kuin perin-
teisten riskitekijoiden, kuten ylipainon, liikunnan puutteen, alkoholin ja tupakoinnin
(North ym. 1996,337). Siukola ym. (2008) tekivat elintarviketeollisuuden tyontekijoita
koskeneesta tutkimuksestaan johtopaétoksen, etté elintarviketyontekijan henkildkohtai-
seen paatokseen jaada sairauslomalle eivat vaikuta niinkaan tyon fyysiset ominaispiir-
teet, vaan tyoyhteisolliset seikat, kuten tyén huono organisointi, etdinen esimies, huono
ty6ilmapiiri ja tyon arvostuksen puute.

Huolimatta alati laajenevasta tutkimustiedosta poissaolojen ja psykososiaalisen tyo-
ympariston yhteydestd on esitetty myods kriittisia arvioita. Allebeck ja Mastekaasa
(2004) tarkastelivat tehtyja tutkimuksia ja tekivét johtopaatoksen, ettd todistusaineisto
psykososiaalisen tyoympariston vaikutuksesta poissaolojen syntyyn on vield rajoittu-
nutta, joskin alustavaa nayttda on jo l6ydetty. Nielsen ym. (2006a, 188; 2006b, 591)
lisasivét, ettd ndiden tekijoiden valisia suhteita on sen vuoksi tarpeen tutkia edelleen.

3.1 Psykososiaalinen tydympariston vaikutus tyontekijaan

Viime vuosikymmenind esitetyt teoreettiset mallit terveyden edistdémisesta teollisuu-
dessa ovat alkaneet painottaa erityisesti psykososiaalisen tydympériston merkitysta
poissaolojen vahentamisessd (North ym. 1996; Donaldson & Klien 1997, VVaanasen ym.
2003, 808 mukaan). Psykososiaaliselle tydympéristolle ei ole kuitenkaan olemassa yhta
yksiselitteista maaritelmad, mutta siihen katsotaan kuuluvan lukuisia eri merkityksellisia
tekijoitd, kuten tdmén tutkimuksen johdannossa on jo esitetty.

Tyon psyykkisiin ja sosiaalisiin kuormitustekijoihin luetaan kuuluvaksi itse tyohon,
sen organisointiin ja ty0yhteisoon liittyvat tekijat (Lindstrom, Elo, Kandolin, Ketola,
Lehteld, Leppénen, Lindholm, Rasa, Sallinen & Simola 2002, 15). Siukolan ym. (2005)
mukaan psykososiaaliseen ty0ympéristoon voidaan katsoa kuuluvan organisaatiossa
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suoritettava perustehtavéd, teknologia, tiedot ja taidot, tyén organisointi ja vastuunjako
siing, yhteistyo ihmisten valilla, yksilollinen kéyttdytyminen seka tyon johtaminen. Sa-
moja elementtejd on korostettu myds Sosiaali- ja terveysministerién psykososiaalisen
tydympaériston arviointimenetelmassa (2002, 9). Nailla tekijoilla on siis vaikutusta ty6-
ilmapiiriin, tyokulttuuriin, tyontekijoiden kayttaytymiseen ja hyvinvointiin (Siukola ym.
2005, 9). Vaikka yhtendistd maaritelmaa tekijoille ei ole, vaikuttaa silta, ettd oleellisia
tassd suhteessa ovat erilaiset tydympériston ominaisuudet, jotka tyontekijan kannalta
hyvin ja onnistuneesti hoidettuina vaikuttavat myonteisesti tdman hyvinvointiin ja tyo-
kykyyn, mutta huonosti hoidettuina tai onnistuneina ne aiheuttavat kuormitusta ja lisaa-
vat tyon rasittavuutta.

Smith ja Carayon-Sainfort (1989) muodostivat teoreettisen mallin tydympariston ja
sen stressaavien tekijoiden yhteydesta ihmisen hyvinvointiin. Malli esitetddn mukailtuna
kuviossa kaksi.
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Kuvio 2 TyOympariston vaikutus hyvinvointiin (mukaillen Smithid & Carayon-
Sainfortia 1989 sek& Lindstromid ym. 2002)

Smithin ja Carayon-Sainfortin (1989) esittdma malli on niin sanottu tasapainomalli,
joka kuvaa tydympadriston kuormittavaa vaikutusta ihmiseen. Kuormittavuus perustuu
yksilon ja tdman ympériston véliseen vuorovaikutukseen: ristiriita yksilon edellytysten
ja hdnen ympéristonsé vaatimusten valilla johtaa haitalliseen kuormitukseen ja stres-
sioireisiin (Lindstrom ym. 2002, 15). Fyysisten tekijoiden liséksi tydsséd kuormittumi-
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seen vaikuttavat psyykkiset ja sosiaaliset tekijat, eli tydtehtdva, tyoyhteisd, tydympa-
ristd seka teknologia eli yksilon taidot toteuttaa omaa tydtehtavaansa. Naiden tekijoiden
aiheuttamat kuormitustilanteet, joissa yksilon selviytymiskeinot eivét riitd palauttamaan
tasapainotilaa, johtavat ensin lyhytaikaisin stressioireisiin, jotka ilmenevat henkisina ja
fyysisind ruumiinvaivoina ja kayttaytymisen muutoksina. Pidemmalla aikavalilla ne
johtavat kroonisiin vasymys- ja ahdistustiloihin ja jopa sairauksien syntyyn. Tassé yksi-
I61lisilla tekijoilla, kuten yksilon terveydentilalla, timan omilla kasityksilla, persoonalli-
suudella ja aikaisemmilla kokemuksilla on myds oma vaikutuksensa. (Smith & Ca-
rayon-Sainfort 1989, 74—75.) Taman tutkimuksen kontekstia ajatellen mallista on joh-
dettavissa ajatus, ettd lyhyelld aikavalilla tyossd kuormittuminen aiheuttaa stressire-
aktioita, jotka ilmenevét elimistdn reaktioina, tuntemuksina ja kdyttaytymisen muutok-
sina. Tuloksena syntyy lyhyité poissaoloja tyostd, kun ihminen yrittada palauttaa tasapai-
noa omien edellytystensé ja tyon vaatimusten vélilla. Kysymyksessa voi siis olla selviy-
tymiskeino tyon aiheuttamasta rasituksesta (Kiviméki ym. 2003; Vaananen ym. 2003).

Lahtinen (2004) korosti, ettd psykososiaalisessa tyoympéristossa merkityksellisten
tekijoiden méaérityksessd hyvin tarkedd on subjektiivisuus; tyontekijan subjektiivinen
kokemus on tarkedmpaa kuin jonkin tydymparistotekijan olemassaolo itsessédan (Lind-
strom 1994, Lahtisen 2004, 22 mukaan). Rantalaiho, Hanninen, Korvajarvi, Polso, Tort-
tila ja Tuovinen (1980) myds painottivat, ettd tyontekija ei ole passiivinen, vaan nimen-
omaan aktiivinen toimija tydolosuhteissaan, joissa han toimii kokemustensa ja henkil6-
kohtaisten ratkaisujensa perusteella. Taman vuoksi tutkimuksissa hyddynnetaankin
usein niin sanottuja itsearviointeja eli tyontekijoiden itse antamia arviointeja tydympa-
ristdssddn vaikuttavista tekijoista. Itsearviointeja ovat kéayttaneet esimerkiksi North ym.
(1996) seka Demerouti ym. (2001). Siksi myos tassé tutkimuksessa on tarkoituksena
haastattelun keinoin selvittdd tyontekijoiden omia kokemuksia heiddn tydym-
paristostaan.

Johdannossa mainittu Karasekin tydstressimalli (1979) on ollut lukuisten psykososi-
aalista tyOymparistod ja poissaolojen yhteyttd tarkastelevien tutkimuksien pohjana.
Esimerkiksi North ym. (1996) toteuttivat sen pohjalta vaikutusvaltaisena pidetyn, niin
kutsutun Whitehall-tutkimuksen, jossa he tarkastelivat 10 000 brittildisen tydntekijan
poissaoloja suhteessa heiddn psykososiaaliseen tydympéristoonsd. Tutkimuksessa he
maéarittivat psykososiaalisen tydympariston osa-alueiksi Karasekin tydstressimallin mu-
kaisesti tyon vaatimukset ja tyon hallinnan sekd tydon monipuolisuuden, saatavilla ole-
van sosiaalisen tuen ja erilaisten taitojen kayton mahdollisuuden. Myéhemmin muun
muassa Nielsen ym. (2006a) ovat hyoddyntédneet nditd osa-alueita omassa tutki-
muksessaan.

Tassa tutkimuksessa kuitenkin nojaudutaan Demeroutin ym. (2001) luomaan tyon
vaatimustekijoiden ja voimavarojen malliin, jota kasitellddn yksityiskohtaisesti seuraa-
vassa luvussa. Kyseistd mallia on hyddynnetty myos poissaolotutkimuksissa. Esimer-
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kiksi Schaufeli ym. (2009) kayttivat mallia tutkiessaan tietoliikennejohtajien sairaus-
poissaoloja. Tutkimuksessaan he maéérittelivat psykososiaalisen tydympariston osa-
alueiksi vaatimustekijoiden osalta tyon liiallisen maaran, henkiset paineet seka tyon ja
sen ulkopuolisen eldamén yhdistdmisesta aiheutuvan konfliktin sek& voimavarojen osalta
sosiaalisen tuen, hallinnan tunteen, oppimismahdollisuudet seka palautteen saannin.
Tutkimuksessa ne havaittiin merkityksellisiksi tekijoiksi tyontekijan, tassé tapauksessa
johtavassa asemassa tyoskentelevan henkilon hyvinvoinnin kannalta. (Schaufeli ym.
2009.)

Taman tutkimuksen tavoitteena on pyrkié selvittdméaan, millaisia vaatimustekijoita ja
voimavaratekijoitd kolmivuorossa tyoskentelevien teollisuustyontekijéiden tydympéa-
ristossa vaikuttaa sairauspoissaolojen syntyyn. Koska tamé tutkimus on aineistolahtoi-
nen, ei voida ennen aineiston keruuta méaarittaa tarkkaan, mitd tamén tutkimuksen tieto-
lahteet pitavat merkityksellisind tekijoind tyoympéristossaan. Seuraavaksi esitelladn
kuitenkin kootusti tekijoitd, jotka aiemmissa tutkimuksissa ovat tyypillisesti osoittautu-
neet merkityksellisiksi seikoiksi tyontekijan psykososiaalisessa tydympaéristossa lyhyi-
den, toistuvien poissaolojen synnylle.

3.2 Psykososiaalisen tydympariston vaikutus lyhyiden sairauspois-
saolojen syntyyn

Tyypillisimpia sairauspoissaoloihin vaikuttavia psykososiaalisia tekijoita ovat tyon vaa-
timukset, kyvyttomyys osallistua tyotad koskevaan péaatoksentekoon, tydn vahainen itse-
naisyys, epaselva johtaminen seka esimiehelta ja tyotovereilta saatu vahainen tuki (ks.
esim. Niedhammer ym. 1997; North ym. 1996; Waris 1999; Vaananen ym. 2003). Or-
ganisaatiossa toteutuvalla oikeudenmukaisuudella tydntekijoiden kohtelussa ja paatok-
senteossa on myds havaittu olevan yhteys tyontekijoiden terveyteen, stressioireisin, tyo-
kykyyn ja sairauspoissaoloihin (Elovainio, Kivimaki & Vahtera 2002; Kausto, Elo-
vainio & Elo 2003). On lisaksi havaittu, ettd tyon sisallolla on vaikutusta poissaolojen
syntyyn; mahdollisuus kayttaa erilaisia taitoja tydsséan ja tyén mielekkyys vahentavat
sairauspoissaolopdivien méaaraa (Waris 1999). Lisaksi tyosuhteen varmuudella ja speku-
laatioilla siitd on vaikutusta sairauspoissaoloihin (Kivimaki ym. 1997; Blekesaune
2012).

Edellisessa luvussa havaittiin, ettd nailla tekijoilla oli merkitysta myos tyokyvyn ja
motivaation kannalta. Tyon sisallolla ja tydympéristolla on siis vaikutusta tyontekijan
terveyteen ja tyokykyyn, mutta sill4 on havaittu olevan vaikutusta lisaksi tyot4 kohtaan
tunnettuihin asenteisiin, kuten tyotyytyvéisyyteen ja sitoutumiseen. Myos tata kautta
tydymparisto voi vaikuttaa poissaolojen syntyyn. Seuraavaksi esitelldédn seké tyokykyyn
etta tyotyytyvaisyyteen liittyvia tutkimustuloksia.
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3.21  Tyon sisalté

Hackman ja Lawler (1971) tarkastelivat tutkimuksessaan ensisijaisesti neljaa tyon sisél-
toon liittyvaa, tyontekijan itsensa kokemaa ulottuvuutta suhteessa tyontekijan kayttay-
tymiseen, kuten poissaoloihin. Ensimmainen ulottuvuus oli tyén vaihtelevuus, joka
merkitsee sitd, ettd tyontekija saa kayttad tydssdan monia menetelmia ja taitoja. Toinen
ulottuvuus oli autonomia, joka tarkoittaa, etta tyontekijalla on mahdollisuus itsendisesti
paattad tyon toteutuksesta. Kolmas ulottuvuus oli palautteensaanti; tyontekija saa tietoa
tyénsa onnistumisesta. (Hackman & Lawler 1971, 265.) Neljas ulottuvuus oli niin sa-
nottu “tehtdvéidentiteetti”, joka on korkealla tasolla sellaisissa toissd, joissa tyolla on
selked alku ja loppu, eli tydn tuloksena syntyva muutos on tyontekijalle selkedsti nahta-
Vissd, ja tuo muutos on riittavan suuri (Turner & Lawrence 1965, 157 Hackmanin &
Lawrencen mukaan 1971, 264). Lisaksi Hackman ja Lawler tarkastelivat tyontekijan
niin sanottuja korkeamman tason tavoitteita, kuten esimerkiksi saavuttamisen tuntemuk-
sia ja henkistd kasvua, ja tyontekijan halua tyydyttda naita tarpeita. He havaitsivat, etta
kun kaikki nelja ulottuvuutta toteutuivat tydssa, sellaisilla tydntekijoilld, jotka haluavat
tyydyttdd korkeamman tason tavoitteita, oli harvoin poissaoloja tydstaan. Nain ollen
ty®, joka tarjoaa mahdollisuuden ndiden tavoitteiden tyydyttdmiseen sitd haluavalle
tyontekijalle, tuottaa tyytyvaisyyttd niin, ettd se ilmenee haluna olla lasna tyossa.
(Hackman & Lawler 1971.) Myds Waris (1999) teki saman havainnon: mainituilla nel-
jalla tyon rakenteellisella ominaisuudella on vaikutusta tydntekijan henkiseen hyvin-
vointiin ja niin edelleen poissaolojen syntyyn.

Tyon hallinnalla tarkoitetaan muun muassa sellaisia tyohon ja organisaatioon liittyvia
ominaisuuksia, kuten tyontekijan mahdollisuuksia kayttaa tietoja ja taitoja, paatoksente-
kovaltaa, mahdollisuutta osallistua ja tydolosuhteiden, kuten prosessien ja tulosten en-
nustettavuutta (Karasek 1979, 287, 289-290; Aronson 1989, Kiviméen, Vahteran,
Thomsonin, Griffithsin, Coxin & Pentin 1997, 858—859 mukaan). Kivimdki ym. (1997)
tutkivat psykososiaalisten ominaisuuksien vaikutusta poissaoloihin ja havaitsivat tutki-
muksessaan, ettd tyontekijan kasitykselld omasta kyvystaan hallita tyotaan oli merkit-
tdva vaikutus poissaolojen syntyyn. Aiemmin osana Whitehall-tutkimusta North ym.
(1993) olivat myods havainneet yli 10 000 hengen otoksessaan, etta sellaisilla kyselyyn
vastaajilla, jotka maéarittivat eritoten tyon hallinnan ja vaihtelevuuden vahaisiksi, oli
enemman seka lyhyité ettd pitkid poissaoloja verrattuna vastaajiin, joilla ndmé ominai-
suudet olivat korkealla tasolla tydssaan. Esimerkiksi miehilld, jotka méarittivat tyonsa
sisaltdvan vahan vaihtelua ja mahdollistavan véhan erilaisten taitojen kayttod, oli yli
kaksi kolmasosaa enemman lyhyitd poissaoloja kuin niilld vastaajilla, jotka maarittivat
namé& ominaisuudet korkeiksi tygssaan.

Mahdollisuus péatantavallan kayttdmiseen tyossa on yksittdinen tekija psykososiaali-
sessa ymparistossd, joka on tutkimuksesta toiseen osoittanut merkityksensé poissaolojen
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kannalta (Allebeck & Mastekaasa 2004). Niedhammerin ym. (1998) otos sisélsi vastaa-
jia erddn organisaation kaikista ammattiryhmistd, ja he havaitsivat, etta lilkkumavara
omaan ty6hon liittyvassa paatoksenteossa lisdéntyi korkeamman tason tehtévissd, sa-
moin kuitenkin myo6s psykologiset vaatimukset, kuten tyohon liittyvat vaatimukset, ai-
kapaine ja ristiriitaiset tarpeet. Tarkedmpi havainto oli kuitenkin se, etta lilkkkumavara
omaan tyohon liittyvassa padtoksenteossa oli merkittava tekija seké sairauspoissaolojen
esiintymistiheyden ettd keston kannalta molemmilla sukupuolilla. Niilla tyontekijoilla,
jotka ilmoittivat tyonsa sisaltdvan paljon lilkkkumavaraa paatoksenteon suhteen, oli jopa
40 prosenttia vahemman poissaolojaksoja ja -paivia kuin niillg, joilla toimintavapautta
oli véhemmaén. Samoin Nielsen ym. (2006b) havaitsivat tyontekijatasoa edustavassa
otoksessaan, etta sellaisilla naistyontekijoilla, joilla oli tydssaan paljon paatantavaltaa,
mahdollisuus kéayttdd omaa harkintaa, kohtalaisesti henkisia vaatimuksia, oli vahemman
Iyhyitd poissaoloja. Myds miehilla paatantavalta, tyon ennustettavuus ja tydn merkityk-
sellisyyden kokemus olivat yhteydessd matalampiin lyhyiden poissaolojen maariin
(Nielsen ym. 2006b). Niin ik&an Ylitalo (2006) havaitsi, ettd tyon kokeminen merki-
tyksettomaksi suomalaisia palkansaajia késittavassa otoksessa lisési lyhyiden poissaolo-
jen riskié tuntuvasti seka miehilla etta naisilla.

3.2.2  Sosiaalinen tuki: esimiehen toiminta ja tyétovereiden tuki

Sosiaalisella tuella tarkoitetaan sosiaalisten suhteiden hyvinvointia edistévia tai stressia
ehkdisevia tekijoitd. Sosiaaliseen tukeen kuuluu (Kivimaki ym. 2002, 48)

e tietotuki, eli neuvojen ja ehdotusten antaminen

e aineellinen tuki, eli kadytannon apu

e arvostustuki, eli myonteinen palaute toisen ihmisen tekemisisté ja kyvyista

e henkinen tuki, eli luottamus, empaattisuus, kuunteleminen, rohkaiseminen ja

avunanto.

Ihmissuhteet tydpaikalla oleviin ihmisiin ovat merkittaviad sosiaalisen tuen l&hteita.
Kivimden ym. (2002) mukaan sosiaalinen tuki voi vaikuttaa terveyteen monien eri vai-
kutusmekanismien kautta. Heiddn mukaansa sosiaalinen tuki vastaa ihmisen perim-
maéiseen tarpeeseen kuulua ryhmaan. Edellisesséd luvussa mainittiin sekd Maslow’n
(1943) ettd Decin ja Ryanin (2000) tunnistaneen yhteenliittymisen yhtenad ihmisen Kriit-
tisistd perustarpeista. Yhteenliittymisen tarpeella on siis merkitysté seka terveyden ettd
motivaation kannalta. Kivimden ym. (2002) mukaan sosiaalinen tuki voidaan nahda
my0os voimavarana, joka on tarpeen tyon vaatimuksista ja paineista selviytymiselle. He
havaitsivat kunta-alalta kerddméssaan aineistossa, ettd hyvéksi koettu tuki tyotovereilta
ja esimiehiltd oli yhteydessé viidenneksen pienempddn sairauspoissaolojen maaraan
kuin huonoksi koettu tuki. My6s Nielsen ym. (2006b) havaitsivat esimiehen tuen olevan



35

tilastollisesti merkitseva yhteys lyhyiden poissaolojen mééraéan eritoten miesvastaajilla.
Poissaoloja laadullisesti tarkastelleessa tutkimuksessa esimieheltd saamatta jaényt tuki
todettiin merkitykselliseksi tekijaksi poissaolojen runsaudelle (Siukola ym. 2008).

Esimiehen johtamistyylin vaikutus tyontekijan kayttaytymiseen on tunnistettu jo
1950-luvulla (Porter & Steers 1973, 157). Sittemmin johtajuuden vaikutusta tydnteki-
jaan on tutkittu runsaasti. Tutkimuksissa johtajuudella on havaittu olevan merkitysté
tyontekijoiden terveyden ja tyokyvyn kannalta (Hogan & Kaiser 2005): silla voi olla
suora vaikutus tai epdsuora merkitys tydympariston kautta (Lohela ym. 2009). Johta-
jasuhteiden ja tyontekijoiden terveyden Vélill& on 16ydetty suora yhteys (ks. esim. Feldt,
Kinnunen & Mauno 2000). Johtajuudella on vaikutusta lisdksi tyontekijan tyota kohtaan
tuntemiin asenteisiin. Dirks ja Ferrin (2002) havaitsivat neljan vuosikymmenen ajalta
tehdyn tutkimuksen kasittdvassa meta-analyysissaan vahvaa korrelaatiota myds esimies-
tyon ja tyontekijan asenteiden vélilla: luottamus esimieheen johti tyontekijan tyotyyty-
vaisyyden ja sitoutumisen paranemiseen.

Ylitalo (2006) tarkasteli esimiestoiminnan yhteyttd lyhyisiin sairauspoissaoloihin.
Hén havaitsi, ettd sekd miehilla ettd naisilla, jotka olivat tyytymattémimpia esimie-
heensd, oli huomattava todennakdisyys olla poissa tyodstddn lyhyita jaksoja verrattuna
niihin tyontekijoihin, jotka eivét olleet tyytymattémia taman toimintaan. Myds johtami-
sen oikeudenmukaisuudella vaikuttaa olevan merkitysta tyontekijoiden poissaoloihin.
Sairaalahenkildstolle tehdyssé tutkimuksessa havaittiin, ettd oikeudenmukainen kohtelu
ja paatoksentekoperiaatteet olivat yhteydesséa jopa kolmanneksen matalampaan sairaus-
poissaoloriskiin. Saadut tulokset eivat rajoitu vain sairaalassa tydskenteleviin, vaan li-
séksi muualta julkiselta sektorilta seka yksityisista yrityksistd saadut tulokset tukevat
sairaala-aineistosta saatuja havaintoja. (Kiviméki 2002, 45.) Myds Elovainio ym.
(2002), Kausto ym. (2003) ja Lohela ym. (2009) havaitsivat oikeudenmukaisen johtami-
sen seka esimiehen tuen olevan yhteydessa tyontekijan paremmaksi koettuun tervey-
teen.

Porterin ja Steersin (1973, 159) mukaan vuorovaikutus kollegoiden kanssa on yksi
merkittadvimmistd mahdollisuuksista yksittéisen tyontekijan kannalta sosiaalistua orga-
nisaatioon, jossa tydskentelee. Sosiaalistuminen organisaatioon merkitsee prosessia,
jossa yksilo hankkii tietoja ja taitoja kanssakdymisesta toteuttaakseen rooliaan siin.
Yksilo oppii, millainen kéyttdytyminen on siind ymparistossé tavanomaista ja toivottua
ja mika ei. (Van Maanen & Schein 1977, 3.) Tassé prosessissa tyotoverit voivat tukea ja
edesauttaa sopeutumista organisaatioon, mutta vastaavasti tuen puute voi johtaa et&én-
tymiseen tyopaikasta (Porter & Steers 1973, 159).

Waters ja Roach (1971, 93) havaitsivat tutkiessaan toimisto-olosuhteissa tydskente-
levid naisia, ettd kollegoiden tuella oli tilastollisesti merkitseva, kaanteinen yhteys pois-
saoloihin. Niedhammer ym. (1998, 737) panivat merkille, ettd muiden ihmisten tuella
tyossad oli merkittdva vaikutus sek& poissaolojen esiintymistiheyteen miehilld ett4 pois-
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saolojen kestoon molemmilla sukupuolilla. Miehilld, jotka ilmoittivat saavansa tydssaan
paljon sosiaalista tukea, oli viidenneksen vahemman poissaolojaksoja ja -paivid kuin
niill, joilla ei ollut muiden ihmisten tukea tydssa. Naisilla tdmé vaikutus oli kuitenkin
vahaisempi.

Sosiaaliset suhteet luovat myds ilmapiirin tydympéristolle. Lohela ym. (2009) havait-
sivat, ettd tyontekijoiden késitykselld ilmapiiristd oli suuri, positiivinen merkitys heidén
terveydelleen. Parker, Baltes, Young, Huff, Altmann, Lacost & Roberts (2003) toteutti-
vat meta-analyysin laajasta, vuosikymmenia kasittavasté tutkimustiedosta ja tekivat yli
120 tutkimuksen perusteella johtopaatoksen, etta ilmapiirilld on merkitysta myos moti-
vaation ja tyéhon liittyvien asenteiden, kuten tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen kannal-
ta. Siukolan ym. (2008) laadullisessa tutkimuksessa ilmapiiri todettiin tarkeéksi teki-
jaksi sairauspoissaoloille: kun ilmapiiri on huono, poissaoloja esiintyy runsaasti. Siuko-
la ym. (2010) havaitsivat, ettd ryhmahengen heikkeneminen johti sairauspoissaolopdi-
vien lisddntymiseen erityisesti naisvastaajilla. Myos Ylitalo (2006) sai selville, etté tyo-
paikan huono ilmapiiri vaikutti alttiuteen olla usein lyhyelld sairauslomalla. Miehilla
tama vaikutus oli selkeampi kuin naisilla; miehilla vaikutus oli yli jopa kaksinkertainen
todennakdisyys niihin miehiin nahden, joiden mielesta tyépaikan ilmapiiri oli avoin ja
yhteishenki hyva. Myos naisilla sama yhteys oli havaittavissa heikompana. Yleisesti
ottaen voidaan todeta, ettd jos tydyhteisén ilmapiiri on huono, on tyontekijoilla enem-
méan tyOperdisia oireita ja sairauspoissaoloja (Piirainen, Rasanen ja Kivimaki 2003,
182-183). Sosiaalinen tuki voi siis edustaa tyontekijalle voimavaraa, joka on yhtey-
dessa hyvéna pidettyyn ilmapiiriin. Hyvassa tydilmapiirissa toisten auttamista pidetaan
tarkednd, ja siksi se on itseddn ruokkiva, positiivinen keha.

Kiviméen ym. (2002) mukaan sosiaalisten suhteiden terveysvaikutuksia selittavia
mekanismeja tunnetaan vield huonosti. Heiddn mukaansa mahdollisuuksia on lukuisia,
eivatka selitysmallit ole toisiaan poissulkevia. Yksi todennakdisimpia selityksia kuiten-
kin on, ettd ongelmat johtamisessa ja sosiaalisissa suhteissa edesauttavat henkisen
kuormituksen syntymistd ja ovat siten epasuorasti yhteydessé heikentyneeseen vastus-
tuskykyyn ja stressiperéisiin sairauksiin (Kivimaki ym. 2002). Siksi tyopaikan sosiaali-
set suhteet saattavat olla yksi merkittdvimmista tydymparistossé vaikuttavista tekijoista,
joiden vaikutus tyontekijéan riippuu ndiden suhteiden tilasta.

3.2.3  TyoOn organisointi: vuorotyo

Tyon organisoinnilla on niin ikddn merkitystd poissaolojen synnyn kannalta (Siukola
ym. 2010). Koska tdman tutkimuksen kohteena ovat kolmivuorotyontekijat, keskitytdén
tassa eritoten siihen, mitd vuorotydn ja sairauspoissaolojen suhteesta tiedetddn. Vuoro-
tyon suhdetta poissaolojen syntyyn on selvitetty aiemmissa tutkimuksissa ahkerasti.
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IImididen vélinen suhde ei ole kuitenkaan osoittautunut yksiselitteiseksi: jotkut tutki-
mukset ovat havainneet yhteyden, toiset eivét.

Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu yhteyksid ilta- ja yovuorotydskentelyn ja sai-
rauspoissaolojen vélilla. Esimerkiksi Koller (1983) havaitsi 0ljynjalostamon tyonte-
kijoita tutkiessaan, ettd pysyvd vuorotyd ilmeni sairauspoissaolopéivien lisdyksena.
Tama nakyi erityisesti ik&antyneilld tyontekijoilla ja johtui sairauksista, kuten ruoansu-
latusongelmista, sydén- ja verisuonitaudeista sekda epdmaaraisistd terveysongelmista,
kuten unihairioistd ja vasymyksestd. Myds nuorilla tyontekijoilla poissaolojen maara
lisadntyi, kun vuorotydskentelya jatkettiin (Koller 1983, 72). Han havaitsi lisaksi, etta
vuorotyodntekijoilla poissaolojaksot olivat lyhyempiad kuin pdivavuorossa tydskentele-
villa, vaikka heidan oireensa eivat olleet paivavuorolaisten oireista poikkeavia. Myods
Bourbonnais, Vinet, Vézina ja Gingras (1992) havaitsivat, ettd sairaalahenkilostolla ilta-
ja yovuoron tekeminen lisasi sairauspoissaolojen méardd. Tama tulos ei riippunut iasta,
tyotehtavasta tai tyosuhteen kestosta.

Vuorotyon vaikutusta tyon ulkopuoliseen eldmaédn on selvitetty tieteellisissa tutki-
muksissa. Olsen ja Dahl (2010) havaitsivat, ettd kun tyontekijoilla oli epasaannolliset
tybajat, kuten vuoroihin sidottu tyd, jonka aikoihin he itse eivat voineet vaikuttaa, heilla
oli enemman sairauspoissaoloja. Ty6aikojen joustamattomuus ja epasaannollisyys aihe-
utti heiddn mukaansa lisaksi ongelmia sosiaaliselle elamélle, eritoten perhesuhteille.
Siten vuorotyd aiheuttaa vuorotydntekijélle lisakuormitusta.

Vuorotyon ja sen suhteesta poissaoloihin esiintyy myos kriittisid kannanottoja. Joi-
denkin tutkijoiden mukaan pdivavuoroa ja vuorotyoté tekevien poissaoloissa ei esiinny
eroavaisuuksia (Koller 1983). Taylorin, Pocockin ja Sergeanin (1972) tutkimus kasitti
965 vertailuparia vuoro- ja paivatyota tekevista tyontekijoista teollisuudessa. He havait-
sivat, ettd poissaoloja esiintyi jopa vahemman vuorotydssa kuin paivatydssa. Eritoten he
havaitsivat, ettd paivatyossa olevilla oli viidenneksen verran enemman lyhyitd poissa-
oloja kuin vuorotydssa tyoskentelevilld. Kleiven, Bgggild ja Jeppesen (1998, Eriksenin,
Bruusgaardin ja Knahrdahlin 2003, 276 mukaan) eivét l1oytaneet yhteytta kemikaaliteh-
taan vuorotyontekijoiden yovuorotytskentelyn ja sairauspoissaolojen esiintymistihey-
den valilla. He my0s tekivét tarkastelun vastaavista tutkimuksista ja totesivat, ettei vuo-
rotyon ja poissaolojen valilta 16ytynyt johdonmukaista yhteyttd. Myoskaan Eriksen ym.
(2003) eivat Ioytaneet yhteyttd vuorotyon ja sairauspoissaolojen maaréan valilla sairaan-
hoitajia késittdvéssa otoksessaan. Tuchsen, Kristensen ja Lund (2008) eivét havainneet
yhteyttd vuorotytskentelyn ja poissaolojen valilld yli 5000 tyontekijan otoksessaan, kun
huomioon otettiin yksilon henkilokohtaisia ominaisuuksia seka fyysisen ettd psykososi-
aalisen ympaériston vaikutus poissaoloihin. Kollerin (1983) mukaan ei voidakaan tehda
suoraviivaista vditettd, ettd vuorotyo olisi aina haitallista ihmiselle; jotkut ihmiset pité-
vat sita itselleen parhaimpana tytskentelymuotona. Hanen mukaansa voidaan kuitenkin
todeta, ettd vuorotyo edelld kuvatun mukaisissa haitallisissa olosuhteissa johtaa terveys-
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ongelmiin ja tyokyvyn heikkenemiseen. Téssa alaluvussa esitetyn tarkastelun pohjalta
vuorotyon keskeisia kuormittavia ominaisuuksia pohditaan lisdksi tdman tutkimuksen
tapausten esittelyn yhteydessa alaluvussa 5.2.1.

Kaiken kaikkiaan poissaolojen ja vuorotyén yhteys on siis tutkimuksessa osoittautu-
nut epdjohdonmukaiseksi. Olsenin ja Dahlin (2010, 48) mukaan epdjohdonmukaisuus
voi johtua erilaisista poissaolojen mittaustavoista. Vaikuttaa siltd, ettd vuorotyd on vain
yksi tekijé, joka vaikuttaa tyon rasittavuuteen. Se on siis harvoin ainoa tekija, joka vai-
kuttaa poissaolojen syntyyn. Tuchsen ym. (2008) painottivat, etta tutkimustulokset eivét
poista sitd tosiasiaa, ettd vuorotyolla ei olisi vaikutusta sairauspoissaolojen syntyyn,
mutta tuo vaikutus ei itsessadn ole kovin voimakas.

3.24  Tybsuhteen (epd)varmuus

Tyon varmuus merkitsee tyontekijélle olettamuksia tyon jatkuvuudesta (Davy, Kinicki
& Scheck 1997, 323). Epdvarmuus tydsuhteen jatkuvuudesta taas merkitsee Hartleyn,
Jacobsonin, Klandermansin ja van Vuurenin (1991, 7) mukaan ristiriitaa henkilon koke-
muksen ja hanen toivomansa tulevaisuuden vélilla&. Aiemmissa tutkimuksissa on joh-
donmukaisesti tehty havainto, etta tyosuhteen varmuudella tai epavarmuudella on yhte-
ys sairauspoissaolojen syntyyn. Blekesaunen (2012, 668) mukaan tésta yhteydesta on
kuitenkin esitetty vastakkaisia suuntia riippuen kaytetysta teoreettisesta taustasta.

Tutkimuksessa on ensinnékin esitetty negatiivinen korrelaatio ilmididen valilla. As-
kildsenin, Bratbergin ja Nilsenin (2005, 1087) mukaan ilmididen valilld on tehdyssa
tutkimuksessa yleisesti havaittu negatiivinen sddnnénmukaisuus: kun taloudessa yli-
paataan tyottdmyys vahenee ja siten kasitys tydsuhteen varmuudesta yleensd ottaen
vahvistuu, sairauspoissaolojen maara lisaantyy. Myds esimerkiksi EK:n tuottaman tyo-
aikatiedustelun kerddma aineisto osoittaa, ettd sairauspoissaolot vahenivat suomalaisissa
yrityksissa 1990-luvun alun laman aikana, kun vield 1980-luvun lopun noususuhdanteen
aikana sairauspoissaolomaarét olivat korkealla (Tyoaikatiedustelu 2011, 14). Askildse-
nin ym. mukaan (2005, 1097) tdmé& ilmi6 saattaa johtua siitd, ettd tyontekijat uskovat
silloin, ettd riski tyottomyydestd on véhainen, ja uskaltavat sairastaa jaamaélla kotiin.
Kun tyontekija taas kokee uhan tydsuhteen menettdmisestd, ehkaisee se kotiin jaamista
(Blekesaune 2012, 668). Toisaalta Askildsenin ym. (2005, 1097) mukaan kyse voi olla
moraalikadosta (moral hazard): tyontekijat pitdvat enemman ja pidempia sairaslomia,
kun uhka tyon menettdmisesta on pieni. Liséksi talouden elpyminen voi merkita tyonte-
kijalle raskasta aikaa tydssd, ja siten aiheuttaa stressid, sairauksia ja niin edelleen pois-
saoloja tyosta (Askildsen ym. 2005, 1097; Blekesaune 2012, 668).

Toisaalta tyosuhteen epédvarmuudella on myods havaittu olevan positiivinen yhteys
sairauspoissaolojen tiheyteen: kun tyon epévarmuus lisdantyy, myos sairauspoissaolot
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lisadntyvat. Epdvarmuutta voi syntya tyéttomyyden kasvusta taloudessa, organisaatioi-
den uudelleen jarjestelyistd, tyontekijoiden lomautuksista ja irtisanomisista. Kun tyon-
tekijoitd vahennetdén, saattaa se lisdtd epavarmuutta etenkin niilld, jotka saavat jaada
tyéhonsa. (Blekesaune 2012, 668—669.) Ferrien (2001, 72) mukaan useimmat tutkimuk-
set ovat havainneet tydsuhteen epavarmuudella olevan haitallinen vaikutus mielenter-
veyteen. Epavarmuus johtaa nimittain stressin lisddntymiseen ja siten sairauksien syn-
tyyn. Myos irtisanomisten seurauksena syntyvastéd tyovoimapulasta johtuen lisdantynyt
tyoémaara voi lisata tyon kuormitusta ja niin edelleen sairauspoissaolojen syntyé. (Ferrie
2001.)

Edeltavissa tutkimuksissa on saatu tutkimusnayttod ilmididen vélisesta korrelaatiosta
molempiin suuntiin tarkasteltaessa erityisesti lyhyita poissaoloja. Olsson (2007) tarkas-
teli tydsuhteen varmuutta suhteessa lyhyiden poissaolojen maaréan, ja havaitsi, etta na-
ma poissaolot véhenivét, kun tyontekijat kokivat tyosuhteen varmuuden heikentyneen.
Khan ja Rhenberg (2009) havaitsivat, etta kasitys tyon varmuudesta vaikutti enemman
Iyhyiden kuin pitkien sairauspoissaolojen maaraan. Sitd vastoin Kiviméki ym. (1997)
havaitsivat pitkittaistutkimuksessaan, ettd tyon epavarmuus lisasi sekd lyhyiden ettéd
pitkien poissaolojen riskia verrattuna olosuhteisiin, joissa vastaavaa riskia ei ollut. Hei-
dan mukaansa vaikutus johtui epdvarmuuden aiheuttamasta henkisesta kuormituksesta.
Epavarmuuden kasvulla ei itsessadn kuitenkaan ollut merkittdvaa vaikutusta pois-
saolojen syntyyn, mikéa kertoo siitd, ettd se on vain yksi vaikuttava tekija sairauspoissa-
oloille. (Kivimaki 1997, 867.)

Blekesaunen (2012, 672) mukaan molemmat selitykset tyon epavarmuuden vaiku-
tuksesta sairauspoissaoloihin ovat todennéakaisia: tyon epavarmuus hermostuttaa tyonte-
kijoita estamalla heitd jadmasta kotiin véhdaisten sairastumisten kohdalla, mutta voi vai-
kildsenin ym. (2005) ja Blekesaunen (2012) havaintojen mukaan on mahdollista, ettd
tyosuhteen epavarmuus vaikuttaa vahentdvasti etenkin lyhyisiin poissaoloihin, mutta
kasvattavasti pitkiin poissaoloihin.

3.2.5  Poissaolokynnys

Lopuksi tarkastellaan viel& niin sanotun poissaolokynnyksen vaikutusta sairauspoissa-
oloihin, koska kokemuksella psykososiaalisesta tydymparistdsta on tehtyjen tutkimusten
mukaan vaikutusta kokemukseen poissaolokynnyksesta ja sitd kautta sairauspoissaolo-
jen syntyyn. Tyokyvyttomyyden ja sairauspoissaolon vélisen suhteen tekee nimittdin
monimutkaisemmaksi se seikka, ettad tilanteeseen vaikuttaa myds tyontekijdn kokema
kynnys jaddé pois tyosta. Sairauslomalle jddmisen kynnys on kuvaannollisesti se porras,
jolla mietitd&n jaadaanko sairauslomalle vai ei silloin, kun sairauden tai tyokyvytto-
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myyden tila ei ole selked. Kynnystilanteita voi esiintya usein, esimerkiksi silloin kun
kunto, terveys tai tyokyky on heikentynyt, mutta mahdollistaa kuitenkin tyohon lahdon
ja tyonteon. (Siukola ym. 2008, 182.) Jos kynnys on korkea, tydntekijan on vaikea il-
moittautua sairaaksi, vaikka tuntisi itsensé sairaaksi. Korkea kynnys ei kuitenkaan aina
johda poissaolojen véahyyteen, silld sairaana toihin tuleminen voi aiheuttaa terveyson-
gelmien pahentumista ja siten lisata sairauspoissaoloja pitkélla aikavalilla. Korkea pois-
saolokynnys kuitenkin johtaa yleensa siihen, ettd lyhyiden poissaolojen mééra on pieni.
(Drenth & De Volff 1998, 129.) Myos Kivimaen ym. (2003, 5) mukaan lyhyilla poissa-
oloilla ja talla kynnykselld on yhteys: nimenomaan lyhyiden poissaolojen syntyyn vai-
kuttavat ne tekijat, jotka vaikuttavat kéasitykseen poissaolokynnyksesta.

Néama tekijat voivat liittyvat tyontekijan kokemukseen seka fyysisessd mutta myos
psykososiaalisessa tydympéristossaan vaikuttavista seikoista. Siukola ym. (2008) selvit-
tivat haastatteluilla elintarviketeollisuudessa tydskentelevien henkildiden poissaolokyn-
nysta ja siihen vaikuttavia seikkoja. He saivat selville, etté tyon fyysinen raskaus ja yk-
sitoikkoisuus saattoivat yhdessé tai erikseen uuvuttaa tydntekijan siten, ettd tyon merki-
tys véhentyi. Haastatteluissa kuvattiin liséksi tilanteita, jolloin henkilon tyokyky ei vas-
tannut tyon vaatimuksia. Talldin kynnys jaada sairauslomalle aleni. (Siukola ym. 2008,
182.)

Myos heikkoudet psykososiaalisessa tydoloissa vaikuttavat Siukolan ym. (2008) sai-
rauslomakynnykseen. Heiddn mukaansa huonosti organisoidut ja epakohtia siséltavat
tyot turhauttavat tyontekijoita ja alentavat sairauslomakynnysta joko suoraan tai yhdessa
jonkin muun kuormittavan seikan kanssa. Siten tyontekija joutuu sekd henkisesti ettd
fyysisesti tilaan, joka seka edellyttad sairauslomaa etta oikeuttaa poissaoloon.

Ihmisten valisilla suhteilla on erityinen merkitys poissaolokynnyksen nakdkulmasta.
Ensinnakin lahiesimiesten lasnaololla ja johtamistydlla on merkitysta poissaolokynnyk-
sen kannalta (Seuri & Suominen 2010, 82). Tyonantajan osoittama vélinpitamattomyys
ja tésta johtuva turhautuminen saattavat lisitd sairauspoissaoloja, etenkin silloin kun
ty6ilmapiiri on huono. (Siukola ym. 2008, 183.) limapiiri toimii suodattimena tai kyn-
nyksené sairauslomalle jad&miseen. limapiirin ollessa huono kynnys on matala ja toisaal-
ta taas ilmapiirin ollessa hyva, kynnys on korkea (Siukola ym. 2008, 183). Jokaisella
ihmisell4 on oma kynnyksensd, mutta viime k&dessa ymparoéiva ilmapiiri ratkaisee, me-
neekd tyontekija tyohonsa vai jattaytyyko han sieltd pois sairauslomalle. (Siukola ym.
2010.)

Myos tyoskentelyryhman siséisilld normeilla ja yhteenkuuluvuuden tunteella on
merkitystd poissaolokynnyksen kannalta. Esimerkiksi Vaananen, Tordera, Kivimaki,
Kouvonen, Pentti, Linna ja Vahtera (2008) havaitsivat, ettd sellaiset tyontekijat, jotka
tunsivat ryhménsa suhtautuvan suopeasti poissaoloihin ja kokivat tuon ryhmén yhteen-
kuuluvuuden heikoksi, olivat itse myds suopeita poissaoloja kohtaan, ja niitd oli heill&
siksi enemmaén. Tyontekijat lisaksi menettelevat poissaolojensa suhteen silld tavalla,
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mika sopii heidén tydskentelyryhménsa normeihin ja muokkaavat tuota kaytosta tarvit-
taessa ndiden normien pohjalta (Chadwick-Jones ym. 1982; Vaanénen ym. 2008).
Normit siis vaikuttavat siihen, mink& maaran poissaoloja tyontekija kokee hyvéksytté-
vaksi. Jos tyoyhteisossa sallitaan ja sitd kautta esiintyy myds paljon poissaoloja, johtaa
se tehtyjen tutkimusten mukaan kynnyksen madaltumiseen, koska talldin poissaolon
aiheuttama hapeantunne vahenee (Carlsen 2012, 130).

Allegron ja Veermanin (1998, 129) mukaan tyontekijan poissaolokynnykseen vaikut-
tavat pohjimmiltaan sekd poissaolon tarve ettd mahdollisuus siihen. Heiddan mukaansa
poissaolon mahdollisuuteen vaikuttaa tyontekijan kokemat olosuhteet ja rajoitteet pois-
saololle, kuten erilaiset rangaistukset, tyontekijan korvaamattomuus tydssaan, palkan
vahennykset ja poissaolojen tarkkailumenetelmét. Poissaolon tarpeeseen taas vaikuttaa
tyontekijan kokemus poissaolosta hyotymisestd. Tahan tarpeeseen vaikuttavat erityisesti
tyontekijan kokema tyytyvaisyys tyosta seké sitoutuminen tyohon. (Allegro & Veerman
1998, 129.) Poissaolokynnys on kuitenkin aina kaiken kaikkiaan hyvin yksil6llinen il-
mid, koska siihen vaikuttavat yksilon omat kokemukset tydymparistostd, tydyhteisosta
ja sen normeista.

3.3 Y hteenveto

Tyostressia koskeva tutkimus on toistuvasti osoittanut, ettd tydymparistén psykososiaa-
lisilla kuormitustekijoilla on suuri merkitys ihmisen hyvinvoinnille ja terveydelle ja niin
edelleen sairauspoissaolojen synnylle (Lindstrom 1994, Lahtisen 2004 mukaan). Tutki-
muksessa on havaittu lyhyiden poissaolojen olevan usein yhteydessa tydymparistossa
kuormitusta aiheuttaviin seikkoihin. Lyhyiden poissaolojen runsaus ei sinansa enteile
henkildston terveydentilaa, vaan kertoo ennemmin tydyhteison tilasta.

Schaufeli ym. (2009) havaitsivat tassa tutkimuksessa jo useasti viitatussa tutkimuk-
sessaan, ettd tyon imun puute johtaa sairauspoissaolojen esiintymistiheyden kasvuun.
Tama havaittiin nimenomaan tiheésti esiintyvien, siis tutkimuksessa epasuorasti oma-
ehtoisten poissaolojen osalta. Tutkimuksissa poissaolojen esiintymistiheytta kasitella&n
yleisesti aina juuri talla tavalla: omaehtoisten, eli sairauteen liittymattémien poissaolo-
jen kasvuna. Lyhyiden ja pitkien poissaolojen Vélilla kun tehd&én yleisesti se ero, ettd
lyhyet poissaolot ovat omaehtoisia ja pitkat taas tahattomia (ks. esim. Chadwick-Jones
1981). Tama luku Kkuitenkin osoittaa esitetyn Smithin ja Carayon-Sainfortin (1989) mal-
lin kautta, ettd tyon aiheuttamat kuormitustilanteet, joissa yksilon selviytymiskeinot
eivat riit4 palauttamaan tasapainotilaa, johtavat jo lyhyelld aikavalilla stressioireisiin,
jotka ilmenevat henkising ja fyysisind ruumiinvaivoina ja kayttdytymisen muutoksina.
Siksi on yksioikoista ajatella, ettd kaikki tiheddn esiintyvét, lyhyet poissaolojaksot olisi-
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vat omaehtoisia, tyontekijan omaan paédtokseen perustuvia poissaoloja. Lyhyet poissa-
olot voivat toimia selviytymiskeinona tydsta aiheutuneeseen kuormitukseen.

Tyoympariston psykososiaaliset tekijat voivat liittyd tyon sisaltoon tai sen organi-
sointiin, tydn tarjoamiin mahdollisuuksiin hyddyntdd omaa osaamista ja oppia uutta,
vaikutusmahdollisuuksiin tydssd, tydsuhteen epédvarmuuteen, sosiaalisiin suhteisiin tai
johtamiseen. Tassé yhteydessa ei kuitenkaan kyetd antamaan tyhjentévéaé kuvaa kaikista
mahdollisista psykososiaalisessa tydymparistossa vaikuttavista tekijoista, mutta on esi-
tetty tyypillisia esimerkkeja. Hyvin hoidettuina ne voivat lisata tyontekijan tyytyvai-
Syyttd, sitoutumista ja motivaatiota sekd yll&pitdad hyvaa tyokykya. Huonosti toteutet-
tuna ne voivat aiheuttaa kuormittumista ja pakoa pois tyostd. Ratkaisevaa tdssa on tyon-
tekijan oma kokemus psykososiaalisen tydympaériston rasittavuudesta tai hyvinvointia
tuottavasta vaikutuksesta. Myods kynnys tydsta pois jadmiseen perustuu pohjimmiltaan
tah&n kokemukseen.

Tassa luvussa kuvatut psykososiaaliset tekijat voivat siis toimia tydssa yksilolle vaa-
timuksia aiheuttavina tekijoina, ja ylittdessdan taman kantokyvyn aiheuttaa télle stressia,
kuormitusta ja sita kautta poissaoloja tyostd. Toisaalta ne voivat toimia myds voimava-
roina, jotka lisddvat myonteistd motivaatiotilaa tydtd kohtaan, tyén imua. Seuraavassa
luvussa tarkastellaan tydn vaatimustekijoiden ja voimavarojen mallia seka sitd, mita
merkitysta nailla on tyon imulle ja poissaolojen véhentamiselle. Havaitaan, ettd erilaisia
tekijoitda voidaan tunnistaa miltei lukemattomasti. Mydhemmissd luvuissa kerrotaan
siitd, miten talla tutkimuksessa pyritdan kartoittamaan tyon vaatimus- ja voimavarate-
kijoita kahden eri tapauksen osalta ja mité niista on saatu selville.
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4 TYON VAATIMUSTEKIJOIDEN JA VOIMAVAROJEN YH-
TEYS TYON IMUUN JA SAIRAUSPOISSAOLOJEN SYN-
TYYN

Viime vuosikymmenien aikana on saatu huomattava tieteellinen todistusaineisto sille,
etta liialliset tyon vaatimukset ja puuttuvat voimavarat tyontekijan psykososiaalisessa
tydymparistossé johtavat tdiman energian loppuun kulumiseen stressin myota. Voimava-
rojen korkea taso taas johtaa positiivisiin lopputulemiin vahvistuvan tyémotivaation
myota. (Hu, Schaufeli & Taris 2011, 182.) Tutkimuksissa on havaittu, etta tyoskentele-
minen vaativissa tydolosuhteissa, joissa tyontekijélle tarjoutuu vain véhaisia voimava-
roja, synnyttaa tyontekijélle itselleen kasityksen huonosta terveydesta (Hakanen, Bakker
& Schaufeli 2006), lisaé terveydellisid vaivoja (Korunka, Kubicek, Schaufeli & Hoo-
nakker 2009) ja kasvattaa sairauspoissaoloja (Schaufeli ym. 2009).

Edistaméallad voimavarojen korkeaa tasoa tydssd voidaan synnyttaa ja pitaa ylla myon-
teistd motivaatiotilaa, tyon imua tyota kohtaan (Bakker & Demerouti 2007). Tyon imu
on téalla hetkelld keskeisin positiivisen tyopsykologian tutkimuskohde (Hakanen, Harju,
Seppald, Laaksonen & Pahkin 2012a, 4). Vaikka se on melko tuore késite, on sité ehdit-
ty testata jo paljon sekd kotimaisessa etta kansainvélisessa tutkimuskentéssa.

Tyon imun kokemus johtaa moniin seka yksilolle ettd organisaatiolle positiivisiin
seurauksiin. Saadun tutkimusnéyton perusteella tyon imulla on muun muassa vaikutusta
ty6ta kohtaan tunnettuihin asenteisiin, kuten tyotyytyvéisyyteen ja sitoutumiseen, tydssa
suoriutumiseen ja tuloksellisuuteen, aloitteellisuuteen, haluun oppia uutta ja ennen
kaikkea tyontekijan terveyteen (Hakanen 2009b; Albrecht 2010). Tamén tutkimuksen
nakokulmasta tarked aiemmassa tutkimuksessa tehty havainto on se, ettd tydn imun
puutteen on havaittu ennustavan sairauspoissaolojen runsautta (Schaufeli ym. 2009; Elo
ym. 2010). Hakanen (2009b, 15) kuitenkin muistuttaa, ettd suurin osa tyon imua koske-
vista tutkimustuloksista on saatu poikkileikkaustutkimuksilla, mutta tehdyt pitkittaistut-
kimukset ovat vahvistaneet ndita tuloksia tydon imun mydénteisista vaikutuksista.

Tyon imun edistamiselld voi siis olla merkitysta sairauspoissaolojen vahentdmisen
valineend. Siitd on mahdollista tehdd véline myos teollisuuden runsaiden poissaolojen
kitkemiseen. Tassa luvussa tarkastellaan sitd, mitd tyon imu on ja mill& keinoin sitd on
mahdollista edistaa.

41  Tybnimu

Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijdn kokemaa, ty6hon liittyvdd myonteistd tunne- ja
motivaatiotilaa (Schaufeli ym. 2002). Tyon imun tiedetddn aikaisemman tutkimuksen
perusteella olevan varsin pysyvé, kokonaisvaltainen ja pitkakestoinen tila, eika se siten
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kohdistu mihinkaan yksittdiseen asiaan tai tapahtumaan, tai ole sidoksissa tiettyyn tyo-
tehtdvaan (Hakanen ym. 2012a, 4). Esimerkiksi Hakanen ja Schaufeli (2012b) havait-
sivat seitsemdan vuoden seurannassa, ettd tyon imu ennusti suomalaisilla hammaslaaka-
reilld vahdisempaa masennusoireilua seka tyytyvaisempaa suhtautumista elaméaan yli-
paatansa.

Tyon imuun liittyvdd motivaatiotilaa luonnehtii kolme keskeista tunnetilaa: uppou-
tuminen, tarmokkuus ja omistautuminen. Tarmokkuutta kuvaavat kokemukset energi-
syydesta ja sinnikkyydestd. Tyontekija haluaa panostaa tyéhonsa ja ponnistella organi-
saation hyvaksi myos vastoinkdymisten kohdatessa. Omistautuminen taas on kokemuk-
sia innostumisesta, inspiraatiosta, ylpeydestd ja tyon merkityksellisyydestd. Uppoutu-
mista luonnehtii tyéhon keskittyminen ja siihen syventyminen, seka uppoutumisesta
koettu nautinto. Uppoutuneena ty6 vie mukanaan, ja aika kuluu kuin huomaamatta.
(Schaufeli ym. 2002, 74—75; Hakanen 2009b, 9; Hakanen 2011, 39; Hakanen ym.
20124, 4.)

Utrechtin yliopistossa tutkijat Schaufeli ja Bakker ovat kehittdneet mittariston, jolla
tata motivaatiotilaa voidaan mitata. Niin kutsuttu UWES-mittaristo (Utrecht Work En-
gagement Scale) mittaa kolmea edelld mainittua ulottuvuutta kyselykaavakkeen muo-
dossa vaihtoehtoisesti joko yhdeksan tai 17 kysymyksen avulla. Lyhyempi versio mitta-
ristosta on tamén tutkimuksen liitteena (liite 1), silla sitd hyddynnettiin osana tutki-
musta. Mittariston faktorirakenne ja sen validiteetti on sen muodostamisen jalkeen vah-
vistettu useissa yhteyksissa (ks. esim. Schaufeli ym. 2002).

Tyon imun kokemuksella tiedetddn olevan monia positiivisia seurauksia tydntekijan
sekd tyonantajaorganisaation kannalta. Kun tydn tekemisestéd seuraa tyon imua, lisaa se
sitoutumista tyéhon myds pitkalla aikavélilla tarkasteltuna (Hakanen, Schaufeli & Aho-
la 2008b) seka tyytyvéisyyttad paitsi tyohon lisdksi onnellisuutta tyén ulkopuolisessa
elamassa (Hakanen, Perhoniemi, Rodriguez-Sanchez 2012, Hakasen ym. 2012a, 5 mu-
kaan). Tamén tutkimuksen nékokulmasta erityisen kiintoisaa on se, etta tyon imun ko-
kemuksella on merkitystd myo6s sairauspoissaoloille: tyon imu on yhteydessé tyonte-
kijan kokemaan terveydentilaan (Schaufeli ym. 2008) ja sité kautta tyokykyyn (Airila
ym. 2012) ja positiivisiin mielentiloihin, kuten tyytyvéisyyteen ja onnellisuuteen el&-
ma&ss4, ja sitd kautta mielenterveyteen ylipaatansa (Schaufeli ym. 2008; Parzefall & Ha-
kanen 2010). Organisaation nakokulmasta tyon imu kokeminen voi siis merkita ter-
veempig, sitoutuneempia ja tyytyvéisempia tyontekijoita.

Tahénastisen tutkimusndyton perusteella tyon imu on vahvimmin yhteydessa tyon
voimavaroihin (Hakanen 2009a, 36). Suomessa tehdyt pitkittaistutkimukset ovat osoit-
taneet, ettd tyon voimavarat vaikuttavat tyon imuun myonteisesti myos pitkalla aikavéa-
lilla, kun tyon imu lahtotilanteessa on huomioitu (Mauno ym. 2007; Hakanen ym.
2008b; Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner, 2008a). Tutkimustulosten perusteel-
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la tyon imu uusintaa ja yllapitaa itsedan vahvistamalla samalla tyon voimavaroja; se on
siis eradnlainen itsedén vahvistava prosessi. (Hakanen ym. 2008a; Schaufeli ym. 2009.)

Tyon vaatimusten osalta tutkimuksessa taas on havaittu, ettd ne ovat Kielteisesti yh-
teydessé tyon imuun (Hakanen 2009a, 36). Huomionarvoista on, ettd tyon vaatimusten
yhteys tyon imuun on heikompi kuin tyon voimavarojen (Mauno ym. 2007). Hakasen
(2009a, 37) mukaan tydn vaatimukset edellyttavat tyontekijalta ponnisteluja, mutta nai-
den ponnisteluiden seurauksena voi kuitenkin syntya onnistumisen kokemuksia, jolloin
nama vaatimukset voivat samalla sekd kuormittaa etta silti lisata tyon imun kokemusta.
Hakasen ym. (2008a) mukaan tyon kuormitustekijat aiheuttavat ensisijaisesti uupumusta
tyossd, eivéat niink&an tyon imun heikkenemista.

Hakasen (2009a, 37) mukaan tydn imun vahvistamiseksi tulisi siis ennen kaikkea
keskittya parantamaan tyon voimavaroja tyon vaatimusten vahentdmisen ollessa vasta
toissijainen kohde. Hakasen, Schaufelin ja Aholan (2008) mukaan organisaatioiden pi-
téisi siis tyontekijoidensa terveydenedistdmisohjelmissaan keskittya itse tydpaikkaan:
organisaatioiden tulisi pyrkia lisédmaéan tyon voimavaroja edistddkseen tyon imua ja
sitoutumista ja vahentdd tyon vaatimustekijoita tydntekijoiden sairastelun estdamiseksi.
Heiddn mukaansa tyontekijoiden terveys ei ole yksinomaan tyéntekijan oma asia, vaan
osa tyGnantajan sosiaalista vastuuta.

Hakanen (2009b, 8) huomaultti, ettéd esille nostettua tyon imun kasitetta on arvosteltu
siitd, ettd antaako se enda mitddn aidosti uutta tydhyvinvoinnin tai -motivaation ym-
martamiseksi tehtyyn tutkimukseen. Hanen mukaansa (2009a, 46) myds moniin aikai-
sempiin teoreettisiin lahestymistapoihin sisaltyy implisiittisesti késitys hyvinvointia ja
motivaatiota edistavistd voimavaroista sekd tyontekijaa kuormittavista vaatimusteki-
joistd. Kuitenkin monet ndista aikaisemmista malleista ovat keskittyneet ensisijaisesti
kuormittavien tekijoiden tarkasteluun. Tydn vaatimus- ja voimavaratekijéiden -malli on
esimerkki lahestymistavasta, joka jasentdd ja ennustaa tyohyvinvoinnin, eritoten tydn
imun kehityskulkujen liséksi tydpahoinvoinnin ja sen seurausten kehitystd (ks. esim.
Demerouti ym. 2001; Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen 2004; Hakanen ym. 2008a;
2008Db). Erityisesti malli nostaa esiin myonteisen motivaatioprosessin (Hakanen 2009a,
49).

4.2  Tyon vaatimustekijat ja voimavarat -malli

Tyon vaatimustekijoiden ja voimavarojen mallin (lyhyesti TV-TV-malli) ytimessa on
kaksi perusoletusta. Yht&altd mallissa oletetaan, ettd riippumatta ammatista tai organi-
saatiosta ty6ssa voidaan erottaa kaksi laajaa tyon piirteiden luokkaa: tyon vaatimukset ja
voimavarat (Demerouti ym. 2001, 501). Néiden yleisten luokkien avulla voidaan kuvata
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minké tahansa tyon ja tydolosuhteiden psykososiaaliset ominaispiirteet (Hakanen 2004,
254).

Toisaalta mallissa oletetaan, ettd tyon vaatimukset ja voimavarat voivat myotavai-
kuttaa kahteen erilliseen, mutta rinnakkaiseen prosessiin: energiapolkuun ja motivaa-
tiopolkuun. Nama kaksi kehityskulkua on esitetty kuviossa kolme.

Energiapolku (terveyden heikentymisen prosessi):

Kielteisia seurauksia,

Tyon vaatimukset mm. heikentynyt

Tydssé uupuminen

terveys ja tyokyky

Tydn voimava- Mydnteisia seurauk-

ratekijat sia, mm. hyva terveys,

korkea motivaatio ja

) ) ) ) ) sitoutuminen tydhon
Motivaatiopolku (motivaatioprosessi):

Kuvio 3 Tyon vaatimustekijoiden ja voimavarojen malli (mukaillen Hakasta
2009, 46)

Energiapolun oletuksena on, etta korkeat tyon vaatimukset voivat johtaa tydssé uupu-
miseen ja niin edelleen heikentyneeseen terveyteen, tyokykyyn ja lopulta sairauspoissa-
oloihin. Tata kutsutaan terveyden heikentymisen prosessiksi. Motivaatiopolun oletuk-
sena taas on, ettd tyon voimavaratekijat vaikuttavat positiivisesti tyon imun valityksella
tyohon ja tyopaikkaan sitoutumiseen, motivaatioon ja hyvinvointiin kokonaisuutena.
Tatd kutsutaan motivaatioprosessiksi. (Hakanen 2004, 255-257; Hakanen 2009a, 47
Bakker & Demerouti 2007, 313.)

Lisaksi mallissa oletetaan kaksi valittdvaa vaikutusta:

1. Tyon voimavarat helpottavat tyon vaatimusten mahdollista liiallista negatiivista
vaikutusta tyontekijan terveyteen ja hyvinvointiin.

2. Hyvin vaativat tyttilanteet yhdessé voimavarojen korkean tason kanssa lisdavat
tyén motivoivaa vaikutusta ja johtavat tyon imun korkeaan tasoon. (Bakker &
Demerouti 2007, 314-315.)

Bakkerin, Demeroutin ja Schaufelin (2003a) tutkimustulosten mukaan tyon voimava-
roilla on erityinen puskuroiva vaikutus liialliseksi kasvaviin tyon vaatimuksiin. Voima-
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varojen ja vaatimustekijoiden merkitys toisilleen ja niiden vuorovaikutus on kuitenkin
aina riippuvainen siitd organisaatiosta, jossa ne esiintyvat (Bakker & Demerouti 2007,
314). Oletus on saanut tukea tehdyssa tutkimuksessa. Esimerkiksi VVaanasen ym. (2003)
tutkimustulosten mukaan esimiehen osoittama arvostus ja tuki auttoivat tyontekijaa sel-
viamaan tyon vaatimuksista, kuten véhdisesta paatosvallasta ja tyén monimutkaisuu-
desta, ja toimivat siten suojaavana tekijand tamén terveyteen nahden. Myds Bakker,
Demerouti ja Euwema (2005a) havaitsivat, ettd vaikka tyontekijoiden ty¢ kuormitti hei-
té lilkaa seka maaréllisesti, fyysisesti ettd henkisesti, mutta samaan aikaan he saivat teh-
da itse tyotdan koskevia paatoksid, saivat tyostddn palautetta ja saivat tukea tyotove-
reiltaan sekd esimieheltdan, he eivat uupuneet tyossaan.

Malli olettaa my®0s, ettd tyon voimavaroilla on erityinen vaikutus tyémotivaatioon ja
tyén imuun silloin, kun tyon vaatimukset ovat korkeat (Bakker & Demerouti 2007,
315). Hakanen, Bakker ja Demerouti (2005) havaitsivat, ettd kun tydntekijoiden tyén
laatuvaatimukset olivat korkeat, tyon vaihtelevuus kuitenkin lisdsi tydon motivoivaa vai-
kutusta ja siten tyon imua. Bakkerin, Hakasen, Demeroutin ja Xanthopoloun (2007)
havainnot tukivat myds mallin oletusta: sellaiset tyon voimavarat, kuten esimiehen tuki,
arvostus ja organisaation ilmapiiri, toimivat tyon imun yllapitajind tyoolosuhteissa, joi-
hin liittyi kuormittavia vuorovaikutussuhteita muiden ihmisten kanssa.

Alun alkaen TV-TV -malli kehitettiin siihen tarpeeseen, ettd aikaisesmmat tyostressi-
mallit, kuten tunnetuimmat Karasekin (1979) tydstressimalli sekéd Siegristin ponniste-
luiden ja palkkioiden malli (1996) keskittyivat padasiallisesti tyon negatiivisiin ominai-
suuksiin ja seurauksiin (Van den Broeck, Vansteenkiste, DeWitte & Lens 2008). Ka-
rasekin (1979) mallin padajatus on, ettd korkeat tyon vaatimukset yhdistettynd heik-
koihin tyon hallintamahdollisuuksiin kuvaavat kuormittavaa ty6td, joka voi johtaa eri-
laisiin tyOstressiperaisiin sairauksiin. Mallin toinen paaajatus on, ettd on olemassa mydos
niin sanottuja aktiivisia toitd, joissa korkeat vaatimukset yhdistyvat korkeisiin hallinta-
mahdollisuuksiin, mika johtaa yksilén kannalta oppimiseen ja tydssa kehittymiseen.
Hakasen (2009a, 26) mukaan huolimatta tasta mallin myonteisestd nakokulmasta tutki-
mus on keskittynyt 1ahinnd kuormittavuushypoteesin testaamiseen, jolloin mydnteinen
hypoteesi on jadnyt vahéiselle huomiolle. Taas Siegristin (1996) mallin mukaan tyo-
stressi kehittyy ponnistelujen ja tyosta saatujen palkkioiden valill4 olevasta epatasapai-
nosta; tyontekija stressaantuu, kun tdman ponnistelut eivat tuota toivottuja palkkioita
tyossd. Bakker ja Demerouti (2007, 311) huomauttivat, ettd Karasekin malli muiden
tyostressin tasapainomallien ohella ovat liian staattisia, koska niissa tyolot pelkistyvat
muutamiin tarkasteltaviin muuttujiin, jotka eivét kuitenkaan ole voimassa aina ja kaik-
kialla. TV-TV -mallin etu aikaisempiin tyostressimalleihin on se, ett4d mahdollistaa laa-
jemman tyon voimavarojen kasittelyn sekd se huomioi aidosti myds tyéhyvinvoinnin,
eik& keskity yksinomaan pahoinvoinnin, kuten tyostressin tai -uupumuksen tarkasteluun
(Hakanen ym. 2012a, 7).
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Edelld mainittujen mallien keskidssa on ajatus, etta tyo sisdltdd seka kuormittavia et-
td motivaatiota ja hyvinvointia tuottavia tekijoitd. Tyon imua ja TV-TV -mallia kasi-
teltdessé on jo sivuttu tyon vaatimustekijoiden ja voimavarojen kasitteitd. Tarkastellaan
niita seuraavaksi lahemmin.

4.2.1  Tyon vaatimustekijat

Tyon vaatimustekijoilla viitataan niihin tekijoihin, jotka kuormittavat tyontekijaa
psyykkisesti tai fyysisesti (Demerouti ym. 2001, 501; Bakker & Demerouti 2007, 312 ).
Tyon vaatimukset eivat sindnsa ole negatiivisia tekijoita, mutta niista saattaa muodostua
negatiivisia kuormitustekijoitd, jos ne edellyttavat tyossd huomattavaa ponnistelua eika
tyontekijalla ole mahdollista palautua niista riittavasti (Van den Broeck ym. 2008, 278;
Hakanen ym. 20123, 7).

Tyon vaatimustekijoistd voidaan erottaa edelleen haaste- ja kuormitustekijat (Kks.
esim. LePine, Podsakoff & Lefine 2005, 770). Heiddn mukaan haastetekijoitd ovat esi-
merkiksi tyomaara, tyon vaikeus, paine ja kiire. Kuormitustekijoita taas ovat byro-
kraattiset kaytanndot, tyon epavarmuus, haling, resurssien puute, epaselvyydet rooleissa
ja esimiestyohon liittyva stressi. (LePine ym. 2005, 767.)

Haastevaatimukset voivat olla stressin lahde tydssa ylittdessaan tyontekijan kantoky-
vyn, mutta niilla saattaa olla myds myonteinen vaikutus tyon imun kokemukseen (Van
den Broeck, De Cuyper, De Witte & Vansteenkiste 2010, Hakasen ym. 2012, 7 mu-
kaan). Esimerkiksi kohtuullinen aikapaine voi toimia tydssd motivaation lahteena
(Mauno, Kinnunen & Ruokolainen 2007, 167). Sen sijaan kuormitusvaatimusten vaiku-
tus tyontekijoiden hyvinvointiin on havaittu yksinomaan kielteiseksi (Mauno ym. 2007;
Hakanen ym. 2012a). Liiallisina mééarina seka haaste- ettd kuormitustekijéat heikentavét
tyon imua Mauno ym. 2007; Hakanen ym. 2008b). Esimerkiksi tyon epdvarmuus johtaa
tyon imun kokemuksen heikkenemiseen (Mauno ym. 2007, 167).

Taman tutkimuksen kohteena olevien tapausten osalta erilaisia, mahdollisesti ennak-
kotietojen perusteella vaikuttavia vaatimustekijoita on tarkasteltu lahemmin seuraavassa
luvussa tapauksen esittelyn yhteydessd. Kuten sanottua tutkimuksessa ei kuitenkaan
haluta ennalta Kkiinnittyd vahvasti mihink&an teoreettisiin ennakko-oletuksiin. Silti on
tarkeéé esittdd aiempaa tietoa naistd potentiaalisista vaatimustekijoista.

4.2.2  Tyon voimavarat

Ty0On voimavarat ovat niita fyysisié, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia
tekijoitd, jotka puskuroivat tyon kuormitustekijoiden negatiivisia vaikutuksia, auttavat
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tyontekijaa tehtdvien suorittamisessa seké edistdvat tdman henkilokohtaista kasvua ja
kehitysta (Demerouti ym. 2001, 501; Bakker & Demerouti, 2007, 312). Tydn voimava-
rat ovat tyontekijaé energisoivia tekijoita, jotka voivat motivoida tyontekijaa niin, etta
ne auttavat tata selviytyméaan ja jaksamaan tydssaan (Hakanen 2009a, 42).

Tyon voimavarat voivat vaihdella erilaisissa toissd, tydymparistissa ja eri aikoina
(Hakanen 2011, 51). Niiden on useissa yhteyksissa havaittu olevan merkityksellisia
tyontekijan terveyden kannalta (Hakanen ym. 2006; Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen
ym. 2008a; Parzefall & Hakanen 2010). Parzefallin ja Hakasen (2010) mukaan ty6n
voimavaroilla on merkittava rooli seka tyontekijoiden motivoimisessa ja energisoimi-
sessa ettd myos tyontekijoiden henkisen terveyden parantamisessa. Niin edelleen ne
vaikuttavat myos fyysisten sairauksien ehkaisemisessa. Schaufelin ja Bakkerin (2004)
saamien tulosten mukaan liian korkeat vaatimukset taas johtavat terveyden heikkenemi-
seen, mutta tassa voimavaroilla on tarkeé rooli: ne voivat nimittdin puskuroida vaati-
musten aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia terveydelle sekéd tyon imulle. Tama pétee
erityisesti hyvin kuormittavissa tydolosuhteissa (Bakker & Demerouti 2007).

Tyon voimavarat voivat ensinnédkin edistda tyon sisaista motivaatiota. Luvussa yksi
nahtiin, etta tydn sisdinen motivaatio on peréisin tyosta itsestaan, ja voi edistaa tyonte-
kijan henkista kasvua, oppimista ja kehittymistd (Hakanen 2004, 257). Hakasen (2004,
57) mukaan tydn voimavarojen sisaistd motivaatiota edistdva vaikutus perustuu tyén
ydinpiirteisiin, joita ovat tyon vaatimat taidot, tyon kokonaisuus, tehtdvan merkittavyys,
itsendisyys ja palaute tydstd. Toteutuessaan nama tyon piirteet sisdltavat potentiaalin
tyontekijan motivoitumiseen (Hackman & Oldham 1976). Koska tyon piirteet ovat yh-
teydessd ihmisen Kriittisiin psykologisiin tiloihin, toteutuessaan ne johtavat moniin
myonteisiin seurauksiin, kuten tyotyytyvéisyyteen ja sitoutumiseen (Hakanen 2004,
258).

Toisaalta voimavarat voivat lisdtd myos ulkoista motivaatiota tyéhon: ulkoisesti mo-
tivoitumisessa on kyse pyrkimyksesta saavuttaa jokin vélineellinen hyéty. Sellaiset tyo-
ymparistot, jotka tarjoavat tyon voimavaroja, edistavat tyontekijan halukkuutta omistau-
tua tyolleen ja panostaa siitd. Tallaisessa tilanteessa on todenndkoista, ettd tyon tavoit-
teet saavutetaan. (Hakanen 2004, 258.) Hakasen (2009a) mukaan on todennakdisté, ettéd
molemmissa ndissa tapauksissa inhimillisten tarpeiden tyydyttdmisen tai tyon tavoittei-
den saavuttamisen kautta, lopputulos on mydnteinen ja tyon imu todennékaisesti lisaan-
tyy.

Olennaista voimavaroille on kuitenkin niiden sopiva maara. Warr (2007) on kehitta-
nyt voimavaroista niin kutsutun vitamiinianalogian: hdnen mukaansa erilaiset tydssa
esiintyvét voimavarat ovat kuin vitamiineja, jotka liian vahaisind méarind myotavaikut-
tavat erilaisten haittojen syntyyn, mutta jotka toisaalta liiallisina maaring eivat liséa hy-
vinvointia, vaan ovat jopa haitallisia. Esimerkiksi tyontekijalta tyossé vaadittu yhta-
mittainen kontrolli tyon kulusta edellyttden jatkuvaa péatoksentekoa, vastuunkantoa ja
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erilaisten taitojen kayttda saattaa johtaa kyvyttdmyyteen selvita vaatimuksista ja aiheut-
taa talle ongelmia jaksaa tyossaan. (Warr 2007, 97.) Tama siis osoittaa sen, ettd voima-
varat voivat muuttua itse asiassa vaatimustekijoiksi tyontekijan kannalta, eikd niiden
liiallinen, mutta ei my6skaan liian vahdinen mééara ole tyontekijélle eduksi.

4.2.2.1 Tyon voimavarojen jaottelua

Tyon voimavaroja voidaan jaotella edelleen tehtavaa, tyon jarjestelyjd, vuorovaikutusta
ja organisatorista tasoa koskeviksi (Hakanen 2011, 51; Hakanen ym. 2012a, 8—10). Tas-
sd keskitytdan erityisesti tyéhon liittyviin tekijoihin, joskin tyontekijan hyvinvointiin
voivat vaikuttaa myos yksilolliset voimavarat, kuten kodin voimavarat (Bakker, Deme-
routi & Schaufeli 2005b). Erilaisia tydn voimavaroja, joita muun muassa Warr (2007) ja
Hakanen (2011) ovat tunnistaneet, on koottu taulukkoon kaksi.
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Taulukko 2 Ty6n voimavarat

Tyotehtavaa Tyon jarjestelyja | Tyéryhméan vuoro- Organisaatiotason
koskevat voi- | koskevat voima- | vaikutukseen liittyvat | voimavarat
mavarat varat voimavarat
e Tyoltehta- e Roolienjateh- | ¢ TyOyhteison jaesi- |e Organisaation
vien moni- tavien selkeys miehen tuki tuki
puolisuus ja | ¢ Osallistuminen | ¢ Oikeudenmukaisuus | ¢ Psykologisen so-
kehitet- paatoksente- e Luottamus pimuksen taytty-
tavyys koon e Palaute minen
e ltsendisyys | e Joustavuus e Arvostus e Myonteinen ilma-
o Palaute ty0ajoissa e Huomaavaisuus ja piiri
tyosté e Fyysinen tur- ystavéllisyys e Tyo0paikan kay-
e Tehtévén vallisuus e TyOmotivaation ja tannot
merkityk- tyon imun tarttu- o Keskustelut
sellisyys vuus o Palkkaus ja ete-
e TyoOyhteison yhtei- neminen uralla
set voimavarat e Perhemyonteisyys

e Tybn varmuus

e Teknologia

e Yhteisty0 eri toi-
mijoiden valilla

Tehtdvatason voimavaroja ovat tyotehtdvien monipuolisuus ja kehitettavyys, itsenéi-
syys tyossd, saatu valiton palaute tydsuorituksesta seka tehtavan koettu merkitykselli-
syys. Hackmanin ja Oldhamin (1976) mukaan naitd voidaan pitéé tyon ydinominaisuuk-
sina, joita kasiteltiin yksityiskohtaisesti alaluvussa 2.2.1. Myds Decin ja Ryanin (2000)
sekd Warrin (2007, 82) mukaan ihmisen onnellisuuden kannalta on olennaista mahdolli-
suus méaaréaté itse tehtavansa kulusta. Warr (2007, 83) lisasi, ettd itsemaérdytymisen né-
kdkulmasta myds mahdollisuus kayttaa erilaisia taitoja ja kokea tydssa vaihtelevuutta
ovat merkityksellisi& ominaisuuksia tyontekijan onnellisuudelle.

Tyon jarjestelyja koskevat voimavarat liittyvat kiinteésti edellisen tehtavétason voi-
mavaroihin, koska ne mahdollistavat sen, ettd tyontekija voi hyddyntéa tehtévatason
voimavaransa. Tyon jarjestelyihin liittyvid voimavaroja ovat tyotehtdvien ja -roolien
selkeys eli kasitys tyOpaikan ja oman perustehtdvan tavoitteista ja rooleista (Hakanen
2011, 55). Warrin (2007, 85—86) mukaan roolien tuomat tavoitteet, niiden selkeys ja
toteuttaminen on merkityksellistd tyontekijan onnellisuuden kannalta. Lisaksi mahdolli-
suus osallistua omaa ty6td koskevaan paatoksentekoon on voimavara, joka vahvistaa
tyontekijan vastuunottoa omasta tyosté ja sen kehittdmisestd. Myos tydpaikan osoittama
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joustavuus tydajoissa saa tyontekijan motivoitumaan ja voimaan paremmin tullessaan
yksilollisesti huomioiduksi. Kaikki ndma ominaisuudet liittyvét olennaisesti hyvéén
johtamiseen (Hakanen 2011, 55-56). Warr (2007, 121) painottaa myds, etta fyysisen
turvallisuuden tunteella on merkittava vaikutus tyontekijan hyvinvointiin tydssa.

Tydryhman vuorovaikutukseen liittyvét voimavarat ovat niitd ryhmétason tekijoit,
jotka vaikuttavat myonteisesti niin tydryhman kuin sen yksittaisten jasentenkin toimin-
taan. Ryhmatason voimavarat ovat luonteeltaan sosiaalisia ja yhteisollisid. (Hakanen
ym. 2012a, 8.) Sosiaalinen tuki mahdollistaa ystavyyden kokemuksen, ongelmien rat-
kaisun ja mielipiteiden vaihtamisen, ja on sen vuoksi merkittdva voimavara (Warr
2007). Tata tukea on mahdollista kokea esimiehen ja tyokavereiden taholta. (Hakanen
2011, 57). Sosiaalinen tuki tunnistettiin jo edellisessa luvussa tarkeaksi voimavaraksi
tyossa sairauspoissaolojen synnylle (ks. esim. Kiviméki ym. 2002).

Oikeudenmukaisuus ja luottamus ovat niin iké&an tarkeita tyontekijan hyvinvoinnille
ja terveydelle seka tyontekijan motivaatiolle. Oikeudenmukaisuus sisaltda mahdollisuu-
den tulla kuulluksi tyopaikalla. Siihen liittyy liséksi paatoksenteon avoimuus ja la-
pinakyvyys, sekd toimintaperiaatteiden johdonmukaisuus ja tasapuolisuus. Nain tyo-
paikan oikeudenmukaisuus nivoutuu suoraan johtamiskaytantdihin. (Hakanen ym.
2012a.) Oikeudenmukaiset kdytannot vahvistavat myds esimiehen ja tyontekijan vélista
luottamusta (Hakanen 2011). Naiden ohella palautteensaanti, arvostus ja huomaavainen,
ystavéllinen kohtelu ovat organisatorisia voimavaroja. Arvostus viestii tydntekijélle
tdman tyon merkittavyydesta ja on siksi tarkea vaikutin tdamén hyvinvoinnille (Hackman
& Oldham 1976; Warr 2007). Tydyhteison ystavéllisyys toteutuu tyotovereiden keski-
naisessa kanssakaymisessa silloin, kun se on toiset huomioivaa, hyvantahtoista ja myon-
teistd (Hakanen ym. 2012a). Liséksi tydn imun tarttuvuus voi olla voimavara, koska
tyon imulla on taipumus levita tydyhteison jasenten kesken; on innostavampaa tyosken-
nelld sellaisten ihmisten kanssa, jotka ovat innostuneita, motivoituneita ja myonteisia
vuorovaikutuksessaan. Tydyhteisolld voi olla myds yhteisia voimavaroja, kuten esimer-
kiksi yhteiset tavoitteet, ké&sitykset pystyvyydestd ja tyon merkityksestd. (Hakanen
2011).

Organisatoriset voimavarat taas ovat erityisesti johtamisen ja henkildstéhallinnon
mahdollisuuksia yll&pitdd ja vahvistaa tyon imua, tyéhyvinvointia seka tuloksellista ja
laadukasta tyotoimintaa (Hakanen ym. 2012a, 9). Organisaatiotason voimavaroihin liit-
tyy organisaatiolta saatu tuki, joka viittaa tyontekijan kokemukseen siitd, kuinka orga-
nisaatio arvostaa tdmén ty0panosta ja ponnistuksia sekd vélittdad tdman hyvinvoinnista.
Sen merkitys voimavaratekijdna perustuu vastavuoroisuuden oletukseen: tydntekijén
ajatellaan olevan halukkaampi tekemé&an parhaansa organisaation eteen, jos sen koetaan
puolestaan olevan kiinnostunut tyontekijasta (Eisenberger, Hungtington, Hutchison &
Sowa 1986). Myos psykologisen sopimuksen tayttyminen eli tyontekijan kokemus
tyonantajan antamien epésuorien tai selkeiden lupausten toteutumisesta liittyy yleensa
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ty6td koskeviin voimavaroihin, kuten ammatilliseen kehittymiseen ja urandkymiin tai
varmuuteen tyon jatkuvuudesta. Myds ty6paikan myonteinen ilmapiiri, jossa yhteisén
jasenet kannustavat toisiaan on térkeé voimavara. Luottamukselliset keskustelut, erityi-
sesti kehityskeskustelut esimiehen ja tydntekijan kesken ovat niin ik&én arvokas voima-
vara, joilla on mahdollisuus kehittdd tyén innostavuutta. Organisaation osoittama per-
hemydnteisyys perhe- ja tydelamén yhteensovittamiseksi viestittda tyontekijalle inhimil-
lisisté arvoista ja henkiloston arvostuksesta, miké tukee kokonaisvaltaista hyvinvointia
ja sitoutumista tyépaikkaan. Tyon sujuvuutta tukeva teknologia ei lisdd tyon kuormitta-
vuutta, vaan parhaimmillaan on tarked voimavara, joka edistdd kommunikaatiota ja vuo-
rovaikutusta. Yhteistyd eri organisaation toimijoiden, kuten johdon, henki-
I6stéhallinnon, tydterveyshuollon, luottamushenkiléiden ja henkiloston valilla voi lisata
tyontekijoiden voimavaroja, kun kaikki toimijat ovat yhdessa kiinnostuneita lisédaméaén
hyvinvointia. (Hakanen 2011, 61-69.)

4.2.2.2 Palveleva johtaminen tydyhteison erityisena voimavarana

Useat edelld mainitut tyon voimavarat kulminoituvat tydpaikan johtamiskaytantoihin.
Tyon imua edistdvia voimavaroja voidaan siis vahvistaa kiinnittamalla erityista huo-
miota johtamiseen. Palvelevaa johtamista (servant leadership) voidaan pitda yhtena or-
ganisatorisena voimavarana, jonka Greenleaf (1977) nosti esiin jo 1970-luvulla, mutta
joka on otettu positiivisen tydpsykologian kasitteisiin vasta viime vuosina. Etenkin
suomalaisessa tyopsykologiassa palvelevaa johtamista voidaan pitaa vield uutena kasit-
teend. (Hakanen ym. 20123, 11.)

Palvelevan johtamisen ydinajatuksen mukaisesti ensin syntyy halu palvella ja sitten
kehittyy tietoinen halu johtaa, jotta omaa tydyhteisdaan voi palvella parhaiten (Green-
leaf 1977, 13). Palvelevassa johtamisessa ollaan ensisijaisesti kiinnostuneita tyonteki-
joista verrattuna esimerkiksi toisen ihmisl&htdisen johtamistyylin, transformaa-
tionaalisen johtamisen fokukseen, joka on organisaation tavoitteissa (van Dierendonck
& Nuijiten 2011, 249). Tassé lahestymistavassa halutaan tukea alaisten kehittymista ja
edistédd heidan mahdollisuuksiaan. Samalla tuetaan tyontekijoiden halua tehda parhaan-
sa ty0sséan ja sitd kautta lisdtdan tyon imua ja yhteison hyvinvointia pitkalla tahtaimel-
l4. (Hakanen ym. 20123, 11.) Tyoyhteison palvelijana toimiminen ei merkitse esimiehen
valta-aseman katoamista, vaan johtamistapaa, jossa esimies toimii tyoyhteisonsa hyvak-
si ja roolimallina muille (Hakanen 2011, 76).

Van Dierendonckin ja Nuijiten (2011, 250) mukaan palvelevalle johtamiselle ei ole
olemassa yhté kattavaa méadritelmad, mutta heiddn muodostamansa tutkimuskatsauksen
mukaan kyseisell& johtamistavalla on tietyt ominaispiirteet, joihin se lopulta profiloituu.
Kaiken kaikkiaan palveleva esimies on koko tydyhteison tilanhoitaja, eli han ottaa alai-
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sistaan vastuuta, mutta myds voimaannuttaa heitd: hén antaa heille mahdollisuuden vas-
tuun kantoon ja itsendiseen paatoksentekoon. Han kiinnittdd huomiota heidén tarpei-
siinsa ja vastaa niihin. Han rohkaisee aloitteellisuuteen eli ajatusten ja ideoiden esille
nostamiseen. Han kuuntelee alaisiaan ja rakentaa luottamusta. Han pyrkii tuntemaan
alaistensa vahvuudet ollen kuitenkin riittdvan ndyré paljastaakseen omat vahvuutensa ja
heikkoutensa. Han on myds valmis antamaan anteeksi. Palveleva esimies pysyttelee
taustalla antaen tydyhteisélle mahdollisuuden ottaa kunnian tyéyhteison onnistumisesta
(van Dierendonck & Nuijiten 2011; Hakanen 2011). Palvelevan johtamisen kautta tyon-
tekijoille syntyy selked viesti siitd, ettd he ovat tarkeitd omalle organisaatiolleen (Haka-
nen 2011, 77-81).

Palvelevan johtamisen myonteisista seurauksista on saatu paljon tutkimusnayttoa:
palveleva johtaminen ruokkii tyontekijoiden tyotyytyvaisyytté ja sitoutumista (ks. esim.
Jaramillo, Grisaffe, Chonko & Roberts 2009; Jenkins & Stewart 2010). Palvelevan joh-
tamisen ja tyon imun yhteyttd on testattu kuitenkin vasta vahén. Tosin johtamisella yli-
paataan tiedetdan olevan suuri vaikutus tyontekijoiden kokemalle tyon imulle (Harter,
Schmidt & Hayes 2002). Pioneeritutkimuksessaan Hunter, Neubert, Perry, Witt, Penney
ja Weinberger (2013) tekivat havainnon, etta palvelevalla johtamisella oli yhteys tyon-
tekijoiden kokemaan tyon imuun. Suomalaisessa kontekstissa taas palvelevan johtami-
sen kasitetta on ylipaatansa hyddynnetty vasta vahéan (Hakanen ym. 2012a, 11). Tutki-
muksessaan Hakanen ym. (2012) kuitenkin havaitsivat, ettd mitd enemmaén tyontekijat
havaitsivat palvelevaa esimiestyotd, sitd itsendisempaa heidén tyonsa oli, sitd selke-
ampia olivat tydn tavoitteet ja sitd enemmaén he saivat palautetta tyosta. Heidén aineis-
tossaan tyo koettiin tuolloin myds vahemman kuormittavana. Palvelevalla johtamisella
vaikutti olevan selva merkitys lisaksi oikeudenmukaisuuden ja luottamuksen ilmapiirille
tyopaikalla. Kaiken kaikkiaan palveleva johtaminen lisési hyvin merkittavésti kaikkien
muiden tyon voimavarojen voimaa ja vahensi tyon vaatimusten todenndkoisyyttd. (Ha-
kanen ym. 2012, 29.)

Palveleva johtajuus on yksi johtamisoppi muiden joukossa. VVoidaankin pohtia, an-
taako se mitddn aidosti uutta kontribuutiota kdytdnnon johtamistyolle. Merkittavaa siind
kuitenkin on nimenomaan ihmislédhtdinen johtamistapa, jonka vastakohtana voidaan
pitdd valinpitdmatonta johtamista, jossa tyontekijat kokevat olevansa korvattavissa ja
jossa heitd ei kuunnella (Hakanen 2011, 81). Ratkaisevaa on eritoten tdman johta-
mistyylin yhteys ihmisen motivoitumiseen. Kaytdnndssa palveleva esimies voi siis
ruokkia tyoyhteisoda sellaiseksi, ettd se on omiaan tyydyttdmaan tyontekijoiden psykolo-
gisia perustarpeita itsendisyydestd, patevyydestd, arvostuksesta ja vastuullisuudesta.
Nain ollen tyontekijat ovat motivoituneita tekeméaén tyotaan ja voivat paremmin seka
henkisesti ettd niin edelleen fyysisesti.



55

4.3 Y hteenveto

Tyon imu on myodnteinen tyota kohtaan tunnettu motivaatiotila, jota luonnehtii tydssa
koettu tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (ks. esim. Schaufeli ym. 2002,
Hakanen 2009b). Hakasen ym. (2012) mukaan tyén imua voidaan ajatella yksilén ja
organisaation menestyksen dynamona: Tyon imua kokeva tyontekija ldhtee mielelldén
toihin, kokee tyonsd mielekkaaksi, kokee ylpeytta tyostdan ja on sinnikds vastoin-
kaymisten kohdatessa. Han on aikaansaapa ja toimii tyoyhteisonsd hyvéksi. (Hakanen
2011, 38.) Tyon imu on tavoiteltava tila myos eritoten siksi, koska tyén imun kokemuk-
sella on merkitysta tyontekijan terveydelle (Schaufeli, Taris & van Rhenen 2008;
Schaufeli ym. 2008; Parzefall & Hakanen 2010; Airila, Hakanen, Punakallio, Lusa &
Luukkonen 2012) Ennen kaikkea tyon imun puutteen on havaittu ennustavan sairaus-
poissaolojen runsautta (Schaufeli ym. 2009; Elo ym. 2010).

Tyon imun edistdmisen kannalta keskeisessa asemassa ovat tyontekijan psykososiaa-
lisessa tydymparistossa vaikuttavat tyon vaatimustekijat ja voimavarat (ks esim. Haka-
nen 2004; Hakanen 2009a; Bakker & Demerouti 2007). Tyon vaatimukset eivat sindnsa
ole negatiivisia tekijoita, mutta niistd saattaa muodostua negatiivisia kuormitustekijoita,
jos ne edellyttavat tydssd huomattavaa ponnistelua eikd tyohon sisally energisoivia
voimavaroja (Van den Broeck ym. 2008, 278; Hakanen ym. 2012a, 7). Voimavarat taas
ovat ulkoisen motivaation lahde, mutta myds sisdisen motivaation perusta: kun inhimil-
liset perustarpeet tyydyttyvat tydssd, merkitsee se samaa tyontekijan hyvinvoinnin to-
teutumiselle seka pahoinvoinnin ehkéisemiselle kuin vesi, auringonpaiste ja mineraalit
merkitsevat kasvien kukkaan puhkeamiselle (Deci & Ryan 2000, 229). Monet ty6hon
liittyvista voimavaroista kulminoituvat johtamiseen. IThmislahtdinen johtamistapa, kuten
palveleva johtaminen on yksi erityinen organisatorinen voimavara, jota toteuttamalla
voidaan edistaa tyontekijan kriittisten psykologisten tilojen toteutumista ja niin edelleen
heidan kokonaisvaltaista hyvinvointiaan.

Tutkimuksen teoreettisella viitekehykselld on haluttu osoittaa, ettd seka lyhyiden sai-
rauspoissaolojen ettd tyon imun taustalla vaikuttavat samat tekijat: tyontekijan psy-
kososiaalisen tydympériston kokonaisuus. Lyhyet poissaolot ja tyon imun kokemus
edustavat siten toisiinsa liittyvid, mutta kuitenkin vastakkaisia ilmioita. Talla tutkimuk-
sella halutaan siksi selvittdd, miten tyontekijoiden kokemia tyon vaatimustekijoita ja
eritoten voimavaroja kehittdmalla ja sitd kautta heidén tyon imuaan vahvistamalla voi-
daan vaikuttaa heidan lyhyiden sairauspoissaolojensa runsauteen. Tahan kysymykseen
etsitddn vastausta kahden tapauksen vertailun kautta, mité tarkastellaan seuraavaksi.
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3) TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Laadullinen tutkimusote on saanut sairauspoissaolojen seka tyén imun tutkimuksessa
vain véhdisen painoarvon méaérallisen otteen hallitessa tutkimuskenttdd miltei suveree-
nisti. Tdman tutkimuksen tarkoituksena on kuitenkin soveltaa laadullista tutkimusotetta,
koska tutkittavasta ilmidsta halutaan tutkittavan tapauksen kautta syventaa tietoa, jota
maéaréllisen tutkimuksen keinoin on jo hankittu. Kuten aikaisemmat luvut ovat osoitta-
neet, on aikaisempi kvantitatiivinen tutkimus kyennyt jo osoittamaan naiden ilmididen
valisia syy- ja seuraussuhteita kattavasti. Laadullisen tutkimusotteen valinnalla halutaan
siis tuoda uutta ndkokulmaa téahéan ilmiodn kontekstissa, joka ei kdytdnnon yrityselamén
ongelmistaan huolimatta ole vield saanut paljon huomiota tutkimuksessa; teollisuus
toimialana on sairauspoissaolojen runsaudesta huolimatta saanut vasta véhan huomiota
etenkin kotimaisessa kontekstissa (Siukola ym. 2005, 7; Siukola ym. 2008, 175).

Laadullisella otteella pyritadn padsemaén lahelle yksilon nédkokulmaa, siind missa
maarélliselle tutkimusotteelle luonteenomaisin keinoin, joilla tutkija kerda aineistonsa
usein etaalla tutkimuskohteestaan, tdhan yksilon nakdkulmaan ei paasta samalla tavalla
késiksi. (Denzin & Lincoln 2005, 10;12.) Onhan totta, ettd kvantitatiivisin menetelmin
kerdtyssa aineistossa yksittdinen henkild tai havainto hukkuu suureen massaan, eiké
tallainen aineisto siksi mahdollista yksilon kokemuksen yksityiskohtaista arviointia. Sita
vastoin kvalitatiivista otetta sovellettaessa tutkijan ja tutkittavan valille on mahdollista
muodostua laheinen suhde esimerkiksi keskustelun keinoin, jossa naihin kokemuksiin
paastaan kasiksi. Nain ollen tdma tutkimus lahenee kriittisen realismin tietoteoreettista
nakokulmaa, jonka mukaan ihmisen tulkintaa ilmidistd pitda tutkia, ja tieto perustuu
juuri sosiaalisten toimijoiden tunteisiin, ajatteluun ja tulkintaan maailmasta (Danermark,
Ekstrom, Jakobsen & Karlsson 2002, 200 Denzinin ja Lincolnin 2005, 13 mukaan).

Néitéd yksildiden kokemuksia lahestytaéan tassa tutkimuksessa kahden tapauksen avul-
la. Tassé luvussa tarkastellaan nditd tapauksia yksityiskohtaisesti: kuvataan niiden mer-
kitysta télle tutkimukselle eli miten niitd hyédynnetdén tdmén tutkimuksen ongelmaan
vastattaessa ja tapausten kontekstia eli mité niisté tiedetddn etukateen. Luvussa kuvataan
liséksi, mill& periaatteilla tapauksista on kerétty aineistoa ja miten tuota aineistoa hyo-
dynnetéan.

5.1  Vertaileva, induktiivinen tapaustutkimus tutkimusstrategiana

Kun tutkimuksen tarkoituksena on pyrkia selittdméaan jotakin ilmiotd, kuten tassa tutki-
muksessa lyhyiden sairauspoissaolojen syntyyn vaikuttavia tekijoitd, johtaa se Yinin
(2003, 6) mukaan usein tapaustutkimuksen kayttamiseen tutkimusstrategiana. Hanen
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(2003,13) mukaansa tapaustutkimus on empiiriseen aineistoon pohjautuva tutkimus,
joka
o tarkastelee tdman ajan ilmi6ta sen arkitodellisuuden kontekstissa erityisesti
silloin, kun
e ilmidn ja kontekstin valiset rajat eivat ole selkeésti nahtavissa, ja juuri tdhan
kontekstiin liittyvia olosuhteita halutaan tutkimuksella valottaa.

Eisenhardtin (1989, 534) mukaan tapaustutkimuksessa ollaan erityisesti kiinnostu-
neita tuossa kontekstissa vallitsevasta dynamiikasta eli niissé vaikuttavista voimista.
Erikssonin ja Kovalaisen (2005, 7) mukaan kontekstin muodostavat ne toimijat ja toi-
minnot, joihin valittu tapaus liittyy laheisesti. Konteksti muodostuu laajemmasta ympa-
ristostd, kuten historiallisesta taustasta, kulttuuriymparistostd, toimialasta, toimin-
taymparistosta ja poliittisesta tilanteesta (Stake 2005, 449).

Tassa tutkimuksessa pyritdan ekstensiivisen tapaustutkimuksen tuottamiseen. Eks-
tensiivisessa tapaustutkimuksessa pyritaan eritoten 16ytdmaan ilmidita koskevia yhteisia
ominaisuuksia ja yleisid malleja sekd kehittdmaan teoreettisia ideoita ja késitteitd use-
amman tapauksen jarjestelmallisen vertailun avulla (Eisenhardt 1989). Tavoitteena tassa
ldhestymistavassa on aiempien teoreettisten kasitteiden rikastaminen seka uusien teo-
reettisten ideoiden kehittdminen uusissa ymparistoissd. Ekstensiivisessa tapaustutki-
muksessa tapauksia vertaillaan keskenaén, jolloin on kyse siis vertailevasta tutkimus-
asetelmasta. (Eriksson & Koistinen 2005, 17.)

Flick (2002, 2) totesi, ettd viimeaikainen nopea yhteiskunnallinen muutos ja sitéa
myoten kaikinpuolinen elaménalojen erilaistuminen tuottaa yhteiskunnan tutkijoille yha
uusia tutkimusnakokulmia ja konteksteja. Tasta johtuen perinteiset deduktioon perustu-
vat, teorioista ja niiden testaamisesta liikkeelle lahtevat menetelmat eivat endéd yksin-
omaan riita. Siksi hdnen mukaansa yhteiskunnallisen tutkimuksen on enenevissd maéarin
alettava luottaa induktioon perustuviin, aineistoléhtoisiin menetelmiin. Induktiossa on
kysymys menetelmastd, jolla pyritddn systemaattisesti luomaan teoreettista tietoa, joka
perustuu empiirisen maailman havainnointiin (Johnson 2004, 165). Kun ilmi6ita tutki-
taan syvéllisesti kontekstissaan, uutta teoriaa voidaan kehittdd kokoamalla saatuja ha-
vaintoja kokonaisuuksiksi ja siten uusiksi lahestymistavoiksi. Juuri tapaustutkimukset
ovat usein luonteeltaan induktiivisia. (Hartley 2004, 324.)

Induktiivinen lahestymistapa sopii tdhan tutkimukseen siksi, koska tutkittava ilmiéén
perehdytééan yksiloiden, eli valituissa tapauksissa tyoskentelevien henkildiden subjektii-
visten kokemuksien kautta. N&in ollen deduktio, jossa hyddynnetdan aikaisempaa viite-
kehysta ilmididen selittdmisessa, ei kykene huomioimaan tata subjektiivisuutta (Johnson
2004, 165). Induktiossa teoriaa siis luodaan aineistol&htoisesti systemaattisella aineiston
kerd&dmiselld ja sen analysoinnilla (Glaser & Strauss 1967; Johnson 2004, 165): aineis-
tosta nousevia teemoja, kasitteitd ja suhteita eri tekijoiden vélilla verrataan aikaisem-
paan teoreettiseen keskusteluun ja arvioida ndiden suhdetta toisiinsa (Eisenhardt 1989,
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541). Taméan lahestymistavan vuoksi ilmididen selitykset ovat todennakdisimmin yh-
teensopivia aineiston kanssa, ja sen vuoksi uskottavia ja ymmarrettavia (Glaser &
Strauss 1967; Johnson 2004, 165). Induktion kautta tutkittava ilmid, jota kehitetadn sys-
temaattisella aineiston keruulla ja analysoinnilla, on grounded theory -ldhestymistavaksi
kutsutun tutkimusmenetelmén ydin (Strauss & Corbin 1990, 23). Grounded theory -
lahestymistapaa sovelletaan myos tassa tutkimuksessa, minka vuoksi sita tarkastellaan
yksityiskohtaisesti jaljempéna tassa luvussa.

Tapaustutkimuksen kohteena on siis jokin tapaus (tai tapaukset), joka on Staken
(2005, 444) mukaan jokin rajattu systeemi, kuten yksild, ryhma tai ohjelma. Tapausten
valinnassa oleellinen keino on teoreettinen otanta, joka on yksi grounded theory -
lahestymistavan ydinkaésitteista (ks. esim. Glaser & Strauss 1967, 45). Glaserin ja
Straussin (1967, 45) mukaan teoreettinen otanta merkitsee tutkittavien tapausten valin-
taa teoreettisten eika tilastollisten syiden perusteella: tapaukset valitaan taten synnytet-
tavéan teorian perusteella. Heidén (1967, 45) mukaansa teoreettinen otanta ei perustu
ennalta oletettuun teoreettiseen viitekehykseen, vaan ensimmadiset paatokset siita, mista
keratd aineistoa, perustuvat yleiseen nakokulmaan tai yleiseen aiheeseen tai ongelma-
alueeseen. Tassa tutkimuksessa tutkittavat tapaukset on kéytannéllisistd, muun muassa
tutkittavan tapauksen tyojarjestelyihin liittyvista syista valittu jo ennen aineiston keruu-
ta.

Eisenhardt (1989, 537) taydensi, ettd vastakohtana kvantitatiivisen tutkimusotteen
mukaiselle satunnaisotannalle kvalitatiiviselle tutkimukselle luonteenomaisessa teoreet-
tisessa otannassa vastakkaisten tapausten valikoiminen on jarkevéa, kun vastakohtaisuus
on selkeésti nahtavissa. Taman tutkimuksen tapauksiksi on valittu yritys X:n kahden eri
toiminnon kolmivuorotyontekijat, koska ollaan kiinnostuneita heidan vastakohtaisuu-
destaan: toisessa esiintyy paljon lyhyitd, toistuvia poissaoloja, toisessa niita taas on hy-
vin vdhdinen maara. Ekstensiivisen tapaustutkimuksen luonteen mukaisesti naita tapa-
uksia pyritaan siis vertaamaan keskendan perustuen juuri vastakohtaisuuteen. Tdma on
tyypillinen asetelma myds aiemmin tehdyissa sairauspoissaolotutkimuksissa. Erikssonin
ja Koistisen (2005, 14) mukaan tapausten valinnassa tulisi huomioida liséksi se, ettd
niiden avulla voidaan laajentaa aikaisemmin muodostettua teoriaa, mik& on myods tdman
tutkimuksen pyrkimyksend, kuten edelld mainittiin.

Yritys X on valikoitunut tutkimuksen kohteeksi tutkijan kontaktien avulla. Tutkija on
tydskennellyt yrityksessa muutamien kuukausien ajanjaksoja kahtena eri vuotena. Tuo-
na aikana hén ei ole ollut tydssédén laheisesti tekemisissé tutkittavan yksikon tai sen
tyontekijoiden kanssa. Tarkastellaan seuraavaksi tarkemmin nditd tapauksia ja niiden
tapahtumaympéristod. Kaikki tiedot yritys X:std ja tutkimuskohteena olevista toimin-
noista perustuvat joko yrityksen vuosikertomukseen tai keskusteluihin henkildstdjohta-
jan sekd kyseisten toimintojen esimiesten kanssa.
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5.2  Tapausten kuvaus

Yritys X on suomalainen, kuntaomisteinen teollisuuden alalla toimiva osakeyhti6. Se on
yksi toimialansa suurimmista toimijoista Suomessa. Yrityksen toiminnan juuret yltavat
1800-luvulle (Yritys X:n vuosikertomus 2011). Yritys muodostuu neljasta liiketoimin-
tayksikostd, joista kolme on keskittynyt varsinaiseen liiketoimintaan ja yksi tuottamaan
tukipalveluita muille yksikoéille. Lisaksi yritykseen kuuluu tytaryhtio, joka osallistuu
yrityksen toisen péatuotteen siirtdmiseen asiakkaille. Vuonna 2012 koko yrityksen lii-
kevaihto oli noin 270 miljoonaa euroa, ja se tyollisti yli 300 henkil6a.

Yritys X tilastoi vuonna 2011 kaiken kaikkiaan noin 18 sairauspoissaolopéivéaa vuo-
dessa tyontekijaa kohden. Edellisvuonna keskiméardinen poissaolomaara oli vieldkin
korkeampi, yli 19 paivéad, miké on suurin yrityksessa tilastoitu méara viimeisten viiden
vuoden aikana (Yritys X:n vuosikertomus 2011). Yritys on pyrkinyt mittavilla panos-
tuksilla tyontekijoiden hyvinvointiin, tyéterveyshuoltoon ja esimiesten koulutukseen
parantamaan poissaolotilannettaan. Naistd panostuksista voidaan antaa lukuisia esi-
merkkejéa.

Vuosikertomuksessaan yritys X ilmoittaa henkildstopolitiikkansa keskidssé olevan
tyontekijoiden hyvinvoinnin tukeminen. Yrityksessd on luotu tybhyvinvointistrategia,
jota noudatetaan pitkajanteisesti niin, ettd henkilosto voisi hyvin. Tyéhyvinvointia edis-
tetddn monin tavoin: Yritys esimerkiksi edistdd henkildston harrastus- ja virkistys-
toimintaa tukemalla sitd taloudellisesti vakioliikuntavuorojen, -paikkojen ja liikun-
tasetelien avulla. Liséksi yritys jarjestaa henkilostdlleen saanndllisesti yhteisia kulttuuri-
ja liikuntatapahtumia. Yrityksen panoksesta kertoo muun muassa se, ettd vuonna 2011
se kaytti noin 180 euroa tyontekijoiden harrastus- ja virkistystoimintaan yhtd tyonteki-
jaa kohden, miké on suurin rahasumma viimeisten viiden vuoden aikana. Tyoterveys-
huollon palvelut ostetaan ulkopuoliselta, siihen erikoistuneelta palveluntarjoajalta.
Vuonna 2011 yritys kédytti noin 600 euroa tyontekijaa kohden terveydenhoitoon, ja tuo
summa on kasvanut tasaisesti viimeisten viiden vuoden aikana. Yritys tarjoaa perintei-
sen tyoterveyshuollon liséksi tyontekijoilleen myds muita terveyspalveluita, kuten nis-
ka-hartiahierontaa ja influenssarokotteita. Yritys on viime aikoina myos kouluttanut
esimiehiddn muun muassa varhaiseen puuttumiseen ja vuorovaikutuksen parantamiseen:
esimiehia esimerkiksi kannustetaan luomaan keskustelukulttuuria tyontekijoiden kanssa,
jolloin oireilevien tyontekijoiden ongelmiin voitaisiin puuttua ennen niiden karjisty-
mistd. Tassa painotetaan esimiesten aktiivista otetta puuttumisessa seka yhteistyota tyo-
terveyshuollon kanssa. (Yritys X:n vuosikertomus 2011; yritys X:n esimiesten kou-
lutusmateriaali.) Objektiivisestikin tarkasteltuna on selvaa, ettd yritys X ei vain tyydy
puhumaan henkildstonsa hyvinvoinnin merkityksestd, vaan pyrkii monin eri toimin ylla-
pitdmaan sitd myos kaytannossa. Huomattavia tuloksia sairauspoissaolojen véhentami-
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sessa ei ole kuitenkaan vield saavutettu. Toisaalta on huomattava, etta poissaolojen vé-
hentdminen on pitkajanteinen prosessi, joka vaatii aikaa.

Kolmesta operatiivisesta yksikosté erityisesti yksikkd A on tutkimuskohteena mie-
lenkiintoinen, koska se on viime aikoina tilastoinut korkeita poissaololukuja. Yksikkd A
tyollisti 97 henkildd vuonna 2011. Yksikkd A vastaa yrityksen toisen padtuotteen han-
kinnasta ja myynnista seka kaytdn neuvonnasta ja tarkastuksista. Lisdksi yksikké huo-
lehtii tuotantolaitosten ja jakeluverkostojen rakennuttamisesta, yllapitamisesté ja kehit-
tamisestd. (Yritys X:n vuosikertomus 2011.)

Tutkimuksen varsinaiset tapaukset eli tutkimuskohteet ovat yksikké A:n kaksi pie-
nempaa yksikkod, toiminnot A ja O. Nailla toiminnoilla joitakin yhdistavia, mutta myos
erottavia tekijoitd. Toimintojen tydtehtdvissd on ensinnakin hieman samankaltaisuutta.
Toiminto O valvoo tuotantoprosessia ja sen sujuvuutta seka reagoi tarvittaessa sen muu-
toksiin. Tyo on luonteeltaan padosin valvovaa tiedon prosessointia, johon liittyy myds
fyysisesti kentalla kiertamista. Toiminto A puolestaan vastaa erain tuotantolaitoksen
yllapidosta. Myds sen tydntekijoiden tehtaviin kuuluu tuotantolaitoksen prosessin val-
vonta, mutta lisaksi prosessin yllapito fyysisesti. Toiminto A:n vuorotyontekijoiden
tehtaviin liittyy kolme osa-aluetta: prosessin panostaminen raaka-aineella, prosessin
valvonta ja laitoksen toiminnan tarkastaminen huoltotoimenpiteiden varalta.

Kummassakin toiminnossa tehdaan tyotd sekd péivavuorossa ettd kolmivuorossa.
tyontekijasta 20 on kolmivuorotyota tekevid tyontekijoita. Toiminnossa O taas 15 tyon-
tekijasta 10 on kolmivuoroty6té tekevaa tyontekijaa. Vuorotyota tehdddn molemmissa
toiminnoissa viisivuorojarjestelmana, eli samaa tyévuorojarjestelmaa noudattavia henki-
I6ryhmid eli vuoroja on viisi (Hakola, Hublin, Harm4, Kandolin, Laitinen & Sallinen
2007, 74). Toimintojen vuorojarjestelmat poikkeavat kuitenkin toisistaan: Toiminnossa
A kolmivuoro on niin sanottu pikakierto, jossa kutakin vuoroa (ilta, aamu ja yo maini-
tussa jarjestyksessa) tehdaédn yksi ja joiden vélissa on vain kahdeksan tunnin tauko. Ta-
mén jalkeen on kaksi lepopéivaa ja kierto alkaa jalleen alusta. Toiminnossa O taas kuta-
kin vuoroa tehd&éan kaksi kappaletta (jarjestyksessa aamu, ilta, yo), eli kuuden tyovuo-
ron jalkeen koittaa vapaa-aika, joka kestad nelja paivaa. Toiminnossa O yhdessa tyo-
vuorossa tyoskentelee yksi tyontekijé ja yksi tyonjohtaja eli vuoromestari. Toiminnossa
A taas yhdessd tyovuorossa tyoskentelee kolme tyontekijad ja yksi tyonjohtaja-
vuoromestari. Kummassakin toiminnossa ndiden toimintaa ohjaa liséksi paallikko. Seu-
raavassa kuviossa nelja esitetddn naiden kummankin toiminnon organisaatiokaaviot.
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Toiminto O Toiminto A
—)[ Paallikko ] —)[ Paallikko
Vuoromestari (1 kpl per vuoro) ] Vuoromestari (1 kpl per vuoro) ]

[ Vuorotyontekija (1 kpl per vuoro) ] [ Vuorotyontekija (3 kpl per vuoro) ]

[ Paivavuoro ] [ Paivavuoro ]

Kuvio 4 Tapausten organisoituminen

Toimintojen henkilostosta tiedetadn lisaksi, ettd toiminnon O tyontekijoistd kaikki
ovat miehia. Toiminnon A koko henkilokunta yhtd naista lukuun ottamatta on myos
miehid. Toiminnossa O valittujen tapausten eli kolmivuorotyontekijoiden keski-ika
vuonna 2013 helmikuun alussa oli noin 44 vuotta ja keskimaardinen tyéura noin 11
vuotta. Toiminnossa A vastaavat luvut olivat noin 51 vuotta ja noin 15 vuotta. Koko
yritys X:n henkiloston keski-ikd vuoden 2013 alussa oli noin 49 vuotta ja keskimé&aréi-
nen tydura noin 19 vuotta.

Toimintojen tulevaisuuden osalta tiedetddn, ettd toiminto A:n toiminta on péadtty-
massa. Se siirtyi yritys X:n omistukseen vastikddn vuonna 2011 samalta kunnalta, joka
on myos yritys X:n omistaja. Toiminta on p&attyméssd vuoden 2014 lopussa, koska
ymparistoviranomaiset eivat ole myontaneet sen toiminnalle jatkolupaa. Tydntekijoiden
kannalta tdmé saattaa merkité elédkkeelle siirtymistd, mutta myos tydsuhteiden paatty-
mistd, jos sisdisia siirtoja yritys X:n sisélld ei ole mahdollista toteuttaa. Sen sijaan toi-
minto O:n toiminta jatkuu kiinteana osana yksikkd A:n ja koko yrityksen toimintaa. On
merkille pantavaa, ettd sellaisilla yritys X:n tyontekijoilld, jotka ovat olleet yrityksen
palveluksessa vuonna 1995, on tydsuhdeturva taloudellista ja tuotannollisista syista ta-
pahtuville irtisanomisille. Tuolloin kunnan omistamasta laitoksesta muodostettiin osa-
keyhtid. Naiden tyontekijoiden tyGsuhteet ovat siis hyvin turvattuja. Tamaé ei kuitenkaan
koske toiminnon A tyontekijoita, koska heista tuli yrityksen tyontekijoita vasta vuonna
2011. Myos yli puolet toiminnon O tyontekijoista on tullut yrityksen palvelukseen vuo-
den 1995 jalkeen. Nain ollen tyésuhdeturvalla ei ole huomattavaa merkitysté tutkittavi-
en tapausten osalta, mutta koko yrityksessa on kuitenkin kokonaisuutena ottaen hyvin
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pitkia, vuosikymmenien mittaisia tydsuhteita, kuten edell& mainittiin. Siksi yritysta ko-
konaisuutena ajatellen tdma& on relevantti ja mahdollinen tekijd myods sairaus-
poissaolojen synnyn kannalta, kuten havaittiin alaluvussa 3.2.4. tydsuhteen varmuuden
mahdollisesta vaikutuksesta sairauspoissaoloihin. Samaan kontekstiin siséltyy siis seké
huomattavaa epavarmuutta ettd varmuutta tyésuhteen jatkuvuudesta.

Yritys X:n poissaolotilastoja tarkastelemalla havaittiin, ettd ndiden kahden toiminnon
kolmivuorotyontekijoiden lyhyiden sairauspoissaolojen méérissdé on huomattava ero:
toiminnossa A lyhyitad poissaoloja on vuoden 2012 alusta lukien lokakuun loppuun
mennessa keskimaarin 3,1 paivaa tyontekijaa kohden, kun taas toiminnossa O vastaava
lyhyiden poissaolojen maéra on vain keskimaarin 0,3 paivaa tyontekijaa kohden. Toi-
minto A:n osalta tiedetadn, etta sairauspoissaolojen maara oli korkea jo ennen, kuin se
tuli yritys X:n omistukseen.

Kun toimintojen kohdalta tarkasteltiin pelkéstdan kolmivuorotydntekijoitd, havaittiin
kontrastin syvenevan entisestadn. Tutkimuksen tapauksiksi valikoitui siis naiden toimin-
tojen kolmivuorotyontekijat sekd heidan tyonjohtajansa ja péaéllikkonsd. Tyonjohtajana
voidaan pitad sitd henkildd, joka on tydvuorossa yhtd aikaa tyontekijoiden kanssa, ja
vastaa tyon ohjauksesta erotuksena paallikkéon, joka taas on hallinnollisesti toimintoa
ohjaava henkil6.

Taman tutkimuksen tarkoituksena ennen kaikkea keskittyd vertailemaan sitd, mika
naissa tyodolosuhteissa vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin sekd miten sitd ja niin
edelleen tydn imua voidaan edistdd. Kuitenkin halutaan myos vertailla naiden toiminto-
jen tyontekijoiden tydolosuhteiden vaatimustekijoitd ja niiden mahdollista suhdetta sai-
rauspoissaolojen syntyyn. Tarkastellaan seuraavaksi erityisesti tdssa kontekstissa mah-
dollisesti vaikuttavia kuormitustekijoitd sen pohjalta, mita tassé alaluvussa on esitetty
tapausten kontekstista sekd mité niista tiedetdan aikaisemman tutkimustiedon valossa.
Tarkastellaan tassa lahemmin vuoro- ja valvontatydn seka tydsuhteen kuormittavaa vai-
kutusta tyontekijaan.

5.2.1  Kolmivuorotydntekijoiden tydon kuormitusta aiheuttavat tekijat

Teollisuuden prosessit ovat yleensa sen luontoisia, ettd niitd ei voida pysayttaa yoksi tai
viikonloppujen ajaksi. Esimerkiksi polttouunit pysyvéat kuumina paivié, ja niiden uudel-
leen kdynnistaminen kestaa taas paivid. Jotta tehtaat toimisivat jouhevasti, tulee proses-
sien olla kdynnissé 24 tuntia vuorokaudessa, seitsemand péivana viikossa. Tama vaatii
tyontekijoiden sopeutumista vuorotyohon. (Poulton 1979, 75.) Tietoisuus tdmén vaati-
muksen vaikutuksesta ihmiseen ja terveyteen on lisddntynyt nopeasti viime vuosina
(Hakola ym. 2007, 32). Olsenin ja Dahlin (2010) mukaan tehty tutkimus on selkeasti
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osoittanut, ettd vuoroty® on riski terveydelle ja hyvinvoinnille, koska tydaika- ja tyo-
vuorojarjestelyt kuormittavat seké fyysisesti etta psyykkisesti.

Lindstromin ym. (2002, 19) mukaan vuorotydssa yksi keskeisista kuormitustekijoisté
on sen yhteensopimattomuus elimiston vuorokausirytmien kanssa. Ihmisen keholta saat-
taa kulua jopa useita kuukausia uuden elinrytmin oppimiseen, koska sille on ominaista
tietty, evoluution kulussa syntynyt 24 tunnin kiertoon perustuva fysiologinen rytmi,
johon kuuluu hereilld olo valoisaan aikaan ja nukkuminen pimedan aikaan. Tdman ryt-
min sekoittamisen tiedetdan aiheuttavan monia epéedullisia muutoksia ihmisen tervey-
delle, kuten stressihormonien lisddntymisen, niin edelleen stressireaktioiden syntymisen
elimistdssa ja lopulta altistumisen sairauksille. Myds ongelmat vireystilassa ovat tavalli-
sia. (Hakola ym. 2007, 32.)

Ihmiset, jotka tyoskentelevét etenkin kiertavissa vuoroissa, voivat karsia uniongel-
mista ennen ja jalkeen yévuoron (Poulton 1979, 76; Lindstrém ym. 2002, 19). He eivét
saa nukuttua paivélla ennen ydvuoron alkua, koska he eivét ole tottuneet nukkumaan
paivisin. Yovuoron jalkeen he eivét saa nukuttua kuin hiukan, koska taas on paiva, jol-
loin ei ole luontaista nukkua ja jolloin unta hairitsevat myds sosiaaliset houkuttimet,
kuten ajanviettdminen perheen kanssa tai elaménaanet. Siksi vuorotyontekijat eivéat valt-
tdmattd koskaan sovellu tydskentelyaikoihinsa perustuvaan elinrytmiinsa, ja vuorotyo
tuntuu raskaalta ja tehottomalta, koska tdissa ollaan silloin, kun ihminen haluaisi olla
unessa. (Poulton 1979, 75.)

Nukkumisen puutteesta johtuva univaje aiheuttaa sen, ettd vuorotyontekija tydsken-
telee tehottomammin: hén on unelias, tarkkaamaton ja poissaoleva. Voimakas vasymys
heikentdd henkistd suoriutumista, kuten tarkkaavaisuutta, ja vastaa jopa humalatilaa
(Dawson & Reid 1997). Normaali elinrytmi saattaa aiheuttaa sen, ettd han jopa nukahtaa
kesken tydn (Poulton 1979, 77). Tarkkuutta ja jatkuvaa tarkkailua vaativa tyo ei sallisi
tatd. Voimakas vasymys altistaa liséksi virheille ja tapaturmille (Lindstrém ym. 2002,
19-20).

Koska vuoroty6 on kuitenkin usein valttdmattomyys teollisten prosessien yllapitami-
sessd, ergonomian nakokulmasta yleisesti suositellaan nopeaa tydvuorokiertoa, jossa on
1-3 yovuoroa perakkain. Tallainen jarjestelmé on kaytdssa myos toiminnoissa A ja O.
Hakolan ym. (2007, 80; 85—86) mukaan yksittdisid yovuoroja tulisi kuitenkin valttaa,
koska ensimmaéinen yovuoro on aina vaikein vireyden kannalta, ja suorituskyky tydssé
voi siksi alentua. Toiminnossa A vuorojarjestelmaan kuuluu yksittdinen yovuoro, jota
seuraa kuitenkin heti kaksi vapaapdivad. Taman mallin haitta on lisaksi se, etté siind on
kéytannossa vain yksittaisid vapaapaivia: yovuoron jalkeisen nukkumispdivéan jalkeen
tyontekijalla on vain yksi lisapéiva vapaa-ajan viettoon, minka jalkeen vuorokierto al-
kaa alusta. Toiminnossa O taas kutakin vuoroa tehdaan perakkain kaksi jarjestyksessa
aamu-ilta-y0, jota seuraa neljan péivan vapaajakso yovuorojen jalkeen.
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Vuorotydjarjestelman ongelma on myos se, ettd harvat ihmiset haluavat kaantéa elin-
rytminsa péalaelleen. Useimmille ihmisille tydn ulkopuoliset aktiviteetit ovat heidan
tyotehokkuuttaan tarkedmpid; he haluavat viettda vapaa-aikaansa perheensa ja ystavien
kanssa, jotka ovat valveilla paivisin ja nukkuvat 6isin (Poulton 1979, 75). Toinen mer-
kittdva kuormitustekija vuorotydssa on siis sen yhteensopimattomuus sosiaalisen ela-
maén kanssa (Lindstrom ym. 2002, 19). Hakolan ym. (2007, 41) mukaan kuormittavuutta
lisaa se, ettd vuorotyontekijat joutuvat usein luopumaan perhe- ja muun sosiaalisen ela-
méan viettdmisessa tarkeina pitamistadn vapaahetkistd, kuten viikonlopuista ja juhlapy-
histd, jotka erityisesti lapsiperheissa ovat arvokasta yhdesséolon aikaa.

Kuitenkin Hakola ym. (2007, 41) muistuttivat, ettd vuorotydn aiheuttamat vaihtelevat
tyOajat voivat myds olla tyontekijélle mieleen: ne helpottavat esimerkiksi asioiden hoi-
tamista paivasaikaan. Kolme neljastd suomalaisesta vuorotydntekijasta asetti Tyoterve-
yslaitoksen kyselyssd vuorotyén myodnteiseksi ominaisuudeksi vapaa-ajan maaran tai
sen sijoittumisen (Hakola ym. 2007, 41). Ratkaisevaa tassa kuitenkin vaikuttaa olevan
se, onko tydvuorojen sijoittumisessa joustavuutta. Eniten stressid ja sosiaalisen ongel-
mia on niilla tyontekijoilla, joilla ei ole vaikutusmahdollisuuksia omiin tydaikoihinsa
(Kandolin, Harm& & Toivanen 2001, Lindstromin ym. 2002 mukaan). Hakolan ym.
(2007, 33) mukaan viime aikoina on saatu tutkimusnayttoa siité, etta hyvét yksilolliset
vaikutusmahdollisuudet tydaikoihin ovat yhteydessd parempaan koettuun terveydenti-
laan ja niin edelleen vahaisempiin sairauspoissaoloihin.

5.2.2  Valvovan tyén kuormitus

Aiemmissa tutkimuksissa on selvitetty valvovaa tyota tekevien lennonjohtajien ja teolli-
suusvalvomossa tyodskentelevien tydntekijoiden vaatimustekijoitda. Demerouti ym.
(2001) havaitsivat, etta valvovaa ty6ta tekevien tydssa tyon vaatimukset ovat ensisijai-
sesti henkisid, koska ty0 on ensisijaisesti tiedon prosessointia, eika siihen liity paljolti
esimerkiksi vuorovaikutusta ihmisten kanssa. Talla tutkijat tarkoittanevat vuorovaiku-
tusta organisaation ulkopuolisten ihmisten, kuten asiakkaiden kanssa, silla toki valvo-
moty6hon voi liittyd vuorovaikutusta esimiehen ja kollegoiden kanssa.

Myos valvontakameroita tarkkailevien tyontekijoiden tyén ominaispiirteitd on tut-
kittu, mihin liittyy yhtalaisyyksié teollista prosessia valvovien henkiléiden tydskentelyn
kanssa. Smithin (2004, 388) mukaan valvontakameraty6hon sisaltyy niin sanottu tyl-
syystekija: tyontekijan pitda rutiininomaisesti valvoa monitoria, jonka ruudulla ei valt-
tdmattd tapahdu mitéddn poikkeavaa tuntikausiin. Valvontakameraa valvovan tyohon
sisdltyy samalla my6s vaatimus tarkkuudesta. Donald (2001, 36 Singhin 2009, 4 mu-
kaan) madrittad tarkkaavaisuuden kyvyksi tehokkaasti tarkkailla jotakin tapahtumaa tai
laitteen nayttoa kriittisten merkkien, tilanteiden tai tapahtumien varalta, joihin havain-
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noijan taytyy reagoida. Sama jatkuvan tarkkaavaisuuden vaatimus on oleellinen myds
teollista prosessia valvovan henkilon tydssa; teollisuuden valvomoissa tyontekijan tay-
tyy tarkkailla monitoreita ja niiden ilmoittamien tietojen pysymisté tiettyjen arvojen
sisalla. Hanen ei kuitenkaan tarvitse aktiivisesti tehda mitéan, ellei hén ei huomaa jotain
poikkeavaa. Tdma saattaa olla tyontekijalle henkisesti uuvuttavaa. Donaldin ja Donaldin
(2011, 74) mukaan aiemman tutkimuksen perusteella on selvaa, ettd tarkkaavaisuutta
vaativa ty0 on tyontekijélle henkisesti hyvin kuormittavaa: jatkuva tarkkaavaisuus on
vasyttavad, stressaavaa ja kuluttaa huomiokykya.

Tamantyyppisen tyon kuormittavuutta lisdé se, ettd valvovaa tyota tehdadn yleensa
ympari vuorokauden kiertavissa vuoroissa, koska prosesseja taytyy valvoa jatkuvasti.
Kuten edelld kuvattiin, vuorotyé voi vaikuttaa vireystilaan heikentévasti. VVuorotyon
mahdollisesti aiheuttaman unen puutteen ja vireystilan laskun vaikutukset nékyvét eri-
tyisesti juuri tallaisessa ty0ssd, jossa tyontekija ei aktiivisesti tee mitdén. (Poulton 1979,
77.)

5.2.3  Tyodsuhteen epavarmuus kuormitustekijana

Tydsuhteen varmuus merkitsee tyontekijalle uskoa tyon jatkuvuudesta (Davy ym. 1997,
323). Epédvarmuus taas merkitsee pelkoa tyon menettamisestd (Sverke, Hellgren &
Néswall 2002, 243). Hartleyn ym. (1991, 44) mukaan tydn epévarmuus voi olla yksi
merkittdvimmista kuormitustekijoista tydolosuhteissa. Heiddn mukaansa kuormitusta
aiheuttaa eritoten pitk&an jatkuva epavarmuus tulevasta.

Sverken ym. (2002) aikaisemmasta epdyhtendisesta tutkimustiedosta toteuttaman
meta-analyysin perusteella on ilmeistd, ettd tyon epavarmuudella on vahingollinen vai-
kutus tyontekijan hyvinvointiin ja ty6td kohtaan tunnettuihin asenteisiin. Sverken ym.
(2002) johtopaatoksen mukaan lyhyelld aikavélilla ndhdaan vaikutuksia tyohon liitty-
viin asenteissa, kuten tyytyvaisyydessa ja sitoutumisessa tyohon, kun taas pitkalla aika-
valillad epavarmuuden vaikutukset nakyvéat heikentyneena terveytend. Hartleyn ym.
(1991, 79) mukaan vaikutukset terveydessé ovat nahtévissa eritoten mielenterveydessa,
joskin reagoiminen epdvarmuuteen on aina yksilollista.

Epavarmuutta tyontekijoille voi tuottaa esimerkiksi tieto yrityksessa suunnitteilla
olevista irtisanomisista, lomautuksista, yritysten osien toisiinsa sulautumisesta tai koko-
naisista lakkautuksista. Yrityksen X tapauksessa toiminto A ollaan lakkauttamassa ko-
konaan vuoden 2014 loppuun mennessé. Tyontekijoiden tyollistymisesté jatkossa ei ole
ehdotonta varmuutta, koska tyontekijoiden erityislaatuinen osaaminen teollisuuslai-
toksen yll&pidosta rajaa tydmahdollisuuksia, eikd vastaavaa laitosta sijaitse lahiympé-
ristossd. TyoOllistyminen toiseen vastaavaan laitokseen saattaisi merkitd pitkid tyomat-
koja tai oleskelua toisella paikkakunnalla ja erossaoloa perheesta ja vakiintuneesta ela-
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maéstd nykyisessa asuinpaikassa. Yritys X voi mahdollisuuksien mukaan tarjota kuiten-
Kin siirtoja toisiin tydtehtaviin yrityksen sisalla.

Tassa kuvatut kuormitustekijat voivat mahdollisesti olla merkityksellisia téssa tut-
kimuksen kohteena olevassa kontekstissa, samoin erilaiset voimavarat, joita kasiteltiin
edellisessa luvussa. Koska ei kuitenkaan etukéateen tiedetd, mitk& tassa kontekstissa ovat
keskeisia vaikuttavia tekijoita, halutaan niihin perehtyd tutkimuksessa keréttavasta ai-
neistosta kasin. Tassa hyddynnetadn grounded theory -lahestymistapaa.

5.3  Tutkimusorientaationa grounded theory -lahestymistapa

Koskisen ym. (2005, 237) mukaan grounded theory voidaan suomentaa aineistoléhtoi-
seksi teoriaksi, joskaan termi ei ole vakiintunut suomen kieleen. Grounded theory -
lahestymistapa on vahva tieteellinen traditio, jossa aineistolahtdisesti laadullista aineis-
toa kayttamalla tuotetaan syvallisid ja rikkaita kuvauksia niistd organisaatiokonteks-
teista, joissa erilaiset ilmiot, kuten sairauspoissaolot, syntyvat. (Gioia ym. 2012, 2.)
Lansisalmen, Peirén ja Kivimden (2004, 243) mukaan Kyseinen ldhestymistapa on hy-
vin suositeltava valinta organisaatioita kasittdvéassa tutkimuksessa, koska sen avulla
ymmarretddn organisaatioiden péivittaista todellisuutta. Heidan mukaansa téllaiset tut-
kimuksen tuottamat kuvaukset voivat edistda organisaatioissa tarkeiden teemojen kasit-
telemista positiivisessa hengessa ja siten toimia pohjana organisaatioiden kehittamiselle.
Tama nékokohta tosin on kaikenlaisen organisaatioita kasittelevan tutkimuksen mahdol-
linen positiivinen sivutuote.

Suddabyn (2006, 633) mukaan téssd lahestymistavassa tarkoituksena on paljastaa
olemassa olevia ja yleismaailmallisia selityksia yhteiskunnalliselle kayttaytymiselle
myos yleisella tasolla; kiinnostuksen kohteena ovat siis yhteiskunnassa toimivien yksi-
I6iden subjektiiviset kokemukset, ja miten ne voidaan erottaa teoreettisiksi vaittamiksi
toimijoiden vélisisti syy- ja seuraussuhteista. Glaserin ja Straussin (1967, 3) mukaan
lahestymistavassa pyritddn ymmartdmaan, miten néiden toimijoiden véliset suhteet ja
vuorovaikutukset rakentavat heiddn todellisuuttaan. O’Reillyn, Paperin ja Marxin
(2012, 249) mukaan grounded theory -l&hestymistavalla voidaan keskittya siis sek& kon-
tekstiin, prosessiin ettd tarkeiden toimijoiden aikeisiin ja tulkintoihin. Glaserin ja
Straussin (1967, 239) mukaan grounded theory -l&hestymistapa on tutkimusmetodi, joka
keskittyy selittdvaan prosessiin analysoimalla merkitysten tuottamista ja kasitteita, joita
sosiaaliset toimijat itse kayttavat aidoissa, paivittdisissa toimintaymparistoissaan. He
itse esimerkiksi perehtyivat sairaalaan hoitohenkilokuntaan muodostamalla heiltd saa-
dusta aineistosta uusia kasitteellistyksia ja sitd kautta uutta teoriaa. Heidan (1967, 239)
mukaansa uutta teoriaa voidaan kehittdd havainnoimalla tarkasti kontrastia péivittaisen
todellisuuden ja niiden toimijoiden tulkintaa tasta todellisuudesta, jotka siiné toimivat.
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Heidan ndkemyksensa mukaansa systemaattisella aineistonkeruulla voidaan luoda uusia
teorioita, jotka keskittyvét sosiaalisten ympéristojen toimijoiden todellisuuden tulkitse-
miseen (Suddaby 2006, 634). Tassa tutkimuksessa halutaan ymmartaa, millaisia merki-
tyksia tyontekijat sekd myos heidan esimiehensa ja paallikkdnsa antavat tyonsé rasitta-
vuudelle tai siind voimaa antaville tekijoille ja paatella sen perusteella niiden merkitys
sairauspoissaoloille.

Glaserin ja Straussin (1967, 1) mukaan grounded theory -lahestymistapa on tarkoi-
tuksenmukainen silloin, kun tutkimuksen kohteena on jokin kiinnostava ilmid, jolle ei
ole yksinkertaista selitystd. Heiddn mukaansa ilmi6té pyritdan talloin selittdmaén luo-
malla uutta teoriaa aineistosta kasin. Straussin ja Corbinin (1990) mukaan teoriaa luo-
daan toistuvalla aineiston keruun ja analysoinnin yhtéaikaisella prosessilla, jolle on
ominaista systemaattinen etsintd, kehittyminen ja sita kautta vahittain vahvistuva teoria.
Tarkoituksena ei ole siis testata aiempaa teoriaa, vaan kehittda uutta teoreettisesta ajat-
telua (Lansisalmi ym. 2004, 244). Suddaby (2006, 635) huomautti, ettd kun kyseessa
on hyvin tunnettu ja todennettu ilmi®, kuten sairauspoissaolot, voi tutkijan tavoitteena
olla myds aikaisemman teorian tarkentaminen omalla tutkimuspanoksella.

Grounded theory -ldhestymistapaa hyodyntévén tutkijan pitdd Suddabyn (2006, 635)
mukaan varoa sitd, ettei aikaisempi tieto tutkittavasta ilmitstd ohjaa tutkijaa testaamaan
hypoteeseja ilmién havainnoimisen sijaan. Talloin han saattaa nahda aineistossa vain ne
halutut kategoriat, jotka nousevat aikaisemmasta teoriasta, ja uudet kategoriat jaavét
haneltd huomaamatta, joiden léytaminen olisi nimenomaisesti tdman lahestymistavan
tavoitteena. Erityisesti ilmid, jota on tutkittu paljon, tulisi nahda uusista nakdkulmista.
(Strauss & Corbin 1990, 49—-50; Suddaby 2006, 635.) Siksi tutkijan tulisi olla tietoinen
siitd, ettd ne aikaisemmat kasitteellistykset, joihin hén on tutustunut, vaikuttavat taman
tulkintoihin. Olemassa olevaan teoriaan tulee kuitenkin tutustua, mutta pitdd muistaa,
ettd se mitd havainnoi, on funktio siitd, kuka itse on, mitd on kokenut ja mitd haluaa
nahda (Suddaby 2006, 635).

Straussilla ja Corbinilla (1990, 50) on viel& jyrkempi ndkokanta aikaisempaan tutki-
mukseen tutustumisessa: heiddn mukaansa tutkimustietoon tulisi tutustua vasta, kun
jokin kategoria on ilmaantunut aineistossa. Erikssonin ja Koistisen (2005, 25) mukaan
tutkimusta on mahdoton tehdd ilman mitaan teoreettisia ennakko-oletuksia, koska tut-
kijalla on aina taustalla oma elaménkokemuksensa, joka vaikuttaa tdman ajatteluun.
Glaserin ja Straussin (1967, 79) mukaan aikaisempi teoreettinen keskustelu tulisi nahda
strategisena linkkind uuden teorian muodostamisessa. Aikaisempaan keskusteluun on
heidan mukaansa hyddyllistd ja valttamatonta tutustua, koska se virittdd ideoita ja antaa
suuntaa kategorioiden ja ominaisuuksien kehittdmisessd uutta teoriaa luodessa. Téssa
tutkimuksessa aikaisempaan tutkimuskenttdan ja siind kaytyyn keskusteluun on tutus-
tuttu perinpohjaisesti ennen aineiston keruuta, koska se oli tutkijalle ennalta tuntematon,
ja jo ensimmaiset silméykset siihen osoittivat aikaisemman keskustelun huomattavan



68

laajuuden. Tama seikka on pyritty tiedostamaan aineistoa kerattdessa, analysoitaessa ja
tulkittaessa.

54  Empiirisen aineiston keruu

Tapaustutkimuksessa kdytetadan usein monia aineistoldhteita, joista haastattelut ovat yksi
olennainen tietoldhde (Eisenhardt 1989, 534; Yin 2003, 83;89). Taman tutkimuksen
tarkeimman aineiston muodostavat haastattelut, joskin haastattelujen yhteydessé toteu-
tetaan pieni kvantitatiivinen osuus mittaamalla tydn imua lyhyehkolla kyselykaavak-
keella (liite 1). Kvalen (1983, 174) mukaan haastattelun tarkoituksena on koota yhteen
haastateltavan kuvauksia tdman el&mé&nkokemuksista suhteessa tutkittavan ilmién mer-
kitykseen télle henkildlle. Tutkimuksen tukeutuessa vahvasti haastatteluihin uskotaan
siis siihen, ettd haastateltavat ovat kykenevia raportoimaan kokemuksistaan. On kuiten-
kin huomioitava se tosiseikka, ettd tdmé kyky on ihmisella rajallinen, eika tamé siksi
kykene tarkasti kuvaamaan kokemuksiaan. Sen sijaan saatu haastatteluaineisto perustuu
usein vain ihmisten selostuksiin siitd, mitd he ovat tehneet ja miksi (Denzin & Lincoln
2005, 21).

Haastatteluihin liittyy myos eras toinen ongelma. Aineiston rasitteeksi saattaa muo-
dostua sen reaktiivisuus, joka on usein vaistaméaton piirre laadullisessa tutkimuksessa.
Reaktiivisuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkija vaikuttaa tutkittuihin ihmisiin niin, etta
he alkavat muuttaa kayttaytymistdan, koska tietdvat olevansa tutkittavana. Reaktii-
visuuden varittdmasta aineistosta voi syntya virheellisia johtopaatoksia. (Koskinen ym.
2005, 54.) Donald Royn (1965, Koskisen ym. mukaan 2005, 55) mukaan ihmiset suo-
jaavat itsensé valehtelemalla esimerkiksi silloin, kun he arvelevat, etta rehelliset vasta-
ukset tutkijalle voisivat olla vahingollisia, tai he eivat usko tutkijan puolueettomaan
rooliin. Kyseinen niin sanottu suojautuvan harhan ongelma on mahdollinen myos tassa
tutkimuksessa, koska tutkimuksen aihe on herkka tutkittavien kannalta. Haastatteluissa
he saattavat kokea olevansa erityisen tarkkailun kohteena, kun taas kyselyyn vastaami-
sessa yksittaistd vastaajaa ei voida jaljittdd, miké tekee rehellisten vastausten antamises-
ta mutkattomampaa. Taman tutkimuksen osalta haastateltavien reaktiivisuutta arvioi-
daan tutkimuksen luotettavuuden yhteydessa alaluvussa 7.4.

Koska tdman tutkimuksen pyrkimys on edelld mainituista ongelmista huolimatta sel-
vittad tietoladhteiden kokemuksia, on haastattelu siksi tarkoituksenmukainen aineis-
tonkeruumenetelma talle tutkimukselle. Haastattelut ovat hyvé valinta tdimén tutkimuk-
sen aineiston keruumenetelmaksi myos siksi, ettd ne ovat yksi joustavimmista aineis-
tonkeruumenetelmistd (King 2004, 20). Tam& seikka sopii hyvin yhteen tutkimuksen
aineistolahtdisen l&hestymistavan kanssa: haastattelu ja sille rakennettu runko ovat
muokattavissa aineiston ehdoilla koko keruuprosessin ajan ilman, etta sitd on tarvinnut
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etukateen Kiinnittaa tiettyyn muotoon, kuten kvantitatiivisen otteen kyselyissa. Kingin
(2004, 21) mukaan haastattelut sopivat ihanteellisesti myds sellaisten ilmididen tutkimi-
seen, joissa niille eri tasoilla annetut merkitykset ovat kiinnostuksen kohteena. Téssa
tutkimuksessa tarkastellaan valittujen tapauksien kolmea eri tasoa, joiden hyddynta-
mistd tutkimuksessa kasitellddn seuraavaksi. Lisaksi tarkastellaan haastateltavien valin-
taa ja itse aineiston keruuta.

5.4.1 Haastateltavien valinta

Haastatteluja tehtiin kolmella eri tasolla: tydntekija-, tyonjohtaja- ja paallikkotasoilla.
Eisenhardtin (1989, 538) mukaan ndin saavutettu monitasoinen aineisto luo triangulaa-
tion kautta vahvempia teoreettisia késityksia ja yleistyksia. Tassa tutkimuksessa aineis-
ton luotettavuutta siis vahvistetaan erilaisten tietolédhteiden hyddyntamisella.

Tutkimuksen osallistujat rekrytoitiin esittelemalla tutkimusideaa ensin yritys X:n
henkildstojohtajalle, kyseisen valitun yksikon johdolle ja kyseisten toimintojen paalli-
koille. Tamén jalkeen potentiaalisia haastateltavia l&ahestyttiin motivointikirjeella (liite
2), jossa kerrotaan tutkimuksen tarkoituksesta, aikataulusta ja tutkittavien roolista siind.
Haastateltavien valinnan haluttiin perustuvan vapaaehtoisuuteen, koska tutkittavien itse-
maaradmisoikeutta pidetdan tarkeana eettisena periaatteena ihmistieteissa (Humanisti-
sen, yhteiskuntatieteellisen ja kayttaytymistieteellisen tutkimuksen eettiset periaatteet
2009, 4). Vapaaehtoisuutta pidettiin tarkedna myds aiheen arkaluontoisuuden vuoksi,
koska haluttiin, ettd haastattelun antavat henkilét puhuvat aiheesta vapaasta tahdostaan
ilman, ettd heidat on maaratty puhumaan siitd. Haastatteluun maardaminen olisi voinut
vaikuttaa haastateltavien osallistumismotivaatioon ja heiddn antamiensa vastausten mo-
nimuotoisuuteen.

Kingin (2004, 16) mukaan tapaustutkimuksessa, jossa halutaan tehdéa realistisia ole-
tuksia keratysta aineistosta, on tavoitteena, ettd haastateltavien joukko on riittdvan suuri,
jotta se tuo esille tarkeét organisaatiossa vallitsevat eroavaisuudet suhteessa tutkittavaan
ilmidon. Siksi hanen mukaansa on tdrke&d, ettd aineisto sisaltad erilaisia ndkokulmia,
mutta osallistujien valinnassa tulee huomioida kaytettdvissa oleva aika ja tutkijan re-
surssit. Tdma seikka mielessa pitden halukkaiden haastateltavien joukosta karsittiin vie-
I& satunnaisesti pienempi joukko, koska kirjeitse ilmoittautuneiden halukkaiden osallis-
tujien suuri maaré yllatti positiivisesti tutkijan, ja jotta tutkimukseen kaytettavissa oleva
aika riittéisi heidan yksityiskohtaiseen tutkimiseensa. Karsintaa pidettiin jarkevana
myds sen kannalta, ettd aineiston uskottiin saturoituvan ilman, ettd koko joukkoa tulisi
haastatella. Kuuluuhan vyleisesti tutkimuksenteon perusperiaatteisiin myds se nako-
kulma, ettd pienelld joukolla kootun aineiston avulla pyritdan tekemaén johtopéaatoksia
iIsommasta joukosta ilman, ettd esimerkiksi koko yrityksen henkildston taytyisi ottaa
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osaa tutkimukseen. Satunnaisuutta pidettiin oikeudenmukaisimpana valintakriteerina
motivaatiokirjeen keinoin toteutetun alkukartoituksen avulla halukkuutensa ilmais-
seiden joukosta. Toiminnon A 21 potentiaalisesta osallistujasta halukkaita oli alun perin
15 henkiloa ja toiminnosta O kaikki 11 henkil6a. Lopullinen haastateltavien maara ha-
luttiin valita valittujen toimintojen koon suhteessa niin, etta isommasta toiminnosta A
haastateltavia tulisi kokojen suhteessa enemman. Lopullinen 15 haastateltavan joukko
valittiin seuraavasti:

e Toiminnon A viidestid vuorosta jokaisesta arvottiin kolmen tyontekijan jou-
kosta yksi tyontekija haastatteluun, jonka liséksi haastateltiin vuoromestari.
Koska yhdesta vuorosta vain vuoromestari ja toisesta vuorosta pelkéstaén
kolme tyontekijaa oli halukkaita osallistumaan tutkimukseen, valittiin tdma
yksittdinen vuoromestari sekd arpoen kaksi tyontekijad kolmesta haas-
tatteluun. Lisaksi haastateltiin toiminnon paallikkd eli laitoksen kayttod val-
vova ylikonemestari, joten kokonaisuudessaan haastateltavia oli 10.

e Toiminnon O viidestd vuorosta haastatteluun arvottiin kokonaisuudessaan
kaksi vuoroa. Koska yhtd vuoromestaria ei yhdytetty, arvottiin jaljelle jaa-
neistd vuoroista yksi lisahaastateltava. Lisaksi haastateltiin toiminnon péaal-
likko, joten haastateltavia oli yhteensé viisi.

Niitd henkildita, jotka tulivat arvonnassa valituiksi, lahestyttiin sahkdpostitse, ja so-
vittiin tarkka ajankohta ja paikka haastatteluille. Haastattelut toteutettiin heidan tyévuo-
ronsa aikana heidan omissa ty6tiloissaan. Toiminnossa A haastattelut kaytiin neuvotte-
luhuoneessa, toiminnossa O taas tyontekijoiden taukotilassa. Haastattelutilat vaikuttivat
melko neutraaleilta tiloilta haastateltaviin nahden; tilavalinta ei nayttanyt vaikuttavan
heidéan olotilaansa millaan tavalla. Ne olivat myos riittavan rauhallisia, koska oven sai
suljettua ulkopuolelta tulevalta hélinaltd. Taas niille henkildille, jotka eivat tulleet ar-
vonnassa valituksi, lahetettiin niin ikdan sahkoposti, jossa seka kiitettiin mielenkiinnosta
ettd kerrottiin tutkimuksen rajoitusten aiheuttamasta haastateltavien karsinnasta. Myos
heille, kuten haastatteluun osallistuneille, luvattiin lahettdd tutkimus kiitoksena sille
osoitetusta kiinnostuksesta.

Haastatteluihin haluttiin valita sek& tyontekijoité ettd vuoromestareita, koska etuké-
teen uskottiin ndiden molempien tasojen antavan mahdollisesti erilaisen, mutta merki-
tyksellisen panoksensa aineistolle ja aiheen tutkimiselle, ja siksi se huomioitiin jo tut-
kimusongelman muotoilussa. Aineistoa keratessa kéavi selvéksi, ettd tama valinta oli
tarked myos sen vuoksi, ettd jokainen tyontekija ja vuoromestari kykenivat kertomaan
kokemuksistaan vain oman vuoronsa osalta, koska he tyoskentelevét péésaantoisesti
siind lukuun ottamatta satunnaista sijaisena toimimasta muissa vuoroissa esimerkiksi
juuri sairauspoissaolojen sattuessa, eivatka ilman tdllaista sijaisena toimimasta tieda
muiden vuorojen tilanteista. N&in ollen oli tadrkedd haastatella aina molempia tasoja
kunkin vuoron osalta. Toiminnossa A nain oli luonnollisesti niiden kolmen vuoron osal-
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ta, joissa ndma molemmat tasot olivat halukkaita osallistumaan, kun taas kahdessa va-
jaasti edustetussa vuorossa tdmé kuva jai toki vajaaksi. Molempien tasojen valitseminen
haastatteluun mahdollisti myds saman vuoron sisélla kahden eri tason ndkemyksien ver-
tailun. Toiminnossa O taas yhden haastatteluun alun perin arvotun vuoromestarin pois-
jadminen mahdollisti sen, ettd lopulta paastiin kuulemaan kolmen eri vuoron néke-
myksié kahden sijaan, joskin kahta vuoroa edusti talléin aina vain yksi henkild, eika eri
tasojen ndkemysten vertailu vuorosta ollut silloin mahdollista.

Haastatteluissa edettiin siten, ettd ensin haastateltiin toiminnon A tyontekijoitd ja
esimiehid, koska haluttiin ensin perehtyé juuri siihen toimintoon, jossa poissaoloja on
paljon. Né&in saataisiin tietoa sen ominaispiirteistd niin, ettd voitaisiin verrata niita toi-
minto O:hon, jossa poissaoloja on hyvin vahin. Eisenhardtin (1989, 540) mukaan teo-
riaa kehittavassa tapaustutkimuksessa ensimmadisen tapauksen avulla kehitettyja teo-
reettisia kasitteita edelleen rikastetaan ja tdsmennetéédn seuraavien tutkittavien tapausten
ja naiden vertailun avulla. Lisdksi toiminto A vastaanotti motivaatiokirjeen luettavak-
seen ensimmadisend, joten heilld oli siis ollut enemman aikaa valmistautua henkisesti
tuleviin haastatteluihin. Toiminto A:n haastatteluiden jalkeen siirryttiin haastattelemaan
toiminnon O tyontekijoita ja tyonjohtajia. Molempien toimintojen haastattelukierroksen
lopuksi haastateltiin lisaksi toimintojen paallikot. Kaikki haastattelut toteutettiin yksilo-
haastatteluina.

Kaikki haastateltavat olivat miehid. Koska valitut tapaukset tyollistavat vain miehia,
edustaa haastateltavien joukko tapauksia siis hyvin. Ylipdataan koko yritys X on hyvin
miesvaltainen yritys; vuoden 2011 lopussa yrityksen henkilOstosta 75 prosenttia oli
miehid. Niin ikaan yksikkd A:n 97 tyontekijastd 90 on miehia. (Yrityksen X vuosiker-
tomus 2011.)

Alla olevaan taulukkoon on koottu vield yhteenvetona valittujen tapausten ja niin
edelleen haastateltavien ominaispiirteet. Taulukosta nahdaan, ettd tapausten keskeisia
erottavia piirteitd ovat vuorojarjestelma, koko, lyhyiden sairauspoissaolojen maara seka
toiminnan tulevaisuus. Toisaalta havaitaan, ettd tapaukset ovat siind mielessé homo-
geenisia, ettd ne tyollistavat 1&hinnd miehid, jolloin niitd on mahdollista verrata keske-
n&an. Usein miesten ja naisten kokemuksissa psykososiaalisesta tyoympéristostdén on
eroja. Esimerkiksi Vaanésen (2005, 13) mukaan tehdyt tutkimukset ovat osoittaneet,
ettd tyon kuormittavuuden l&hteet voivat vaihdella miesten ja naisten valilla.

Taulukosta havaitaan myos, ettd toiminnossa A sekd kolmivuorotyontekijoiden etta
heidan joukostaan arvottujen haastateltavien keski-ikd on hieman korkeampi kuin toi-
minnossa O. Molemmissa toiminnoissa tydurien pituudet sekd koko joukon etta arvot-
tujen haastateltavien osalta ovat melko samanmittaisia, mistd johtuen haastateltavat
edustavat tapauksia hyvin. Koko yritys X:n henkiloston keski-ik& vuoden 2013 alussa
oli noin 49 vuotta ja keskimé&ardinen ty6ura noin 19 vuotta, eli valitut tapaukset seka
haastateltavat edustavat nailtd ominaisuuksiltaan yritystd melko hyvin.
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Tassa kuitenkin havaitaan keskiarvon heikkous kuvailevana tunnuslukuna: Kokonai-
suutena ottaen toiminnossa A kolmivuorotyontekijoilla on huomattavan pitkia tyéuria.
Lyhin tydsuhde on kaksi vuotta ja pisin 37 vuotta. 14 tyontekijaa 20:sta on tyoskennel-
Iyt toiminnossa yli 10 vuotta. Toiminnossa O taas suurin osa tydurista on lyhyita, alle
10 vuoden mittaisia, jopa alle vuoden mittaisia tydsuhteita, mutta joukossa on mukana
my06s muutamia hyvin pitkia uria, esimerkiksi yksi 35 vuoden mittainen tydura. Siksi
siind haastateltavista laskettu tyourien pituus on melko korkea, 15 vuotta, vaikka vii-
destd haastateltavasta kolme on tydskennellyt siiné alle 10 vuotta. Keskiarvolla kuvat-
tuna ei siis saada totuudenmukaista kuvaa néiden toimintojen tyéurien pituuksista, mut-
ta sanallisesti voidaan todeta, etti toiminnossa A kolmivuorotyontekijoilla on huomat-
tavan pitkia tyosuhteita verrattuna toiminto O:hon.
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Taulukko 3 Valittujen tapausten ja haastateltavien ominaispiirteita

Toiminto O

Toiminto A

Tyon luonne

Prosessin valvonta ja rea-
gointi sen muutoksiin

Tuotantolaitoksen yllapito
ja valvonta

Vuorojérjestelméa

2-2-2-4 (jarjestyksessa aa-
mu, ilta, y0 ja vapaa)

1-1-1-2 (jérjestyksessd ilta,
aamu, y0 ja vapaa)

Vuorotyontekijoiden lu-
kumé&éra (suluissa koko
toiminnon henkilokunta)

10(15)

20(30)

Haastateltavien luku-
maéara

5 kappaletta

10 kappaletta

Toiminnon sukupuolija-
kauma

Tyollistaa pelkéstaan mie-
hia

Tyollistaa yhté naista lu-
kuun ottamatta miehia

Haastateltavien sukupuoli

Miehia

Miehia

3-vuoroyontekijoiden kes-
ki-ikd vuonna 2013
(1.2.2013; mukaan lasket-
tuna paallikko)

Noin 46 vuotta

Noin 51 vuotta

Haastateltavien keski-ika
vuonna 2013 (1.2.2013;
mukaan laskettuna paal-
likkd)

Noin 50 vuotta

Noin 53 vuotta

3-vuorotyontekijoiden tyo-
urien keskipituus vuonna
2013 (1.2.2013; mukaan
laskettuna paallikko)

Noin 13 vuotta

Noin 15 vuotta

Haastateltavien tyourien
keskipituus vuonna 2013

(1.2.2013; mukaan lasket-
tuna paallikko)

Noin 15 vuotta

Noin 12 vuotta

Lyhyiden (1-3 paivad) sai-
rauspoissaolojen maara
kolmivuorotyontekijoilla
(tarkasteluajanjakso 1.1.—
31.10.2012)

0,3 paivéaa per henkild

3,1 péivéa per henkilo

Toiminnan jatkuvuus

Toiminta jatkuu

Paattyy vuoden 2014 lo-
pussa

5.4.2

Haastattelujen toteuttaminen

Yinin (2003, 89—90) mukaan tapaustutkimukselle on tyypillistd, ettd haastattelut ovat
luonteeltaan joko avoimia tai keskittyvat tiettyihin ennalta maaritettyihin teemoihin.
H&nen mukaansa haastatteluille on tyypillista, ettd ne ovat ennemminkin ohjattuja kes-
kusteluja kuin strukturoituja kyselyitd. Rubinin ja Rubinin (2005, 12) mukaan haastat-
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telussa haastateltava on keskustelukumppani eli hdn myds osaltaan ohjaa keskustelun ja
niin edelleen koko tutkimuksen kulkua. Haastattelija ja haastateltava tydskentelevét
yhdessa tdten yhteisen ymmarryksen saavuttamiseksi. Rubinin ja Rubinin (2005, 12)
mukaan tapaustutkimuksen haastatteluille on myds ominaista, ettd ne ovat luonteeltaan
ennemmin joustavia kuin tiukkoja. Gioia ym. (2012, 6) lisésivat, ettd haastatteluky-
symyksid on siis kyettdva joustavasti muuttamaan tutkimuksen edetessd, jos se tulee
tarpeelliseksi tietolédhteiden antamien tietojen perusteella. Siksi heiddn mukaansa on
tavoiteltavampaa muodostaa 16yhd kysymyssarja, joka eldd haastattelutilanteiden mu-
kaan. Tassa tutkimuksessa aineistoa kerattiin edella kuvattujen perusteluiden nojalla
puolistrukturoiduin teemahaastatteluin, joissa kuitenkin pyrittiin avoimen haastattelun
joustavuuteen. Gioian ym. (2012, 5) mukaan talla tyylilla toteutetuin haastatteluin on
mahdollista saada sekd menneisyyteen ettd nykyhetkeen perustuvia kuvauksia niilta
ihmisiltd, joiden kokemukset ovat kiinnostuksen kohteena.

Haastattelurungot (liitteet 3—5) rakennettiin kahden péateeman ja -kysymyksen va-
raan, joita tdydennettiin kysymyksilld aikaisemman tutkimuksen kokoamista tyén vaa-
timustekijoista ja voimavaroista. Keskustelun eteenpéin viemiseksi haastattelurunkoon
otettiin varmuuden vuoksi mukaan myds avustavia kysymyksid, joilla haastateltavaa
voitaisiin heratella siind tapauksessa, jos keskustelu ei etenisi yleisluontoisten kysy-
mysten herattdmana. Haastattelukokemus osoitti, ettd ilman avustavia kysymyksia tutki-
muksen aineisto olisi jaanyt hyvin suppeaksi. Vaikutti siltd, ettd haastateltavat olivat
orientoituneet nimenomaisesti siihen, ettd tutkija esittaa heille kysymyksia, joihin he
vastaavat. Pelkat yleisluontoiset paakysymykset, jotka vaativat haastateltavalta omaa
aktiivista ajattelua, eivét olisi yksinomaan riittaneet rikkaan aineiston kokoamiseen.
Haastattelurunkoon pyrittiin kuitenkin jattamaan riittdvasti joustavuutta niin, etta kes-
kustelussa voitaisiin edetd tilanteen mukaan. Teemoja késiteltiinkin satunnaisessa jarjes-
tyksessd keskustelun eteenpdin vieména. Taustakysymyksid haastateltavista kadytettiin
lisaksi keskustelun alussa tunnelman keventdjina ja heidan kiinnostuksensa heréattéjina.

Koska tutkimuksella haluttiin tietoa juuri tdssé kontekstissa vaikuttavista tekijoista,
ei tdiman vuoksi haluttu kiinnittya liian vahvasti aikaisempaan teoriaan, vaan haluttiin
antaa tilaa tasta nimenomaisesta kontekstista nouseville teemoille. Kaikki haastatteluky-
symykset tarkistettiin ennen haastatteluiden aloittamista sen varalta, etteivat ne johdat-
telisi haastateltavaa vastaamaan kysymyksen ohjaamalla tavalla, vaan ett4 ne olisi muo-
toiltu neutraaleiksi. Kysymykset kuitenkin rakennettiin niin, etta niiden avulla oli mah-
dollista arvioida ty6olosuhteiden vaikutusta tyontekijan motivaatioon; taustalla vaikut-
tivat luvussa kaksi esitellyt Hackmanin ja Oldhamin (1976) tyon piirremalli sekd Decin
ja Ryanin (1992;2000) motivaation itsemaaraytymisteoria. Esimiestyotd koskeviin ky-
symyksiin haettiin niin ik&&n orientaatiota aikaisemman tutkimuksen kokoamasta tie-
dosta koskien ihmisl&htoistd johtamistapaa, eritoten palvelevan johtamisen erityis-
piirteitd, jotta kaikkien kolmen tason haastatteluista saatua kuvaa voitaisiin peilata ndi-
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hin piirteisiin. Vaikka haastatteluiden fokuksena oli kartoittaa psykososiaalista tydym-
paristdd, tadydennettiin tatd kuvaa kysymalla lyhyesti myds fyysisista olosuhteista, koska
niilld voi niin ikaan olla vaikutusta kokemukseen tyon kuormittavuudesta. Toiminnon A
paallikon kanssa keskusteltiin ndiden teemojen lisaksi tiheésti toistuviin poissaoloihin
puuttumisesta, toiminnon O paallikon kanssa taas poissaolojen vahyydestd. Kaikilta
haastateltavilta kysyttiin myos kasitystd poissaolokynnyksestd, eli siitd, vaikuttaako
paatds sairauslomalle jaamisestd heidan kokemuksensa mukaan olevan helppo vai vai-
kea tehda tyontekijoiden parissa. Esimiehille ja pééllikoille korostettiin erikseen, ettéd
kysymykset koskevat nimenomaisesti kokemuksia tyontekijoiden tyéolosuhteista.

Grounded theory -lahestymistavan hengessa aineistoa alettiin analysoida heti ensim-
maisestd haastattelusta pitéen, ja sitd kaytiin lapi koko keruuprosessin ajan, mik& mah-
dollisti taydentavien kysymyksien lisadmisen haastattelujen edetessa niiden noustua
esiin aiemmissa keskusteluissa. Myos heti jokaisen haastattelun jalkeen kerattiin muis-
tiin siitd nousseita ajatuksia. Kun haastattelussa nousi esiin uusi kasite, alettiin tdma
ottaa esille seuraavissa haastatteluissa, jotta varmistettaisiin sen asema aineistossa myos
laajemmalti. Taten jokainen perattdinen haastattelu laajensi aiheen ymmartdmista yha
paremmin. Haastatteluaineistoa tdydennettiin viela varsinaisten haastattelujen jalkeen
tyontekijoille ja vuoromestareille sahkopostitse esitetyin Kirjallisin kysymyksin sellai-
sista teemoista, joista ei ollut keskusteltu varsinaisessa haastattelussa tai jotka olivat
nousseet esille vasta sen jalkeen. Néihin Kirjallisiin kysymyksiin ei kuitenkaan saatu
vastausta kaikilta vastaanottajilta karhukirjeistda huolimatta. Taydennyskysymykset on
merkitty kursiivilla liitteissa kolme ja nelja.

Haastatteluissa tarkoituksena oli luoda vuorovaikutuksellinen tilanne, joka muistut-
taa enemman keskustelua kuin varsinaista strukturoitua kyselya. Tallaisten olosuhteiden
uskottiin luovan mahdollisuuden uusien nakdkulmien esille nousemiseen. Samalla tilan-
teen ilmapiiristd odotettiin muodostuvan haastateltavan kannalta otollisen tdméan rentou-
tumiselle. Haastattelut olivat kaiken kaikkiaan miellyttavia, positiivisessa hengessa kay-
tyja keskusteluja. Haastattelun aluksi haastateltavilta pyydettiin lupaa aanittdmiseen
aineiston jatkokasittelyn helpottamiseksi, ja kaikki olivat siihen suostuvaisia. Liséksi
heille korostettiin ehdotonta anonymiteettid, koska kyseessd on arkaluontoinen aihe,
josta ei valttamatta mielelldan kerrota ulkopuoliselle, tuntemattomalle henkil6lle, koska
saatetaan epailla tutkijan puolueettomuutta ja roolia toimeksiannon saajana. Heille myos
kerrattiin seka tutkimuksen tarkoitus tutkijan opinndytetyond ettd yrityksen motiivi tut-
kimukseen ryhtymiselle: halu parantaa tyontekijoiden tyooloja, lisaté tyon mielekkyyttéa
ja véhent&a sairauksista johtuvia poissaoloja. Haastateltaville myos korostettiin aloitteen
tulleen tutkijalta itseltd&n. Samassa yhteydessa kerrottiin, ettd tutkija itse oli laatinut
kysymykset, eik& niiden sisaltéon ollut vaikutettu yrityksestd. Tata tapaa ruvettiin nou-
dattamaan muutaman ensimmaisen haastattelun jélkeen, koska tutkija oli havaitse-
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vinaan, ettd haastateltavat uskoivat kysymysten tulleen joltakin muulta taholta kuin tut-
kijalta itseddn.

Haastatteluiden pituus vaihteli noin 20 minuutin ja tunnin vélill4. Haastatteluosuuden
lopuksi tydntekijahaastateltavia pyydettiin tayttdmaan UWES-mittariston kyselykaa-
vake (liite 1), jonka avulla voitiin arvioida tdimanhetkista tyon imun tilaa ja verrata ta-
méan kyselyn antamia tuloksia kahden toiminnon vélilla. Koko tilaisuuden lopuksi ker-
rottiin tutkimuksen etenemisestd ja mahdollisuudesta tdydentda koottua aineistoa mo-
lemmin puolin sdhkodpostin avulla.

Straussin ja Corbinin (1990, 188) mukaan kerdtyn aineiston saturoituminen on
grounded theory -lahestymistavassa hyvin tarkea seikka. Glaserin ja Straussin (1990,
61) tutkijan tulee siis jatkaa aineiston keruuta niin pitkaan, kunnes uusia havaintoja ei
enada ilmaannu. Suddabyn (2006) mukaan aineisto on muutoin vain osittain analysoitua,
ja silla ei voida kohottaa késitteellistyksid korkeammalle teoreettisen ajattelun tasolle,
mika on tdssa lahestymistavassa tarked tavoite. Glaserin ja Straussin (1967, 62) mukaan
saturaatiota arvioitaessa taytyy ottaa huomioon erityisesti aineiston empiiriset rajat, teo-
rian laajuus ja analysoijan teoreettinen herkkyys. Tassa tutkimuksessa haastateltavien
maéarda oli jo aineiston keruun alkuvaiheessa melko tarkkaan maéritetty kaytannon vuok-
si: esimerkiksi tydolosuhteet pystyttiin pdivavuoron avustuksella jarjestimaén sellai-
siksi, ettd kolmivuorotydntekijoiden oli mahdollista irtautua niistd haastatteluihin. Kos-
ka kaikkia halukkaita osallistujia ei voitu haastatella, oli kaikkien osapuolten kannalta
selkeinta valita etukéteen lopullinen joukko, joka kutsuttaisiin haastatteluun. Jo aineis-
ton keruun alkuvaiheessa molempien toimintojen aineistoissa alkoivat kuitenkin toistua
nopeasti samat teemat. Vastausten samankaltaisuus kertoi siitd, ettd haastattelussa kasi-
tellyista aiheista oli keskusteltu tydyhteisossa ja etta haastateltavat kokivat tydskentely-
olosuhteet samankaltaisina, joskin joitakin ristiriitaisia kokemuksia ilmeni. Naista ker-
rotaan tutkimuksen tulosten kohdalla yksityiskohtaisesti. Kaikki sovitut haastattelut
kuitenkin jarjestettiin.

Haastatteluilla keratty aineisto on pohja tdmén tutkimuksen antamalle kontribuutiolle
aikaisempaan tutkimustietoon ndhden. Tdma kontribuutio perustuu aineistosta muodos-
tettuihin paatelmiin. P&&atelmien muodostamiseksi aineistoon taytyy perehtya syvalli-
sesti. Tatd aineiston analyysia ja siind sovellettuja periaatteita kuvataan seuraavaksi en-
nen kuin esitetddn tutkimuksen keskeiset tulokset.

55  Aineiston analyysi

Eisenhardtin (1989, 539) mukaan aineiston analysointi on tutkimuksenteon ydin. Tamé
patee hanen mukaansa erityisesti tapaustutkimukseen, kun sen kautta halutaan luoda
uutta teoriaa aineistosta nousevien teemojen pohjalta. Hanen mukaansa aineiston ana-
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lyysi on samalla tutkimuksen vaikein vaihe, koska siitd ei ole olemassa tarkkoja séan-
toja.

Glaser ja Strauss (1967, 105) ovat kuitenkin esittaneet ensinnakin jatkuvan vertailun
kasitteen analyysin tueksi. Grounded theory -lahestymistavassa olennainen seikka ni-
mittéin on yksittéisia havaintoja korkeampi kasitteiden taso: aineiston analyysissé pitéa
kohota havaintoja korkeammalle tasolle (Martin & Turner 1986, 147). Myos teo-
reettisen koodauksen periaatteet tukevat aineiston analyysia (ks. esim. Glaser & Strauss
1967; O’Reilly ym. 2012; Gioia ym. 2012). Seuraavaksi tarkastellaan sitd, miten tassa
tutkimuksessa néaihin kahteen késitteeseen siséltyvid periaatteita noudatettiin ja miten
aineistoa analysoitiin niiden pohjalta.

5.5.1 Jatkuva vertailu

O’Reillyn ym. (2012, 250) mukaan mahdollisimman yhtdaikainen aineiston keruu, koo-
daus ja analyysi ovat uuden teorian luomisessa tai kehittdmisessa ratkaisevassa asemas-
sa. Glaserin ja Straussin (1967, 43) mukaan néiden vaiheiden tulisi Kietoutua toisiinsa
tutkimuksen alusta lahtien. Yhtdaikaisesti aineiston keruun kanssa alkaa siis sen analy-
sointi: aineistosta nousevia teemoja, kasitteitd ja ulottuvuuksia verrataan aikaisempaan
kirjallisuuteen, ja tutkitaan onko néilla 16ydoksilla ennakkotapauksia seka 10ytyyko uu-
sia késitteitd (Gioia ym. 2012, 7). Glaser ja Strauss (1967, 105) kayttivat tasta prosessis-
ta termid jatkuva vertailu. Tassa tutkimuksessa grounded theory -ldhestymistavan hen-
gessa haastatteluilla koottua aineistoa alettiin analysoida heti ensimmaisesta haastatte-
lusta pitéen, ja sita kaytiin lapi koko keruuprosessin ajan. Tama mahdollisti uusien, esiin
nousevien kategorioiden sisallyttdmisen haastattelurunkoon ja varmisti niiden aseman ja
ymmartamisen aineistossa myos laajemmalti.

Suddabyn (2006, 635) mukaan siirtyminen pinnallisista havainnoista kohti abstrak-
timpia késitteitd edellyttdd tutkijalta herkkyyttd tulkita kerddmaansa aineistoa. Strauss ja
Corbin (1990, 19) korostivat, ettd eritoten tutkijan analyyttiset kyvyt, ymmarrys teori-
asta ja kyky havaita vivahteita aineistossa ovat ratkaisevia. O’Reillyn ym. (2012, 254)
mukaan teoreettinen herkkyys merkitsee tutkijan kykya antaa havainnoille merkityksia
ja huomata, ettd mill& havainnoilla on aineistossa olennaista merkitysta ja milla ei. Huo-
limatta grounded theory -lahestymistavan suhtautumisesta aikaissmman teorian vaiku-
tuksesta tutkijaan edellyttdd Gouldingin (2002, 70—71) mukaan teoreettinen herkkyys
edellyttdd ehdottomasti aikaisempaan teoriaan tutustumista, jotta tutkittavasta ilmiosta
olisi mahdollista kehitt4d uutta teoriaa. T&ssa tutkimuksessa aikaisempaan tutki-
mustietoon oli nimenomaan perehdytty syvallisesti ennen aineiston keruuta johtuen tut-
kijan aikaisemmasta kokemattomuudesta suhteessa tutkittavaan ilmiéon.
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Straussin ja Corbinin (1998, Suddabyn 2006, 640 mukaan) mukaan tutkijan persoo-
nallisuus, kokemus ja luonne ovat térked osa tutkimusprosessia, erityisesti analyysissé
niiden merkitys tulisi tehd& selvéksi. Suddabyn (2006, 640) mukaan tutkijan tulee jatku-
vasti altistaa itsensa itsetutkiskelulle, koska jotta henkilokohtaiset puutteet, maailman-
kuva ja oletukset tulevat otetuksi huomioon aineiston keruussa, analysoinnissa ja tulkin-
nassa. Nama tutkijan omat lahtokohdat ja ennakko-oletukset ovat térked seikka tunnis-
taa ja analysoida (Eriksson & Koistinen 2005, 25).

Ennen aineiston keruuseen seka sen analyysiin ryhtymista tutkija tarkasteli omia lah-
tokohtiaan ja ennakko-oletuksiaan. Vaikka tutkija oli tydskennellyt yritys X:n palve-
luksessa aikaisemmin, olivat toimintojen A ja O toiminta ja paivittainen arki talle tunte-
mattomia. Tutkijalla myoskaan ollut tydkokemusta vastaavista tyotehtavistd, joten sa-
maistuminen tutkittaviin saattoi sen vuoksi olla ongelmallista. Kuitenkin aikaisempi
tyoskentely yritys X:ssé oli tutkimuksenteolle hyddyllista sen vuoksi, etté tutkija oli sita
kautta jo tutustunut yritys X:n toimintatapoihin ja yrityskulttuuriin. Kuitenkin tutkijalla
séilyi ulkopuolisen asema tutkittaviin nahden (Gioia ym. 2012, 5).

Ennakko-oletusten osalta tutkija havaitsi, ettd tutkimuksen alussa yrityksessa kaydyt
keskustelut valituista toiminnoista olivat synnyttaneet tiettyja ennakkokésityksia niiden
tilanteesta. Tutkija oli esimerkiksi saanut sellaisen kasityksen, etti toiminnossa A kay-
tossd oleva vuorojarjestelma pikakierto oli todella rasittava ja epamukava jarjestelma
tyontekijoille. Tutustuminen aikaisempaan teoreettiseen keskusteluun sai myos aikaan
ennakkokasityksen, jonka perusteella tutkija uskoi etukateen, ettd toiminnossa O tyo-
olosuhteissa ei ollut mitdan ongelmia, ja etta toiminnossa A oli varmasti monia ongel-
mia, kuten esimerkiksi negatiivinen ilmapiiri ja ongelmia johtamisessa. Tietoisena néis-
ta lahtokohdista tutkija pyrki siirtymaan tutkimuskentalle varmistaen esimerkiksi, ettei
haastattelurunko tai haastatteluiden késikirjoitus sisaltaisi naita ennakkoluuloja esimer-
kiksi haastateltavaa johdattelevien kysymyksien muodossa. Aineiston kokoaminen kui-
tenkin puhdisti naita ennakkokasityksien kohteena olevia teemoja, joita kasitelldan tu-
losten kohdalla perinpohjaisesti.

5.5.2  Teoreettinen koodaus

Toinen keskeinen kasite aineiston analyysille on teoreettinen koodaus. Grounded theory
-lahestymistavassa aineistoa koodataan, jotta tunnistettaisiin aineiston sisaltdmia teemo-
ja ja sitd kautta valotettaisiin tutkittavan ilmion teoreettista pohjaa (Fendt & Sachs
2008). Koodaamalla aineistoa kategorisoidaan ja siita ryhmitelldé&n samanlaisia esi-
merkkeja (O’Reilly ym. 2012, 251). Glaserin ja Straussin (1967, 105) mukaan koodaus-
prosessissa jokainen merkitykselliseltd tuntuva tapaus koodataan mahdollisimman mo-
neen alakategoriaan, kun kategorioita ilmaantuu aineistosta tai kun jokin tapaus sopii jo
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olemassa olevaan kategoriaan. Koodaaminen johtaa lopulta ydinkategorioiden muodos-
tumiseen, jotka siis kuvaavat téarkeitd, siind kontekstissa esiintyvia kdyttaytymisen mit-
tareita tai selityksia (Glaser & Strauss 1967, 106). O’Reillyn ym. (2012, 251) mukaan
ydinkategorialla on sitd tukevia alakategorioita, jotka siséltavét yksityiskohtaisempia
kayttdytymisesta selville saatuja tapauksia. Glaser ja Strauss (1967, 36) kayttivat naista
kasitteitd kategoria ja ominaisuus. Heiddn mukaansa kategoria on itsendinen teorian
kasitteellinen elementti, ominaisuus taas on késitteellinen aspekti tai elementti kategori-
asta. Gioia ym. (2012) taas puhuvat ensimmadisen tason kasitteistd, toisen tason teemois-
ta ja naisté edelleen muodostuvista kokonaistasoista. Huolimatta kaytetyn terminologian
eroista on analyysissa tarkoitus siis edeta yksittaisistad havainnoista abstraktimpiin tasoi-
hin ja niin edelleen muodostettavan teorian tasolle.

Esimerkiksi Gioian ym. (2012, 6) mukaan aineiston analysoinnin ensimmaisessa vai-
heessa (first order analysis; open coding) tartutaan haastateltavan kayttdmiin termeihin,
koodeihin ja kategorioihin, joita aineistossa on lukematon maara. Gouldingin (2002, 76)
mukaan aineistossa lahdetaan nain liikkeelle rivi riviltd etsien keskeisia termejé ja ilma-
uksia. Toisessa vaiheessa (second order analysis; axial coding) ndista monista kategori-
oista aletaan etsia yhtélaisyyksia ja eroavaisuuksia, mika lopulta johtaa kategorioiden
maaran supistumiseen. Naille jéljelle jaaville kategorioille annetaan nimiksi kuvaavia
ilmauksia, joissa edelleen pyritddn kayttamaan haastateltavien niille antamia ilmauksia.
Taman tason analyysissé tulee pohtia, auttavatko esiin nousevat teemat luomaan késit-
teitd, jotka auttavat tutkittavan ilmion kuvailussa ja selittdmisessa (Gioia 2012, 6). Téassa
vaiheessa pohditaan myos kasitteiden keskinaisia suhteita. Kun teemat ja konseptit ovat
vahitellen muodostuneet, pyritdén naitd viemaan vield abstraktimmalle tasolle muodos-
taen kasitteellisid kokonaisuuksia (aggregate dimensions). (Gioia ym. 2012, 6.) Goul-
ding (2002, 88) taas puhuu ydinkategorian muodostumisesta, mik& merkitsee kasitteiden
abstraktiotason nousemista korkeimmalle tasolle. Hanen mukaansa ydinkategoriat veta-
vat yhteen koko analyysin kuvaten tutkimuksen kohteena olevaa kayttaytymista.

Kerattyd aineistoa tulisi siis ryhmitelld ndiden mainittujen elementtien ympérille.
Tassé tutkimuksessa analyysin alussa tehtiin paatés tutkimusongelman mukaisesti ruve-
ta etsimédén aineistosta tyontekijoiden tyéympéristossa vaikuttavia vaatimustekijoita ja
voimavaroja, koska niilla uskotaan olevan merkitystd tyon kuormittavuuden kokemuk-
sen ja niin edelleen lyhyiden, niin sanottujen selviytymispoissaolojen synnyssd. Naita
I0ydettyja kategorioita voitaisiin kayttda niin edelleen johtopéaatdésten muodostamisessa
siitd, mik& erottaa kahta valittua tapausta ja mika merkitys niilld on ylipdataan sairaus-
poissaolojen synnyn ja tiheyden kannalta. Samalla erityista huomiota kiinnitettiin vasta-
uksiin poissaolokynnyksesta. Tarkoitus oli haastateltavien vastausten perusteella paa-
tell4 poissaolokynnyksestd kokonaisen toiminnon tasolla ja sen vaikutuksesta poissa-
olojen syntyyn.
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Aineiston analyysin pohjana toimivat haastatteludénitteista litteroidut tekstidoku-
mentit. Litteroinnin aikana mieleen tulevia ndkemyksia ja merkintdja niiden toistumi-
sesta aineistossa kirjattiin muistiin. Naitd esiin nousevia kasitteita kaytettiin edelleen
analyysissa pohjana luomassa aineistosta etsittavia kategorioita ja niiden alakategori-
oita.

Aineiston analyysissd Eisenhardt (1989, 540) pitaa tarkeédna, ettd kuhunkin tapauk-
seen tutustutaan aluksi omana itsendédn, ennen kuin siitd aletaan tehda vertailevia yleis-
tyksid muihin. Hanen mukaansa tdmé antaa mahdollisuuden sille, ettd jokaisen tapauk-
sen omat, ainutlaatuiset piirteet tulevat esiin. Se myo6s antaa tutkijalle mahdollisuuden
tutustua jokaiseen tapaukseen yksityiskohtaisesti. Kun tapauksiin on tutustuttu itsendi-
sind kokonaisuuksina, voi niitd alkaa verrata aiemmasta teoriasta tai tutkimuskysymyk-
sestd nousevien ulottuvuuksien perusteella ja etsia seka samankaltaisuuksia etta eroavai-
suuksia tapausten valilla. Nain tutkija perehtyy jarjestelmallisesti tapauksiin, paasee
syvemmalle havainnoissaan ja kypsyttelee todennakdisesti uusia ajatustapoja. (Eisen-
hardt 1989, 541.) Tama periaate mielessa pitden alettiin litteroituja dokumentteja kdyda
analyysissa lapi toiminto toiminnolta, taso tasolta. Aineisto pilkottiin néin osiin, jotta
laajahko kirjoitettu haastattelumateriaali olisi tutkijalle helpommin lahestyttavissa.

Aineiston analyysissa lahdettiin liikkeelle toiminto A:n tyontekijoiden haastatteluai-
neistosta. Taméa aineistonosa kaytiin lapi rivi rivilta etsien tydympaéristossa vaikuttavia
vaatimustekijoitd ja voimavaroja. Samalla koottiin nakemyksia myds poissaolokynnyk-
sestd. Seuraavaksi myds saman toiminnon vuoromestareiden aineisto kaytiin lapi rivi
riviltd. Lopuksi pééllikon haastatteluaineisto tutkittiin samalla periaatteella, jonka jal-
keen néiltd kolmelta ryhmalta saatuja kategorioita verrattiin toisiinsa. Taman jalkeen
jatkettiin toiminto O:n aineistoihin samalla periaatteella. Lopuksi nain saatuja kahden
toiminnon koodauksia verrattiin toisiinsa. Toimintojen aineistojen koodauksista muo-
dostuvat taman tutkimuksen keskeiset tulokset, jotka esitetddn seuraavaksi.



81
6 TULOKSET

Gioian ym. (2012, 9) mukaan on hyvin tarkedd, etta todistaakseen paatelmiensa selitys-
voiman uuden teorian kehittdmisessé tutkijan tulee osoittaa muodostamansa yhteydet
aineistosta muodostettuun teoriaan. Heiddn mukaansa tdma paatelmien lapinakyvyys
toteutuu esittdmalla ensimmaisen vaiheen koodien jalostuminen toisen vaiheen katego-
rioiksi. Laadullisen tutkimuksen ongelmana pidetddn nimittdin usein sitd, etta tutkijat
eivat perustele vaitteitddn riittavan tarkasti, ja siksi koko tutkimustyo saatetaan kyseen-
alaistaa sen perusteella, ettd tutkija on itse keksinyt tulkintansa. Siksi seka tietolahteen
ettd tutkijan &anen osoittaminen tutkimuksessa on korkealaatuisen laadullisen tutkimuk-
sen tunnusmerkki (Gioia ym. 2012, 4).

Tasta syystd paneudutaan seuraavaksi yksityiskohtaisesti paatelmien muodostumi-
seen. Edellisessa luvussa esitettyjen analyysin periaatteiden pohjalta esitetddn tamén
tutkimuksen keskeiset tulokset. Tuloksia esitettdessé painotetaan tutkimusongelman ja -
asetelman mukaista vertailevaa otetta kahden valitun tapauksen valilla, mink& vuoksi
niitd tarkastellaan aluksi omina kokonaisuuksinaan, minka jalkeen siirrytaan tarkastele-
maan niita yhdessa.

6.1  Toiminto A:n tyontekijoiden psykososiaalisessa tydymparis-
tossa vaikuttavat vaatimustekijat ja voimavarat

Tassa alaluvussa esitetaan toiminto A:n aineistoista esiin nousseet, tyoympéristossa vai-
kuttavat vaatimustekijat ja voimavarat, joita kolmen eri tarkastellun tason osalta on ha-
vaittu. Naistd havaituista tekijoistd on aluksi ensimmaisen vaiheen analyysissa esiin
nousseiden termien pohjalta Kirjattu ominaisuuksia, joista edelleen toisen vaiheen ana-
lyysissa ovat muodostuneet varsinaiset kategoriat. Kukin kategoria ominaisuuksineen
selitetddn yksityiskohtaisesti seuraavissa alaluvuissa.

Aineistosta esiin nousseiden kategorioiden osalta huomionarvoista on se, ett4 ne ovat
hyvin yhtenevéisia kolmen eri tarkastellun tason, tyontekijoiden, vuoromestareiden ja
paallikon osalta. Eridville kokemuksille on annettu tarkastelussa erityistd huomiota,
koska ne tarjoavat hedelmaéllisida ndkokohtia ihmisten valisista kokemuseroista. Tarkas-
telussa sivutaan myos fyysista tydymparistod fokuksen ollessa kuitenkin psykososiaali-
sessa ymparistossa. Tama johtuu siité, ettd myos tydympariston fyysinen osa-alue nousi
aineistoissa esiin.

Kategorioiden muodostumista on havainnollistettu kuvioiden (kuviot 5 & 6) muo-
dossa, jotka on esitetty tekstin lomassa. Ensin esitetddn tunnistetut vaatimustekijat, min-
k& jalkeen tarkastellaan voimavaroja. Termien vélisid keskindisid suhteita on kuvioissa
merkitty katkoviivoin. Ndmé suhteet on selitetty yksityiskohtaisesti kuvion jalkeen kun-
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kin kategorian yhteydessd. Talla aineiston esitystavalla pohjustetaan tulevaa ydin-
kategorioiden muodostumista, johon edetdan tapausten vertailun kautta mydhemmin

tasséa luvussa.

A

e  Pitkdan jatkunut epdvarmuus ja
epatietoisuus tulevaisuudesta

e Tiedotuksen puute ylipaatansa....

* |/ Riittamattomyyden tunne

o Eriarvoisuus

o Kokemus palautteen puutteesta

Kehityskeskustelujen puute

\

epéarvostus

Fman aseman arvaamattomuus ja
J

£

Hairiot ja ongelmat fyysisessa

ty6ymparistossa

\_

S’

Laitoksen toiminnassa
syntyneet héiriét (hen-
kinen ja satunnainen
fyysinen kuormitus)

Ergonomian puutteet<........

Toiminnon A

vaatimustekijat

Tyojarjestelyt

e

e Vuorotyd ja
pikakierto

o Irtautumisen
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e Valvontatyd

Nosturity®

J

Kuvio 5

6.1.1
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muuhun yritykseen
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Fyysinen etéisyys:
erillinen laitos
Henkinen etéisyys:
yhteenkuuluvuu-
den puute
Vuoroty6 hanka-
loittamassa tutus-
tumista muuhun

henkildstoon

J

J

Toiminnosta A tunnistetut vaatimustekijat

Vaatimustekijana oman aseman arvaamattomuus ja epaarvostus

Vaatimustekijoiden osalta tyon epavarmuus nousi huomattavaksi kuormittavaksi teki-
jaksi. Sen merkitys nousi esiin kaikilla kolmella tarkastellulla tasolla. Tyon henkisen
kuormittavuuden Kkatsottiin johtuvan nimenomaisesti epdvarmasta ja epéselvasta jatko-
tyollistymisesta laitoksen toiminnan ollessa paattyméssa. Epdvarmuuden kerrottiin né-
kyvén tyopaikalla tyontekijoiden jatkuvana tarpeena ja haluna keskustella aiheesta, il-
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mapiirin Kiristymisend, tydmotivaation ja tydpaikanuudistamishalun laskemisena. Epa-
varmuuden kuormittavuutta lisési haastateltavien mukaan se, etta epdvarmuus tulevasta
oli jatkunut jo useita vuosia; toiminnan jatkuminen oli varmistunut aina ymparistoluvan
uusimisen sykleissd. Henkilston tunnot kiteyttdd oheinen lainaus:

i3]

—— tdd on sellasta pitkdd kiduttamista.”

Paatospiste laitoksen ja sitd myoten tdiden loppumiselle oli saatu noin vuosi sitten,
kun eri oikeusasteissa Kiertdnyt ympaéristolupa ei saanut endd Korkeimmalta hallinto-
oikeudelta jatkoa eiké valituslupaa oikeuden paatdkselle. Muutamia tyéntekijoita oli jo
irtisanoutunut ja hakeutunut muualle tdman kuultuaan. Uhkana oli se, ettd miten laitosta
voidaan pitdd kaynnissa loppuun asti, jos tyontekijat vahitellen hupenisivat. Paallikén
mukaan tassa esimiesten nayttdma esimerkki loppuun asti oli ratkaisevaa.

Epavarmuuden ja epatietoisuuden liséksi lopettamispéatoksessa kuormitti tunne riit-
tamattomyydesta. Erityisesti vuoromestareiden ja paallikon aineistosta nousi esiin tunne
siitd, ettd kaikki yhteiskunnan asettamat vaatimukset tallaisen teollisen prosessin toi-
minnasta taytettiin, mutta se ei riittdnyt laitoksen toiminnan jatkon takaamiseksi. Tama
aiheutti tunteita siitd, etteivat mitkaan ponnistelut riitténeet eivatka yhteiskunnassa eri-
tyisesti viranomaiset pitdneet arvossa heidan tyoétidnsa. Viranomaisten paatdksenteko
aiheutti sen vuoksi myods ihmetysté tyopaikalla, koska kyseinen laitos kuitenkin tarvit-
tiin alueella, ja sen toiminnan lakkauttaminen merkitsisi muiden alueiden vastaavien
laitosten hyddyntamista ja siten suuria kustannuksia sind aikana, kun omaa laitosta ei
olisi kéaytossa alueella.

Eri-ikaisten tyontekijoiden osalta ilmeni erilaisia huolenaiheita: Ikaéntyneet tyonte-
kijat olivat huolissaan siitd, miten he tyodllistyisivat jatkossa, kun eldkeikéd oli monen
tapauksessa jo hyvin lahelld, vain muutamien vuosien paassa. He olivat huolissaan siité,
etta siihen ik&an ehtinyt tydntekija ei olisi endé uusien tydnantajien silmissa potentiaali-
nen rekrytoitava. Nuorten tydntekijoiden osalta taas oltiin huolissaan siitd, ettd tyon
loppuminen merkitsisi taloudellisia vaikeuksia perheellisille ja niille tyontekijoille, joil-
la on esimerkiksi asuntolainoja, jotka vanhemmat tyontekijat olivat usein jo maksaneet.
Vaikutti kuitenkin silta, ettd aikaisempi kokemus vastaavasta epdvarmuudesta pehmensi
kokemuksen kuormittavuutta: jos oli jo aikaisemmin kokenut irtisanomisen uhan, ei tat4
tilannetta koettu endé kovin raskaana.

Vaikka l&ahtékohta olikin laitoksen toiminnan loppuminen, oli laitoksen henkilokun-
nalle esitetty erilaisia vaihtoehtoja tulevaisuuden suhteen. N&it4 vaihtoehtoja olivat
muun muassa tyollistyminen muihin tehtéviin yritys X:n sisallg, uuden laitoksen raken-
taminen ja tyollistyminen tuossa valmiissa laitoksessa. Toisaalta laitoksen entinen omis-
taja kunta voisi mahdollisesti ottaa osan tyontekijoista takaisin palvelukseensa. Tyonte-
kijat ja vuoromestarit kokivat, etta heille oli ndin annettu useita eri lupauksia, joita ei
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ollut vield lunastettu. Eri lupaukset muodostivat tyopaikalla huhuja, joiden kuormitta-
vuus henkilékunnalle perustui siihen, ettéd niiden todenperaisyydesté ei tiedetty.

Yritys X oli jarjestanyt tiedotustilaisuuksia koskien laitoksen lopettamisen uhkaa,
mutta niissa ei ollut kyetty toistaiseksi kertomaan tyontekijoille ratkaisevia seikkoja
heidéan tulevaisuudestaan. Haastattelut antoivat vaikutelman, ettd jarjestetyt tilaisuudet
saattoivat pikemmin &rsyttad, koska niista ei saada uutta tietoa. Toisaalta paallikko piti
niitd hyving, koska hanen mukaansa oli tarkead kertoa asioiden tilasta, vaikka mitaan
uutta ei olisi kerrottavana. Tdma tosiaan ainakin osoittaa sen, etta heit4 ole unohdettu.
Yrityksen kannalta ongelma saattoi olla se, ettd uutta kerrottavaa ei ollut, ja vaikka
suunnitelmia olisikin tehty, niita ei voitu viela kertoa julkisesti. Paatoksentekoon liittyi
monia muita osapuolia yrityksen itsensa lisaksi, kuten strategiset liikekumppanit, viran-
omaiset ja muu yhteiskunta.

Erityisesti tyontekijéaineistosta nousi esiin myos ylipaataan tyytymattomyys yrityk-
sen tiedotustapaan ja sitd kautta tietdméattdmyys omaan toimintaan vaikuttavista teki-
joista. Myos paéallikké huomaultti, ettd jo entisen omistajan palveluksessa tiedotuksessa
koettiin olevan parannettavaa. Puhuttaessa haastatteluissa oikeudenmukaisesta kohte-
lusta muutamat haastateltavat kokivat tiedotuksen osalta, ettd heidan kohtelunsa ei ollut
sen suhteen oikeudenmukaista.

Muutamat tydntekijahaastateltavat kokivat asemansa omalla laitoksella myos eriar-
voiseksi muihin tyontekijoihin ndhden. He kokivat, ettd heidén tarpeisiinsa ei ollut vas-
tattu samalla tavalla kuin laitoksen paivatyota tekevien pyyntoihin. He kokivat, ettd hei-
dan pyyntojaan saatettiin kyseenalaistaa, kun taas toiselle tyontekijaryhmalle pyynnot
toteutettiin.

Liittyen tyontekijoiden aseman arvaamattomuuteen ja ristiriitaisuuteen nousivat esiin
palautteen ja kehityskeskustelun merkitys keskusteltaessa johtamisen ja esimiestyon
osa-alueista. Palautteella oli ylipaédtaan ristiriitainen rooli péivittdisessa arjessa; koke-
mukset siitd erosivat tyontekijoiden ja vuoromestareiden kesken. Vuoromestareiden
mukaan palautteenanto oli heilld tapana; heiddn mukaansa seka kielteisen ettd myontei-
sen palautteenanto olivat osa heidan tydskentelytapojansa. Tyontekijat kuitenkin koki-
vat, ettd palautetta kumpaankaan suuntaan ei juuri ollut saatu ja ettd heiddn saamansa
palaute oli ollut p4&asiassa negatiivista. Tamé4 saattaa kertoa siitd, ettd saatuun palaut-
teeseen kiinnitetddn kyll4& huomiota, mutta negatiivinen palaute j&& paremmin eldméén
mieleen. Saadulla palautteella voisi olla kannustava merkitys tyontekijélle, mika voisi
edistad tyossd jaksamista. Ennen kaikkea palaute voisi olla arvostuksen osoittamisen
valine tyontekijoille, jotka kokevat riittaméattomyyden tunteita epdvarmassa tilanteessa.
Tama kuitenkin vaatii esimiehilta erityistd panosta, mik& voi myos heille vaikeassa ti-
lanteessa tuntua ponnistukselta.

Myos kehityskeskusteluilla vaikutti olevan ristiriitainen rooli tyoyhteiséssa. Kehitys-
keskusteluja ei ollut pidetty. Niiden pitamisvastuu oli ylipaatdan epéaselvd vuoromesta-
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reiden joukossa, mutta tydntekijoiden mukaan se oli paéllikén vastuulla. Tyontekijéiden
mielestd kehityskeskustelut saattaisivat toteutuessaankin olla toisaalta hyddyttomia,
mutta toisaalta he vetosivat kuitenkin siihen, ettd ne kuuluisivat heidén oikeuksiinsa. He
uskoivat, etta niita pitaméalla tyota koskevista asioista kuultaisiin paremmin, ja samalla
voitaisiin ndiden ohella puhua tyoéntekijan siviilielamésta. Ne saattaisivat parantaa myos
ilmapiirid, jos niissd asioita késiteltdisiin ennen, kuin ne eskaloituvat erimielisyyksien
tasolle. Vuoromestareiden joukossa nostettiin esille, ettéd jos tdhan mennessa keskustelut
oli kayty muilla tavoin ilman virallista keskustelua, niin sitd kéytantoad ei vélttdmatta
silloin ollut tarpeen muuttaa. Myo6s paallikon mukaan keskustelut tulivat muutenkin
pienessa tyoyhteisossa kaytya, joten hdnen mukaansa niille ei ollut tarvetta. Niin ik&én
tyontekijoiden parissa sanottiin, etta ongelmista kylla keskusteltiin suoraan vuoromesta-
reiden ja paallikon kanssa. Tyon ulkopuolisia kotiasioitakin kasiteltiin satunnaisesti.
Paallikko kuitenkin painotti, ettd jos virallisia keskusteluja yrityksen taholta vaadittai-
siin, voitaisiin ne luonnollisesti kdyda. Kasitykset kehityskeskusteluista ja niiden tar-
peellisuudesta siis erosivat huomattavasti jopa tarkasteltujen tasojen sisalla.

Seka toistuva palautteen saanti ettd kehityskeskustelut saattaisivat merkitéd tyonteki-
jan kannalta tarpeellista tydasioiden kasittelytapaa. Kehityskeskusteluissa tyontekijan
kanssa voitaisiin késitell4 hanta itsedan koskevia, tyohon liittyvia kehityskulkuja. Saéan-
nollisen palautteenannon keinoin tyontekija kuulisi tyén ohessa omista onnistumisistaan
sekd epdonnistumisistaan, joita voitaisiin edelleen kasitellda myds henkilokohtaisessa
kohtaamisessa. Nain ollen tyontekijalla olisi mahdollisuus tarkkailla omia kehityskoh-
teitaan, mutta saada myods positiivisia kokemuksia omista kyvyistaan. llman tallaisia
kaytantoja saatetaan tyytyd tavanomaisiin toimintatapoihin, vaikka tyontekijoiden ehké
piilossa olevat kyvyt edistaisivat tehokkaampia kaytantdja. Ennen kaikkea molemmat
voisivat toimia arvostuksen osoittamisen vélineind tilanteissa, kun tunne tyon arvostuk-
sesta on kovilla.

6.1.2  Vaatimustekijana etaisyyden tunne muuhun yritykseen

Kokemusta edelld késitellystd tiedotuksen puutteellisuudesta saattoi voimistaa myos
uuteen tyonantajaan koettu etdisyys. Haastateltavien mukaan etdisyyden tunne johtui
siitd, ettd muita yrityksen tyontekijoita ei tunnettu vield hyvin eika heidan kanssaan oltu
tekemisissa paivittaisessa toiminnassa jo siitakin syysta, ettd toiminto A:n hallinnoima
laitos sijaitsi vajaan 10 kilometrin paéssa yrityksen paatoimipaikasta, jossa taas tyosken-
teli suurin osa koko yrityksen muusta henkildstosta. Aineistosta nousi esiin myos vaiku-
telma siité, etta toiminto A oli toimintansa alusta lahtien kokenut olevansa oma, itsenéi-
nen laitoksensa, jolla oli oma prosessi ja tuote, mik& tuntui erottavan heidat muusta yri-
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tyksestd. Aineistossa puhuttiin jopa heiddn unohtamisestaan. Yhteenkuuluvuuden tunne
yritykseen oli siksi haastateltavien mukaan ollut toistaiseksi hyvin vahaista.

Kiinnittymistd muuhun yritykseen vaikeutti myos se seikka, ettd vuorotydskentely
usein esti yhteisiin, yrityksen jarjestamiin virkistystapahtumiin osallistumisen. Tapah-
tumat jarjestettiin usein sellaisiin aikoihin, jotka sopivat hyvin muulle, padasiassa paivé-
tyota tekevélle yrityksen henkil6stolle, mutta huonosti vuoroty6ta tekeville, silla he joko
olivat juuri silloin t6issa, olivat menossa tdihin tai tulossa sieltd pois. Tastéd johtuen vain
pieni osa toiminto A:n vuorotyontekijoista kykeni kerrallaan ottamaan osaa tapahtu-
miin, ja toistaiseksi osanotto oli ollut melko vahaistd. Tapahtumia ei siis ollut mahdol-
lista jarjestaa niin, ettd koko toiminto A:n henkil6sto paasisi yhdessa ottamaan osaa ta-
pahtumiin, koska laitoksella taytyi olla kaikkina vuorokauden aikoina véhintdan yksi
vuoro paikalla. Téssa tilanteessa yhteenkuuluvuuden syntymista saattoi vaikeuttaa lisak-
si se, ettd kun muuta henkildstoa ei viela tunnettu ja kynnys osallistua saattoi siksi olla
korkea, pysyi se myds korkeana, kun tapahtumiin ei paasty tai menty. Syy siihen, ettd
tapahtumiin ei valttamétta vapaa-ajallakaan osallistuttu, oli haastateltavien mukaan ne-
gatiivinen ajattelu tydnantajaa kohtaan, minka taustalla taas oli epatietoisuus tulevai-
suudesta. Negatiivista mieltd aiheutti haastateltavien mukaan myds se, ettei niita henki-
16itd huomioitu mitenkaén, jotka eivét kyenneet tydvuoron vuoksi osallistumaan esimer-
kiksi pikkujouluihin. Tydnantajaan ja muuhun yritykseen koettiin siis viel& sekéd henkis-
ta ettd fyysista etdisyyttd, mutta monet uskoivat ajan kuluessa sen Kuitenkin parantuvan.

Vuoroty0 esti lisdksi oman laitoksen sisélla sellaisten yhteisten tapahtumien jarjes-
tamisen, joihin kaikki voisivat ottaa osaa. Muutamien haastateltavien mukaan tdma
seikka vaikeutti yhteenkuuluvuuden muodostumista siksi myds oman laitoksen henki-
loston kesken. Tapahtumien jarjestaminen olisi ollut mahdollista kesalomien aikaan,
kun miltei koko henkil6std oli lomalla, mutta loma-aikaan jarjestetyt tapahtumat eivét
olleet suosiossa.

6.1.3  Vaatimustekijana hairiot ja ongelmat fyysisessa tydymparistossa

Epdvarmuuden liséksi toisen hyvin vahvan teeman aineistossa muodosti jo ikaanty-
neessa laitoksessa syntyvat héiriot ja niistd aiheutuva kuormitus tyontekijoille. Tama
tekija tuli ilmi jokaisella tarkastellulla tasolla. Haastateltavat kuvasivat, miten laitoksen
héiridtilanteet aiheuttivat sekd henkistd ettd satunnaista fyysistd kuormittumista. Hen-
kistd kuormitus oli siind mielessa, etta hairiot olivat usein luonteeltaan samoja, toistuvia
tilanteita sek& sellaisia ongelmia, joihin ei ollut valmiita ratkaisuja, jotka kuitenkin tuli
tehd& nopeasti. Vuoromestareiden aineistossa nousi esiin, ettd ndma héirioét kuormittivat
tyontekijoitd jopa niin, ettd he olivat jadneet toista pois sairauslomalle. Hairiét aiheutti-
vat myos tilapdistd fyysistd kuormitusta, kun tyota oli joutunut tekemdan esimerkiksi
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huonoissa asennoissa. Fyysisen tydympariston ongelmat aiheuttivat siis lopulta henkista
kuormittumista.

Kaikilla haastattelutasoilla myos tuotiin esille vanhan laitoksen olosuhteet tydympé-
risténé ja sen aiheuttamat haasteet liittyen tydergonomiaan. Laitoksessa oli monia taso-
ja, joilta toisille liikuttiin portaita k&yttden, koska hissiyhteytta ei ollut kaikkiin paikkoi-
hin. Erityisesti aineistossa mainittiin edestakaisin liikkuminen portaissa, joka koettiin
rasittavana varsinkin, kun monilla tydntekijoilla oli polvivaivoja. Paallikon mukaan
kolmivuorotydssa tydtehtavié ei kuitenkaan ollut mahdollista helpottaa yksittdisen tyon-
tekijan osalta niin, ettd joku tekisi kevennettya tyotd, koska se sotkisi tydskentely-
jarjestyksen, jossa kolme tydntekijaé teki vuorollaan yhté osa-aluetta. Hanen mukaansa
tyéhon ei siis voinut tulla fyysisesti vajaakuntoisena.

Haastateltavien mukaan fyysisid tydolosuhteita ei myoskaan voitu parantaa enéda
oleellisesti, koska ne oli alun perin suunniteltu sellaisiksi. Haastateltavien mukaan ne
parannukset, joita fyysiseen tydymparistossa oli tarvittu, oli kylla vuosien varrella toteu-
tettu. Muutamien tyontekijahaastateltavien mukaan tydolosuhteissa oli kuitenkin edel-
leen joitakin jopa terveydelle vaarallisia elementtejd, kuten pélyja, kaasuja ja homeita,
jotka jo olivat mahdollisesti aiheuttaneet altistumisen myd6té haittoja heille. Heilla oli
kaytossaan tarvittavia suojavalineitd, mutta niiden kaytto oli riippuvaista omasta aktiivi-
suudesta.

Tyo6ta ei siis itsessadn koettu fyysisesti raskaaksi. Tasta oltiin hyvin yksimielisia kai-
killa tasoilla. Vaikutti kuitenkin silta, ettd tyo silti edellytti hyvaa fyysista kuntoa, mista
johtuen kehon vaivat vaikeuttivat ja jopa estivét tydnteon. Tyo itsessddn saattoi aiheut-
taa kehon kulumista ja oireilua. Vuorotyontekijoiden korkea keski-iké saattoi olla siksi
taustatekija sille, ettd vaivoja ja sitd kautta poissaoloja esiintyi tdssa toiminnossa run-
saasti.

6.1.4  Vaatimustekijana tyojarjestelyt

Vuorotydstd keskusteltaessa haastateltavat pitivat vuoroty6td yleisesti raskaana, mutta
eri vuorokauden aikojen kokeminen raskaaksi oli yksilollisté: toisten mielestad yovuoro
oli raskain, toisten mielestd aamuvuoro Raskaana pidettiin sitd, ettei vuorokierron aika-
na ehtinyt tehda juuri mitddn muuta kuin elpya tyosta ja valmistautua seuraavaan vuo-
roon. Erityisesti tyontekijoiden mukaan pikakierto aiheutti sen, ettd tydvuorojen vélisen
kahdeksan tunnin aikana ei ehtinyt koskaan nukkua riittdvasti. Tat4d kokemusta kuvaa
oheinen lainaus:
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“Ennen ku tddltd kerkee kottii ennen puolta yotd ja katkasijaa ei oo kel-
laén etté sais tajun pois ja aamulla se on taas puoli kuuden aikaan hera-

tys, ni siitd voi laskee, ettd kuinka paljo siind nukkumista on.”

Paallikko otti myos esille sen, ettd vuorotyontekijoiden lomat keskittyivét kesdaikaan,
kun ihanteellisessa tilanteessa ne olisi upotettu vuorolistaan ympéri vuoden. Tydnteki-
joilla ei ollut siis yhtendista pitkaa irrottautumista tyosta kuin ainoastaan kerran vuodes-
sa kesalomalla. Vuoroty6hon ja -jarjestelmaén oli kuitenkin totuttu ajan myo6té. Vaikutti
siltd, ettd vuorotyohon olivat hakeutuneet sellaiset henkil6t, jotka pitivat siitd ja olivat
my0Os sopeutuneet siihen.

Yksi osa-alue vuorotydntekijoiden tyodsta oli prosessin tarkkailu valvomotilasta ka-
sin. Vastaukset valvovan tyon kuormituksesta vaihtelivat. Toisaalta valvontaa pidettiin
raskaana erityisesti silloin, kun yon valvomisen jélkeen oli vasynyt. Tdma johtui siit,
ettd valvonnassa tyo oli luonteeltaan p&aosin passiivista tarkkailua, kun taas esimerkiksi
prosessia panostettaessa nosturissa taytyi tyoskennellé aktiivisesti kaiken aikaa. Toisaal-
ta valvontatydssa tarkkaavaisena pysymisté pidettiin vaikeana siita syysta, ettd valvomo
oli samalla etenkin pdivasaikaan eraanlainen kohtauspaikka, johon ovi oli aina auki ja
jossa kaytiin tekeméssa kysymyksia ja keskustelemassa. Tarkkaavaisuus saattoi siis
hairiintya ulkoisten hairidtekijoiden vaikutuksesta. Y& saattoikin sen sijaan olla rauhal-
lista aikaa, jolloin valvontaty6hon saattoi keskittya hairiottd. Kokemusten erilaisuus
saattaa kertoa siitd, ettd kuormittuminen valvonnassa on yksilollistd. Sen sijaan monet
tyontekijoista pitivat nosturissa tyoskentelyd ergonomian kannalta kuormittavana, mika
johtui tydasennosta, johon ei ollut mahdollista itse vaikuttaa.
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Kuvio 6 Toiminnosta A tunnistetut voimavarat

6.1.5 Voimavarana tyon vapaa luonne ja vaihteleva sisalto

Voimavaroja tarkasteltaessa havaittiin ensinnékin, ettd itse tyd, sen luonne ja sisalté
olivat huomattavan tarked motivoiva voimavara tyontekijoille. Tama kasitys vahvistui
kaikilla tarkasteluilla tasoilla. Ty6 oli ensinndkin luonteeltaan hyvin vapaata: Tyonteki-
jat tekivét itsendisesti tyotehtavidan, joista heilld oli itselld taysi vastuu. Né&in ollen heil-
14 oli itse mahdollisuus tehda siti koskevia péaatoksid. Tdma oli mahdollista myds sen
vuoksi, ettd haastateltujen tasojen mukaan tyontekijoilla oli riittavét tiedot ja taidot tyon
tekemiseksi, ja siksi tyOtehtavét olivat pédasiassa hallinnassa kaikilla tyontekijoilla.
Myo0s pitkat tyourat selittivat sitd, ettd tavanomaiset tyotehtavat olivat ehtineet jo muo-
dostua rutiininomaisiksi pitkdaikaisen kokemuksen myo6té. Aineistoista kdvi kuitenkin
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selvaksi, ettd tyd vaati erityistd ammattiosaamista, ja koettiin, ettd se vaati siksi erityista
perehtymistd. Tahan perustuen kaikilla tarkastelluilla tasoilla tuotiin esille tydssa koettu
ylpeys omasta ammatista ja taidosta toteuttaa sitd. Tyontekijat olivat yhta mielta siitg,
etta tyOstéd koettiin ylpeyttd ja omaa osaamista pidettiin laitoksella arvossa, mutta koet-
tiin kuitenkin, ettd toimivan laitoksen loppuessa muu yhteiskunta viestitti, ettei heidén
osaamistaan arvostettu.

Myos tyon siséltdma vaihtelevuus koettiin keskeiseksi kaikilla tasoilla. Tyontekijoi-
den tydvuoro koostui siis kolmesta eri osa-alueesta, joissa he tydskentelivat kaksi tuntia
kerrallaan palaten lopulta niihin tehtéviin, joista olivat vuoron alussa aloittaneet. Johtu-
en tasta selkedsta tydnjaosta kaikilla tasoilla oltiin hyvin yksimielisia siit, ettd tydhon
liittyivét selkedt roolit, joista kenelldkaan ei pitanyt olla epéaselvyytta.

Niin ikaan yksimielisia oltiin siité, ettd tydbmaaré oli tyontekijoiden maéaraan nahden
sopiva; tyossa ei koettu kiirettd lukuun ottamatta mainittuja satunnaisia hairiotilanteita.
Aineistosta muodostui selkeéd kuva siitd, ettd tydolosuhteet olivat kaiken kaikkiaan hy-
vin vakaat: tyo toistui tietylld, tasaisella rutiinilla, ja tuo rutiini oli tiedossa aina vuodek-
si eteenpéin etukateen tehdyn vuorolistan muodossa. Poikkeuksen tahdn harmoniseen
jarjestelmaan toivat vain hairittilanteet laitoksen toiminnassa.

6.1.6  Voimavarana tyojarjestely ja sen jousto

Huolimatta koetusta vuorotyon raskaudesta ja kaytetyn pikakiertojarjestelman nopeasta
etenemisesta kaikilla haastattelutasoilla tuotiin esille, ettd pikakierto oli yleisesti hyvin
pidetty tyoskentelymuoto tydyhteisossd. Oheinen paallikdn kommentti Kiteytti esitetyt
mielipiteet:

“Kylldhén siita on valilla aina keskusteltu [vuorojarjestelméan vaihtami-

sesta], ja sanotaan, ettd 99 prosenttia on sitd mieltd, ettd toi on hyvd.”

Erityisesti tyontekijat kokivat, etti vaikka vuorosta toiseen edettiin hyvin nopeasti, al-
koi myo6s vapaa-aika nopeasti. Koska yksittdisida vuoroja oli aina vain yksi, eivat elin-
rytmit ehtineet sekoittua. Tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd pidempi vuorokierto olisi
ollut ehdottomasti raskaampi. Vaikka tyokierron aikana vapaa-aikaa ei ehtinyt juuri
viettdmadn, minka toiset kokivat raskaaksi, huomauttivat toiset tyontekijat, ettd vapaa-
aikaa ehti viettaa tyokierron paatyttyd. Esitettiin myos, ettd vuorotyd mahdollisti omien
juoksevien asioiden hoitamisen ja harrastamisen arkipdaivinékin, minka perinteinen vii-
sipéivainen tyoviikko saattoi estéa.

Kaikissa kolmessa aineistonosassa kavi selvéksi, ettd huolimatta etukateen suunni-
tellusta rutiinista tyon oli kuitenkin mahdollista joustaa tyontekijoiden tarpeiden hyvak-
si. Tyoyhteisossa oli vallalla kaytanto, etté itselle merkittya tyovuoroa oli mahdollista
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vaihtaa toisen tyontekijan kanssa, jotta itse kykeni olemaan tuolloin vapaalla. Tyonte-
kijoiden mukaan tdma oli hyvin toimiva jarjestelma. Tata pidettiin tarkeéna joustona ja
niin edelleen tydssa viihtyvyytté lisddvana tekijana.

6.1.7 Voimavarana ihmissuhteet

Liittyen tyon joustavuuteen tyontekijat kuitenkin huomauttivat, ettd hyvét ihmissuhteet
olivat tydvuorojen jouston edellytys. He kertoivat, etteivét tyovuoron tekemisesta tois-
ten hyvaksi ollut tapana kieltaytyd, ja siihen voitiin luottaa, miké kertoi osaltaan hyvista
ihmissuhteista tyoyhteisdssa. Kaiken kaikkiaan kaikilla kolmella tasolla todettiin ihmis-
suhteiden ja sitd kautta ilmapiirin olevan laitoksen sisélla padasiassa kunnossa lukuun
ottamatta joitakin merkitykseltadn vahaisia kiistoja. Joidenkin mukaan epévarmuus tu-
levaisuudesta oli kuitenkin vaikuttanut ilmapiiriin sitd heikentavésti. Yhteishengen kat-
sottiin olevan hyva, jota edisti tyontekijaaineiston mukaan muun muassa tyontekijoiden
tasa-arvoisuus samapalkkaisuudesta johtuen. Yhteishengen eheytta laitoksen sisalla vai-
keutti kuitenkin se, ettd ty6té tehtiin paljon oman vuoron kesken, kuten ilta- ja yoaikaan,
kun laitoksella ei edes ollut muuta henkilokuntaa paikalla.

Tasta johtuen korostettiin erityisesti ihmissuhteiden merkitystd omassa vuorossa.
Paéllikon mukaan vuorot olivat vuosien saatossa muokkautuneet sellaisiksi, etté toisten-
sa kanssa hyvin toimeen tulevat ihmiset tyoskentelivdt yhdessa. Muutamat tyontekijat
kertoivat, miten he oman vuororyhménsa kesken viettivat myos vapaa-aikaa keskenéan,
mika kertoi erityisen hyvasta ilmapiiristad. Keskeista tydyhteison ihmissuhteiden kannal-
ta oli siis vuoron sisdinen koheesio.

6.1.8  Voimavarana tyonjohdon tuki

Myos tyontekijoiden suhteet vuoromestareihin ja péallikkoon vaikuttivat aineiston pe-
rusteella olevan osa hyvia tyoskentelyolosuhteita. Tyontekijé- ja vuoromestariaineis-
toista havaittiin, ettd tyontekijoiden suhde lahiesimieheen ja tdmén johtamistapa oli itse
asiassa yksi tarkeimmista voimavaroista tyontekijoille. Tama ilmeni siitd, ettd seka
kaikki tyontekijat ettd vuoromestarit kertoivat omilla tahoillaan yhdenmukaisesti johta-
misen kaytannadista.

Kaiken kaikkiaan tyontekijat vaikuttivat olevan tyytyvdisia lahiesimiehensd johta-
mistapaan. Vastaavasti kaikki vuoromestarit olivat sitd mieltd, etta heilla oli suuri vas-
tuu alaisten hyvinvoinnin edistdmisessé tyOpaikalla. He muun muassa mainitsivat, etta
esimiehen oli tultava toimeen alaistensa kanssa, koska muutoin tiedon kulku ty6hon
liittyvissa asioissa vaikeutuisi. Lisaksi vuoromestareiden mukaan térkeda oli myos olla
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lasna tyontekijoiden parissa ja keskustella heiddn kanssaan ilmaantuvista tarpeista. Téal-
laista alaisten huomioimista pidettiin hyvin tarkedna. Esille nostettiin myds alaisten ta-
sapuolinen kohtelu.

Paallikko taas kertoi hanen pysyvén lahinna taustalla varsinaisten tyotehtavien osalta.
Hénen roolinsa tyontekijoihin nédhden vaikutti ndin ollen olevan l&dhinnd tekninen neu-
vonantaja, ja siksi hanet tyontekijoiden mukaan koettiin hieman etdiseksi. Paallikén
mukaan han kuitenkin tuli hyvin kaikkien kanssa toimeen ja oli tavattavissa laitoksella,
mutta pysytteli enimmékseen taustalla. Kuitenkin h&n oli vastuussa laitoksen johtami-
sesta paikan péaalla.

Vaatimustekijoiden osalta mainittiin aikaisesmmin, ettd héiritilanteita pidettiin mer-
kittdvind kuormitustekijoind. Tyontekijat kuitenkin totesivat, ettd hairidtilanteissa esi-
miehen tukea oli aina saatavilla. Kaikkien tyontekijoiden kertoman mukaan esimiehet
lahtivat viipyméttd mukaan hairidtilanteiden selvittamiseen. Esimiehet taas kuvasivat,
miten ilmenneitd ongelmia pyrittiin ratkaisemaan yhdessa keskustelemalla. Paallikkd
totesi taustaroolistaan huolimatta antavansa neuvoja ongelmien ratkaisussa ja olevansa
siten niiden ratkaisussa mukana. Myos tyontekijat olivat kokeneet saaneensa tallaista
tukea. Yhtd kaikki vaikutti siltd, ettd tyontekijoiden ei tarvinnut tehda itse paatoksia
tilanteissa, joissa heidan osaamisensa ei olisi ollut riittavaa.

Ongelmatilanteiden ratkaisemisen ohella esimiehen tukea oli tydntekijoiden mukaan
saatavissa myos tavanomaisessa paivittaisessa toiminnassa. Esimiehet itse kuvasivat,
miten heidan tyotehtéviinsd kuului laitoksen tarkastaminen sitda ympari Kiertden seké
hallinnolliset tehtdvat toimistossa tietokoneen &arella, mutta ndiden liséksi heilld oli
tapana kiertaa laitoksella tapaamassa ja auttamassa tyontekijoitadn heidan tyotehtévis-
sédan. Muutamat esimerkiksi mainitsivat kdyvansa pitamassa seuraa yksin tyoskentele-
vien nosturityontekijan ja valvomotyontekijan luona. Erityisesti ilta- ja ydaikaan heilla
oli tapana olla auttamassa tyontekijoita, kun laitoksella ei ollut muuta henkilékuntaa
paikalla. Kaikki esimiehet olivat yhtd mielta siita, ettd merkittava osa tydpaivasta kului
tyontekijoiden parissa. Nain ollen myds keskustelut heidan kesken olivat arkipdivéa.
Taman ohella keskusteleminen alaisten kanssa heidan mahdollisista ongelmista ja oirei-
lusta tyOpaikalla kuului heidan toimintatapoihinsa, mita he pitivat myos hyvin tarkeana.
Toiset vuoromestareista olivat sitd mieltd, ettd ongelmien puheeksi ottaminen tuntui
haastavalta, mutta niihin silti puututtiin. Toisten mielesta se oli luontevaa, osa esimies-
tyotd. Tahén saattoi vaikuttaa pitk& yhteinen tyohistoria alaisen ja esimiehen valillg,
minka vuoksi he tunsivat toisensa hyvin, ja keskustelu oli niin muodoin sujuvaa myos
vaikeasti lahestyttavista asioista, kuten tydntekijan yksityiselaméan liittyvista teemoista.

Seka tyontekijoiden ettd vuoromestareiden kanssa keskusteltiin tydssa sattuvista vir-
heistd ja niihin reagoimisesta. Tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd esimiesten suhtau-
tuminen virheisiin oli rakentavaa, eikd kenelldk&an vaikuttanut olevan ikavié kokemuk-
sia syntyneisiin virheisiin liittyen. VVuoromestareiden kertomus oli yhtenevéinen. He
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totesivat, ettd virheet tuli aina korjata, ja niiden korjaamisesta keskusteltiin tyontekijoi-
den kanssa, mutta tyontekijat olivat padasiassa niin kokeneita, etta heilld itsellaan oli
usein ndkemys virheiden korjaamisesta. Aineistosta jai se vaikutelma, ettd esimiehilta
saatu kriittinen palaute liittyi usein juuri virheiden korjaamiseen.

Keskusteltaessa tydhon liittyvistd onnistumisista osa tyontekijoista oli sitd mielta, et-
ta tyo sisalsi harvoin onnistumisia, koska se ei ollut tuotetulle prosessille ominaista.
Toisten mielestd kuitenkin kuormittavat hairidtilanteet toisaalta nayttaytyivat siind mie-
lessa positiivisina, etta niiden korjaaminen tuotti onnistumisen kokemuksia. Tydntekijéat
olivat p&aasiassa sitd mieltd, ettd kunnia onnistumisista annettiin aina tydyhteisdssa niil-
le henkil6ille, joille se kuului.

6.1.9  Voimavarana joustavat kaytannot

Kolmesta tarkastellusta aineistonosasta nousi vahvana esille tyoyhteison erilaiset jous-
tavat toimintatavat. Taméa ilmeni esimerkiksi siten, etta johto oli helposti lahestyttavissa:
paallikon mukaan han oli miltei aina tavattavissa toimistossaan joustavasti ilman, etta
erillisia tapaamisia tarvitsisi sopia. Kuten sanottua my®s vuoromestarit olivat suurim-
man osan tydvuorosta liikkeelld ja tydntekijoiden tavattavissa laitoksella, jolloin heidat
oli helppo tavoittaa. Taté joustavuutta kuvaa osuvasti oheinen lainaus:

VEttd tddlld ei niinku silleen oo byrokratiaa, ettd tarvis tilata audiens-

)

sia.

Myos keskusteltaessa aloitteellisuudesta kavi ilmi, etta tyontekijat tekivat tyopaikan
kehittdmisehdotuksensa aina mieluiten suoraan suullisesti esimiehille ja paéallikoille
ilman, ettd ehdotuksia tarvitsi kierrattda jonkin aloitejarjestelman kautta. Mahdollisesti
syy siihen, ettd kehityskeskusteluja ei ollut koettu tarpeelliseksi pitad, oli se, ettd se ei
ollut luontaista télle joustavuuteen ja avoimuuteen perustuvalle tydyhteisolle. Taustana
vaikutti varmasti myos tyoyhteison pienehkd koko. Liséksi aiemmin mainittu tyévuo-
rojen vaihtomahdollisuus oli osa tat4 tyon joustavuuden kokemusta.

6.1.10 Voimavarana huolenpito tyontekijasta

Huolimatta epdvarmasta tulevaisuudesta oli tyontekijoiden oloista huolehdittu yrityk-
sessd hyvin, mit4 voidaan pitadd yhtend merkittdvana voimavarana. Puhuttaessa yrityk-
sen jarjestamastad vapaa-ajan yhteistoiminnasta tyontekijat olivat yhtad mielta siitd, etta
tapahtumat olivat todella tarkeitd, joskin osanotto niihin oli ollut toistaiseksi melko vé&-
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héistéd edelld kuvatuista syista johtuen. Kaikkien tasojen mielesta myos tyévalineistd ja -
varusteista oli pidetty hyvaa huolta. Tyontekijoiden tyon korvauksesta oli myods pidetty
huolehdittu: kaikkien tasojen mielestd vuorotydntekijoiden palkkaus oli kohtuullisen
hyvalla tasolla.

Kaikki vastaajatasot myos kokivat saavansa yrityksesséd oikeudenmukaista kohtelua
lukuun ottamatta tiedotusta, jota kaivattiin juuri tulevasta péatoksenteosta enemman.
Tyontekijaaineistossa nostettiin kuitenkin esille, ettd huolimatta téiden mahdollisesta
paattymisesta tydsuhteet oli nyt kuitenkin toisaalta taattu kahdeksi vuodeksi eteenpain.
Tassa yhteydessa viitattiin ylipdataan yleiseen epdvarmaan taloustilanteeseen yhteis-
kunnassa, mista johtuen yritysten henkildston irtisanomiset olivat tavallisia.

6.2  Toiminto O:n tydntekijoiden psykososiaalisessa tydymparis-
tossa vaikuttavat vaatimustekijat ja voimavarat

Tassa alaluvussa esitetaan toiminto O:n kolmen tason aineistoista esiin nousseet, tyéym-
paristdssa vaikuttavat vaatimustekijat ja voimavarat samoin periaattein, kuin edella on
kasitelty toiminto A:n tapausta. Kukin muodostunut kategoria ominaisuuksineen seli-
tetadn yksityiskohtaisesti seuraavissa alaluvuissa. Paattelyprosessia on havainnollistettu
kuvioiden (kuviot 7 & 8) muodossa, jotka ovat niin ikaan esitetty tekstin lomassa. Kuvi-
oiden katkoviivat kuvaavat muodostuneiden alakategorioiden valisia keskindisia suhtei-
ta, jotka on selitetty tekstissa. Taman tapauksen kasittelyn jalkeen edetddn tapausten
yhteiseen vertailuun.

Siina missa toiminto A:n eri haastattelutasojen valilla vallitsi huomattava yhdenmu-
kaisuus kerrotuissa kokemuksissa, oli kuitenkin toiminto O:n aineistoissa niissa enem-
méan vaihtelevuutta. Nama eroavaisuudet tuodaan esille kategorioiden tarkastelussa.
Niin iké&an tassa tarkastelussa sivutaan fyysista ulottuvuutta, koska se nousi myods néissa
aineistoissa esiin.
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6.2.1

Toiminnosta O tunnistetut voimavarat

Voimavarana tyoyhteison ihmissuhteet

Vdhéinen fyysinen
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Valvonnan tuki
Viimeistellyt

tyétilat

J

Kaikissa aineiston osissa korostettiin tyoyhteison ihmissuhteita tarkedné voimavarana.

TyoOntekijat ja vuoromestarit kuvasivat itseddn pienena, tiiviinad yhteisong, jonka jasen-
ten valiset ihmissuhteet olivat kunnossa. Téasté kertoi eritoten heidén esille nostamansa
seikka, ettd tyoyhteisossa pidettiin tarkednd, ettd kaikki viihtyivét. Viihtymiseen halut-
tiin panostaa esimerkiksi siten, ettd tyoolosuhteet haluttiin jattdd kuntoon seuraaville
vuoroon tuleville kollegoille. Tama kertoi keskindisestd kunnioituksesta tydyhteison
jasenten vélilla. Paallikké kuvasi huumorin olevan tunnusomaista tyontekijoiden tyoti-
lassa. Naista syista tyoilmapiirid pidettiin erittdin hyvang, eikd konflikteja ollut koettu.
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Yhteenkuuluvuuden yllapitdminen koettiin sen sijaan hieman haastavana, koska yhdessa
vuorossa tyoskenteli aina vain kaksi henkil6d, jotka poistuivat uuden vuoron tullessa
paikalle. Tapaamiset rajoittuivat siis vuorojen vaihtoon. Kuitenkin haastateltavat koki-
vat jonkinlaista kuuluvuutta omaan yhteisdonsa. Yhteenkuuluvuutta aineistoissa tuntui
heijastavan aineistoista syntynyt mielikuva yhteisen tehtdvan toteuttamisesta katkea-
mattomassa ketjussa, ikaan kuin viestikapulan vieminen ketjussa eteenpdin.

Hyvin tarked asema tarkastelluissa aineistoissa muodostui myds tyoyhteisdssa koe-
tulle tasa-arvoisuudelle. Tasté kertoi ensinnakin tyontekijan ja mestarin valinen saman-
arvoisuus: Tyontekijat ja heidan esimiehensa vuoromestarit muodostivat tydparin, joka
vastasi yhdessd vuoron kulusta. Mestarilla oli vuorossa muodollinen vastuu tydsta ja
siind tehdyista paatoksista, mutta molemmat tekivat samoja tehtévia ja antoivat yhtaldi-
sen panoksen niiden onnistumiseksi. Tyontekijat kuvasivat, miten ilmaantuneita ongel-
mia ratkaistiin myds yhdessd. Tasa-arvoisuudesta kertoi lisdksi paallikon asema: tyon-
tekijat ja mestarit kuvasivat, miten paallikon katsottiin olevan yksi yhteison jasenista,
eikd hénen asemaansa korostettu. Sama pati tyontekijoiden mukaan myds mestareihin.
Tyontekijat kuvasivat myds, miten yhteisossa oli tapana pyytédd neuvoa kaikilta sen ja-
seniltda asemaan katsomatta. Kaikkien ndkemyksia pidettiin siis arvossa. Tyoyhteisdssa
ei siis ollut tapana korostaa siihen joka tapauksessa sisdltyvaa hierarkiaa. Edella kuvat-
tua tasa-arvoisuutta luonnehtii seuraava lainaus:

Ia me ollaan kaikki silti suurin piirtein samal viival. Samal lai kysytaan
tietoo laitosmiehilta ku kayttopaallikoltakin ja kayttopaallikko taas kysyy

meiltd tietoo. Et kaikki on sellattii samal viival.

6.2.2 Voimavarana tuen saatavuus

Liittyen hyviin ihmissuhteisiin havaittiin aineistoissa tarkeaksi myos tuen saatavuus.
Kuten edelld mainittiin, oli tydyhteisdssa tavanomaista antaa ja pyytaa neuvoja kaikilta
sen jaseniltd asemaan katsomatta. Tukea tyotehtéviin saatiin lisaksi oman yhteison ulko-
puolelta, saman yksikon muilta tyontekijoiltd. Sosiaalista tukea oli siis monipuolisesti
tydyhteistssa saatavilla.

Kaikista aineistoista k&vi myds selkeasti ilmi, ettd toiminnon péallikko oli yksi tarkea
tuen lahde. Vaikka hén ei ollut osa paivittaisia tyotehtavia sinansa, oli han silti tyonte-
kijoiden ja mestareiden mukaan tarkeé tuki erityisesti hairiotilanteissa. Niissa tilanteissa
hén osallistui erityisesti lisamiehityksen hankkimiseen. Heiddan mukaansa hén oli saavu-
tettavissa ainakin puhelimitse, joskin tybaikana palaverit saattoivat hieman hairita.
Myos omien tyoskentelyaikojensa ulkopuolella hén oli saavutettavissa puhelimitse.
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Tyontekijat ja mestarit kuvasivat, miten paallikolla oli paivittain tapana kdyda heidan
tydtiloissaan kertomassa ja kuulemassa ajankohtaisia tapahtumia. P&éllikén mukaan
tdma oli osa hénen johtamisrutiiniaan. Paallikkd liséksi kuvasi, miten han koki tarkeaksi
aktiivisen, tyontekijoéiden mahdollisiin ongelmiin puuttumisen keskustelun ja avun oh-
jaamisen keinoin.

Oman yhteison siséisen tuen liséksi tyontekija- ja vuoromestariaineistoissa tuotiin
esille ulkopuolisen kumppanin tuen merkitys. Yrityksella oli yhteistybkumppanina toi-
nen yritys, jossa henkil6kunta valvoi saman prosessin kulkua omissa tiloissaan. Tyonte-
kijoiden ja vuoromestareiden mukaan tieto siitd, ettd myos jokin toinen taho huolehti
myos laajasta tehtdvéakentdstd, jakoi heiddn omaa taakkaansa. Heiddn mukaansa tamé
ehkaisi virheiden syntymistd, kun useampi ketju oli varmistamassa prosessin sujuvuutta.

6.2.3  Voimavarana oman tyon arvostus

Kaikki haastateltavat toivat esille tydsta koetun ammattiylpeyden. Sen uskottiin olevan
yleinen mieliala omassa yhteistssd. Oman tyon arvostuksesta kertoi muun muassa se,
ettd omaa ty6ta pidettiin hyvin tarkedna tehtavand, ja oltiin ylpeitd sen vastuullisesta
hoitamisesta. Paallikén mukaan tydyhteisdlle oli hyvin ominaista juuri vastuullinen ote
tyotehtavista. Hanen mukaansa tama ilmeni siitd, ettd tyontekijat ja vuoromestarit to-
teuttivat tehtavaansa sitoutuneesti ja sille omistautuen.

Kaikkien haastateltavien mukaan tyoyhteiséd luonnehti aktiivinen ote asioiden pa-
rantamiseksi, mika osaltaan kertoi vastuullisuudesta, mutta myos halusta pitdd tyo-
olosuhteet kunnossa. Aktiivinen ote nakyi aloitteellisuutena tydyhteison kehittdmisessa
esimerkiksi siten, etta tyoyhteison jasenet tekivét usein aloitteita. He lisdksi tutustuivat
spontaanisti omasta halustaan toimintaympéristoonsa tunteakseen sen yksityiskohdat
paremmin. Kaiken kaikkiaan tama ilmaisee kiinnostusta ja sitd kautta myods arvostusta
omaa tyoté kohtaan.

Paallikon mukaan hanella itselldan oli tapana muistuttaa tyén merkityksesta tyonte-
kijoille. Samoin han itse kertoi kokeneensa hantd arvostettavan, mihin vaikutti esimer-
Kiksi se, ettd han oli itse tehnyt aikaisemmin samoja tyotehtdvid. Tallainen kasitys jéi
analysoijalle myds tyontekijoiden ja mestareiden aineistoista.

6.2.4  Voimavarana motivaatiota ruokkiva tyon sisalt6 ja luonne

Kaikissa aineistonosissa tuotiin esille tyon sisélté ja luonne yhtend merkittdvimmisté

voimavaroista. Tyolle oli ensinndkin ominaista vapaus sen toteuttamiseen: kaikilla ta-
soilla tuotiin ilmi, ettd tyontekijoilla ja vuoromestareilla tyOparina oli vapaus tyon te-
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kemiseen itsendisesti. Seka tyontekijat ettd vuoromestarit kuvasivat, miten paallikké
heidan esimiehendan ei puuttunut péivittaiseen tyontekoon, vaan heilld oli taysivaltai-
nen asema tehtdvien toteuttamisessa. Nain ollen heidén tydolosuhteitaan luonnehtivat
koettu luottamus ja huomattava mahdollisuus kéyttd4d omaa péaatantavaltaa tydssa. Edel-
I4 kuvattuun tasa-arvoisuuteen liittyen tyontekijé ja mestari toteuttivat tehtavia yhdessa,
mika kertoi taakan jakaantumisesta kummallekin osapuolelle.

Vaikka tyotehtévien kerrottiin olevan padasiassa valvomotyotilassa, sisaltyi tydhon
my06s kdyntejd muualla toimintaymparistossé tarkastamassa kohteita. Tyontekijat ja
mestarit kuvasivat, miten heilld oli tapana jakaa tyoskentely niin, etta aina yhden vuoro-
kierron eli kuuden pdivan ajan toinen heista teki tyotehtavia valvomossa, kun taas toi-
nen liikkui tarpeiden mukaan kentalla. Taman Kkoettiin lisddvan tyon vaihtelevuutta. Yh-
teinen sopimus jaosta merkitsi rutiinia, joka mahdollisti sen, ettd tehtavéjako ja sita
kautta roolit olivat selkeat molemmille vuorossa tydskenteleville. Kaikkien haastatelta-
vien mukaan tyonjako oli varmasti kaikille tydssa ylipaataan hyvin selva.

Haastatteluissa nousi myds esiin tyon palkitsevuus. Tyontekijaaineistossa nousi esille
muun muassa tydssa koettu haasteellisuus, jota pidettiin haluttuna ominaisuutena tyélle.
Tyon haasteellisuus saattaa kuitenkin toisaalta olla yksilokohtainen motivoiva tekija:
haasteellisuus voi olla toiselle kuormittava tekija, mika varmasti vaikuttaa tydssa jak-
samiseen ja pysymiseen. Haasteellisuus juontui haastateltavien mukaan laajasta tehta-
vakentastd, jota tyotehtavassa piti hallita. Tyon haasteellisuutta lisasi myds suuri vastuu:
tehtdvien hallinnassa saattoi olla kyse ihmisten turvallisuudesta, jopa ihmishenkien tur-
vaamisesta. Kaikkien haastateltavien mukaan tydssa oli mahdollista kokea onnistumisen
kokemuksia myds ongelmatilanteiden korjaamisesta. Toisaalta erilaiset hairiotilanteet
koettiin kuormittavina. Niita on késitelty tarkemmin vaatimustekijoiden kohdalla.

6.2.5 Voimavarana tyéolosuhteiden turvallisuus

Haastatteluaineistoista nousi esiin myos turvallisten tydolosuhteiden merkitys. Tydnte-
kijaaineistossa nostettiin esille, ettd tyonkuva oli kaiken kaikkiaan sellainen, ettd siiné
oli hyvin véhaisid mahdollisuuksia vahingoittua tai rasittua. Seuraava lainaus Kiteyttaa
tdman ajatuksen:

"Kylld siihen vaikuttaa se, ettd jos sd tdssd istut, siistissd sisdtyossd, on
niinku paljon vihemmdn semmosia ulkosia... mitkd aiheuttaa tdmmdostd,
etta vois niinku oikeesti tulla kipeeksi ja sairastua.”

Lainauksessa kuvataan nimenomaisesti valvomossa tehtavaa tyotd. Kerrottiin kuitenkin,
ettd joskus kenttatehtévissa saattoi rasittua fyysisesti, mutta tdma oli satunnaista ja tila-
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paistd. Keskusteltaessa valvontatyostd haastateltavat totesivat, ettd valvonta ei ollut sen
luonteista, ettd se vaatisi herkedmatontd katsekontaktia, mika voi olla vaatimuksena
valvontakameroita tarkkailevien tydssd. Taman vuoksi sitd ei koettu myoskaén rasitta-
vana. Toki valvonta oli tarkkaavaista ty6td, mutta tydssa apuna toimivat laitteiden auto-
matiikka ja yhteistydkumppanin vastaavaa tyota tekevat kollegat. Tyoolosuhteissa ei
koettu muutoinkaan olevan kuin hyvin harvinaisia riskeja, jotka olisivat toteutuessaan
kuitenkin voineet aiheuttaa vakavia haittoja tyontekijoille.

Kaikki haastattelutasot myds kokivat, ettd fyysiset tydolosuhteet olivat padosin kun-
nossa. Tyotilat oli esimerkiksi remontoitu lahiaikoina. Kuvaavana esimerkkind tyo-
olosuhteiden kunnossapidosta mainittiin lisaksi piakkoin uusittavat ty6tuolit vanhojen
kaytossa kuluneiden tilalle. Fyysisissa tydolosuhteissa ei siis ollut merkittavia rasittavia
tekijoita.

6.2.6  Voimavarana tyontekijoiden tarpeiden kuuntelu

Liittyen edellisesséd kohdassa mainittuihin ty6olosuhteisiin ja niiden viimeistelyyn ai-
neistosta nousi kaikilla tasoilla esiin henkildston tarpeiden kuuntelu tarkeédna voima-
varana. Usein aineistoissa ilmaantunut todiste tastd oli mainittu uusien tyétuolien hank-
kiminen kuluneiden vanhojen tilalle. Tdma vaatimattomalta vaikuttava esimerkki kuvaa
kuitenkin hyvin sitd, miten tyontekijoiden pyyntoon paallikolleen oli vastattu, ja uudet
tuolit oli hankittu.

Tyon hallinnasta keskusteltaessa erityisesti tydntekijat ja mestarit korostivat, etta
heilld ja ylipaatadn heidén yhteisénsa jasenilld oli riittavat tiedot ja taidot tyotehtavan
hallitsemiseksi. Osaavasta henkilékunnasta huolimatta kuitenkin koettiin, ettd yritys
tarjosi aktiivisesti mahdollisuuksia myos lisdkouluttautumiseen. Haastateltavat painotti-
vat, ettd kouluttautumisen suhteen henki yrityksessa oli sellainen, ettéd lisakoulutusta oli
mahdollista saada aina, kun sitd itse halusi. Ndma kuvaavat esimerkkeja siitd, miten
sekd toiminnon paallikko ettd yritys pyrkivét vastamaan tyontekijoiden tarpeisiin. P&al-
likko erityisesti korosti tarpeisiin vastaamista omalta osaltaan tarkedné johtamiseen kuu-
luvana piirteend. Tatd voidaan pit&4 lisaksi osoituksena keskindisesta arvostuksesta.

Myos virkistystoiminnasta puhuttaessa kaikki haastateltavat pitivat sekd koko yrityk-
sen tasolla ettd oman liiketoimintayksikon jarjestaméa tyon ulkopuolista virkistystoi-
mintaa hyvin tarkeind. Etenkin nuorille tyontekijoille sille oli henkil6kohtainen merki-
tys. Aktiivinen virkistystapahtumien jarjestaminen oli liséksi esimerkki yrityksen vas-
taamisesta tyontekijoiden tarpeisiin, erddnlaista huolenpitoa tyontekijéiden hyvin-
voinnista. Tapahtumien osalta nostettiin erityisesti esille niiden merkitys yhteenkuulu-
vuuden luojina ja sitd kautta myos henkildston sitouttajina.
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6.2.7  Voimavarana joustavat kaytannot

Kaiken kaikkiaan tarkastelluista aineistoista nousi esiin erilaisia tyoyhteisdlle ominaisia
toimintatapoja, jotka kertoivat sen joustavuudesta. Esimerkiksi aiemmin mainitut hyvat
ihmissuhteet tydyhteisossé olivat yhteydessd tydssd koettuun joustavuuteen. Vaikka
tyossd oli selked rutiini ennalta maaratyn vuorolistan muodossa, oli ennalta sovittuja
tyovuoroja mahdollista vaihtaa toisten kanssa, jos itse tarvitsi tyosta vapaata. Tyonteki-
jat korostivat, etta jarjestelma toimi saumattomasti; pyynndosta ei ollut tapana kieltaytya.
Tamankaltaisen joustavuuden merkitys tyoviihtyvyydelle koettiin huomattavaksi kai-
killa haastattelutasoilla.

Joustavista menettelytavoista kertoi my6s tapa kasitella ilmaantuvat kysymykset sa-
man tien. Tasta syysta johtuen seké tyontekijoiden ettd mestareiden aineistossa nostet-
tiin esiin, ettd kehityskeskustelut koettiin jokseenkin hyodyttdmiksi sen vuoksi, ettd
esiin tulevia asioita oli tapana kasitella valittomasti. Tama oli pienelle yhteisélle luonte-
va kasittelytapa. Oheinen lainaus kuvaa yhteison joustavaa toimintakulttuuria:

"——meilld on se motto, ettd jos asiaa on, ni puhutaan heti, ettei tarvi

pantata sinne kehityskeskusteluihin mitddn.”

Kehityskeskustelut kuitenkin kaytiin. Toisaalta niiden hyodyllisyyskin tuotiin esille:
paallikon mukaan erityisesti nuoret kokivat ne tarpeellisiksi, koska keskustelut toimivat
molemminpuolisena palautteenantomahdollisuutena. Eteenkadn ik&éntyneet tyontekijat
eivat hanen mukaansa kokeneet niitd enaa tarpeellisina elakditymisian lahestyessa.

Toisaalta aineistoissa esitettiin joitakin esimerkkeja kaytantdjen joustamattomuu-
desta. Esimerkiksi jotkut paatokset tuli hyvaksyttaa paallikolla, mitka olisivat kuitenkin
voineet olla vuoromestarin vastuulla. Naiden merkitys vaikutti kuitenkin melko vahai-
seltd, ja mielikuva joustavuudesta jai elamaan.
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6.2.8  Vaatimustekijana tydn vaativuus

Siind missé tyon sisaltd ja luonne nahtiin tydntekijan motivaatiota ruokkivana, ilmeni
aineistoista myos tdméan nakokohdan kaantopuoli. Vaikka tyo toisaalta oli haasteellista
sen laajuuden ja vastuullisuuden vuoksi, ja koettiin siksi kiinnostavana, saattoi tdma
tyontekijdaineiston perusteella myds kuormittaa tyontekijaa. Edellytyksend tyon teke-
miselle oli siis kaikkien tasojen mukaan paineensietokyky ja etenkin kyky sailyttaa toi-
mintakyky osaamista ja hermoja haastavissa tilanteissa. Tyontekijdaineistossa koros-
tettiin kuitenkin, ettd kokemuksen myo0ta painetta oppi sietdmaan, ja tydssa saattoi lo-
pulta tuntea itsensa jopa levolliseksi.

Voimavaratekijoiden kohdalla kuvattiin, miten valvonta oli tarkkaavaista ty6ta, joka
el kuitenkaan vaatinut herkedmé&tontd monitoreiden tuijottamista, mink& vuoksi sité ei
koettu raskaana. VValvonnan osalta aineistoissa kuitenkin kuvattiin, miten tyossa tuli olla
jatkuvasti valmis reagoimaan prosessin muutoksiin. Tama edellytti siis jatkuvaa haly-
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tysvalmiudessa olemista. Taménkin vaatimustekijan koettiin kuitenkin helpottuvan kart-
tuvan kokemuksen myoté.

Hélytysvalmiudessa olemisella ennakoitiin siis muutoksia tarkkailtavassa proses-
sissa, ja varauduttiin sitd kautta mahdollisiin ongelmiin ja hairiéihin. Haastateltavien
mukaan vaikutukseltaan vahaisid ongelmatilanteita ilmaantui aika ajoin, joista selvittiin
usein omin voimin. Suuret héiridtilanteet sen sijaan olivat harvinaisia, mutta kuitenkin
mahdollisia, joihin tuli varautua sen vuoksi, ettd ne saattoivat alkaa yhtakkia. Naita ti-
lanteita pidettiin kuormittavina, koska ongelmat etenivét nopeasti ja haastoivat siten
tyoparin yhteisen toimintakyvyn ja osaamisen. Oheinen lainaus kuvaa hairi6tilanteen
etenemista:

”——ja ku valilld iskee se pikku paniikki —— ku joku laitos putoaa, ni sit
tulee ..dominoefekti helposti —— ni jos yks putoaa —— kaikki tipahtaa

2

alas.

Tyon kuormittavuus oli kaikkien kolmen tason mukaan selvasti yhteydessa vuoden-
aikoihin. Talvisin tyd oli kuormittavampaa, koska silloin valvottavaa oli enemman.
Myos vuorokauden ajoilla oli tydntekijoiden ja mestareiden mukaan hieman vaikutusta.
Esimerkiksi osa koki yolla tydskentelyn raskaana, kun luonnollinen tarve olisi ollut
nukkua.

Vaikka kaikkien haastateltavien mukaan tydomaaréd keskimaarin oli sopiva, ilmeni ai-
neistoista kuitenkin, ettd tydmaara saattoi vaihdella aaripaasta toiseen. Valilla tydtilanne
kuormitti tydparia juuri kuvattujen ongelmien ja hairididen vuoksi. Toisaalta tilanne oli
ajoittain niin rauhallinen, ettd pelkka silmdily riitti, minka jotkut kokivat ajan myo6té
puuduttavana. Toisaalta aineistoissa korostettiin myds sitd, ettd tasapainoinen tila oli
tavoiteltava; se merkitsi sitd, ettd kaikki oli kunnossa, ja prosessi toimi moitteettomasti.
Aineistoissa esitettiin myods esimerkkeja siitd, miten rauhallisina hetkina oli mahdollista
lahted esimerkiksi kentélle tutustumaan toimintaympériston kohteisiin tai silmailla tv:ta.
Tyomaaréalla oli siis aineistoissa jokseenkin ristiriitainen merkitys.

6.2.9  Vaatimustekijana tyojarjestely

Keskusteltaessa vuorotyosta kaikki haastattelutasot toivat esille sen kuormittavuuden,
mutta tasojen sisalld kuormittavuus koettiin ristiriitaisesti. Esille nostettiin eritoten vuo-
rotyon yhdistdminen muuhun tyon ulkopuoliseen eldméén: jotkut haasteltavat kokivat,
ettd vuoroty0 haittasi sosiaalista elaméd, esimerkiksi ajanviettdmisté perheen, ystavien
ja tuttavien kanssa, joiden elinrytmit olivat erilaiset. Toisaalta korostettiin myos sit,
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ettd vuorotyohon oli nimenomaisesti hakeuduttu, koska sitd pidettiin itselle sopivana
tyoskentelymuotona, ja johon oli myods sopeuduttu.

Vuorojéarjestelmastéd puhuttaessa kaikki haastateltavat totesivat, ettd vuorojarjestelma
oli kylla pidetty, mutta muitakin vaihtoehtoja oli tydyhteisdssa ehdotettu. Ehdotuksia ei
ollut toteutettu, koska nykyinen oli paallikén perustelujen mukaan sopivin. Joka tapauk-
sessa nykyiseen jarjestelmaan oltiin melko tyytyvaéisia.

Ajatellen tyotehtavéan luonnetta oli vuoroty6 valttamaton jarjestelméd, koska prosessi
edellytti ympérivuorokautista valvontaa ja siis jatkuvaa henkildston lasnéoloa. Vuoro-
tyéhon tyojarjestelyna liittyi kuitenkin sen vuoksi myos sellainen ongelma, ettd tyoyh-
teison yhteiset, tyon ulkopuoliset tapaamiset, joihin koko toiminto olisi voinut yhdessa
kokoontua, olivat mahdottomia jarjestaa. Ylipdataan péaivittainen kanssakdyminen mui-
den vuoroparien kanssa oli vaikeaa, koska osa oli vapaalla, osa tdissé ja osa tulossa toi-
hin. Tdméan vuoksi aineistoissa tuotiin esille, ettd yhteison yhteenkuuluvuutta oli vaikea
edistad. Joka tapauksessa jonkinasteista yhteenkuuluvuutta koettiin, mika oli ehké perai-
sin nimenomaan yhteisen, tarkean tehtdvan toteuttamisesta.

6.2.10 Vaatimustekijana tulevaisuuden hailyvyys

Aineistoissa nousi esiin tydssa koettu epavarmuus tulevaisuudesta. Epavarmuutta haas-
tateltavien mukaan aiheutti yrityksen uusien yhteistydkuvioiden mahdollisesti aiheut-
tama toiminnan uudelleenjérjestely. Mitaan jarjestelyité ei sinansa ollut toistaiseksi teh-
ty. Huolta kuitenkin aiheutti ajatus siitd, ettd uusien yhteistydkumppanien kanssa yhteis-
td prosessin hallintaa tehostettaisiin ja samalla tatd organisaatiota jarjesteltéisiin silla
tavalla, ettd oma tyonkuva jotenkin muuttuisi. Pahin uhka olisi tietenkin tyén loppu-
minen.

Epavarmuus oli kuitenkin siind mielessa ristiriitainen kuormitustekijé tydntekijoiden
ja mestareiden aineistoissa, ettd toiset kokivat tdmén uhkan, kun taas toiset eivat pita-
neet sita merkittavana tekijand. Huomattava yksimielisyys aineistoissa vallitsi kuitenkin
siitd, ettd heidan liiketoimintansa oli senluonteista, etté sille olisi aina kysynt&a, koska
kyse oli niin sanotuista valttdaméattomyyshyoddykkeista. Siitd syystd tyon tulevaisuutta
pidettiin kuitenkin varmana.

Esiin nostettiin my0s tulevaisuutta koskevien huhujen kuormittava vaikutus. Tyonte-
Kijaaineistoissa nostettiin esiin, miten yrityksessa liikkuvat puheet omaa tyota koske-
vista muutoksista olivat kuormittavia, koska puheiden liikkeellelaskijasta ei ollut var-
muutta. Ei siksi voitu olla varmoja, tuliko ne itse ottaa vakavasti oman tulevaisuuden
suunnittelussa vai olivatko ne vain yleista spekulointia, jopa v&ara tietoa yrityksen tu-
levaisuuteen liittyen.
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6.2.11 Vaatimustekijana kokemus ulkopuolisen arvostuksen puutteesta

Liittyen edella kasiteltyyn héilyvaan epdvarmuuteen oman tyon tulevaisuudesta aineis-
tossa nostettiin esille myos se, ettd aika ajoin tydyhteisoon kantautui keskustelua siit,
ettd prosessin valvontaa tehtdessa toinen henkild tyoparissa olisi yliméarainen tyotehta-
vien hallitsemisessa. Tama oli esimerkki siitd, miten tyontekijaaineistossa kuvattiin sita
kokemusta, miten heidén yhteisénsa ulkopuolinen muu yritys ei arvostanut heidan tyo-
taan. Heidan oman kokemuksensa perusteella yhdelle ihmiselle tyotehtévat olisivat ai-
van liian kuormittavia. Tyontekijoiden ja vuoromestareiden aineistoista kavi ilmi myos
se, miten ulkopuoliselle heidan tyonsa saattoi vaikuttaa siltd, kuin kaikki tapahtuisi it-
sestddn ilman tyontekijén erityista panosta. Etenkin edelld kuvatussa, tyon kannalta rau-
hallisessa tilanteessa tyo saattoi vaikuttaa pelkalta istuskelulta, miltei laiskottelulta.

Edelld mainitut esimerkit olivat yhteydessa toiminnon eristaytyneisyyteen suhteessa
muuhun yritykseen. Kaikilla tasoilla tuotiin ilmi, miten yrityksen muu henkildsto ei
tunnistanut eikd tuntenut heitd, koska he liikkuivat yrityksessa eri aikoina kuin muu
henkildstd. Uskottiin myds, ettd moni ei edes tiennyt, missa he fyysisesti tyoskentelivét
yrityksen tiloissa. Samoin vuorotyd vaikeutti yrityksen yhteisiin virkistystapahtumiin
osallistumista, mika edelleen vaikeutti yhteenkuuluvuuden tunteen muodostumista yri-
tykseen.

Y hteis0ssa siis aika ajoin koettiin, ettd heidan tyotaan ei arvostettu riittavasti. Tuotiin
esille, miten kiitos ja kunnia jaivat yrityksessa usein tyoponnisteluista huolimatta saa-
matta, koska ongelmat ilmaantuivat usein ilta- ja yoaikana, jolloin ne korjattiin omatoi-
misesti, eikd niihin myéhemmin enéa palattu. Myodskaan asiakkailta, joiden kanssa oltiin
tekemisissa puhelimitse, ei saatu kiitosta onnistumisista, vaan yhteydenotot heilta liit-
tyivat nimenomaan ongelmien ilmaantumiseen. Aineistoissa kuvattiin lisaksi, miten
ty6lle oli ominaista se, ettd se ei koskaan keskeytynyt, mink& vuoksi tyota tehtiin sil-
loinkin, kun muu henkildsto oli vapaalla. Tuolloin olisi toivottu huomionosoitusta heil-
le, jotka jaivat tydhon varmistamaan prosessin sujuvuutta. Joskus oli my6s havaittu, etta
prosessiin liittyvia parannusehdotuksia ei ollut kuunneltu. Nama seikat koettiin epéoi-
keudenmukaisina. Kaikilla tasoilla tuotiin myds ilmi, miten heisté tuntui, etta yrityksen
toinen paatuote oli arvostetumpi, jolloin heidan tuotettaan ei pidetty niin arvokkaana.
Huomautettiin kuitenkin, miten viime aikoina tdma mielipide oli alkanut muuttua, koska
tuote oli yritykselle taloudellisesti merkittava.

Toisaalta kokemus arvostuksesta oli aineistoissa hieman ristiriitainen kokemus, kos-
ka muutamat olivat sitd mielta, ettd positiivista palautetta ja kunniaa tydssa onnistuneille
annettiin aina tyoyhteiséssa asianomaisille henkil6ille. Ristiriitaisesti koettiin myds,
miten tyOyhteisdssa suhtauduttiin virheisiin: Toisten mielestd virheen sattuessa etsittiin
lahinnd syypéitd, vaikka vika olisi ollut jossakin henkilostosté riippumattomassa teki-
jassé. Taas toisten mielestd virheisiin suhtauduttiin rakentavasti: virheen tapahtuessa
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etsittiin sen syntymiseen johtaneita seikkoja. Toisaalta huomautettiin, ettd suuria virhei-
t4 ei ollut sattunut, mihin vaikutti osaltaan edell& kuvattu ulkopuolinen tuki ja prosessin
automaatio. Kokemus siis erosi, mika saattoi johtua ihmisten vélisestd vuorovaikutuk-
sesta. Muilta osin yhteisossa koettiin kuitenkin saatavan oikeudenmukaista kohtelua.

6.3 Kahden toiminnon vertailu

Kun molemmat tapaukset on esitelty omina kokonaisuuksinaan, siirrytadn seuraavaksi
tarkastelemaan niitd yhdessd. Pohditaan tapausten samankaltaisuutta, mutta myos niita
erottavia tekijoita toisen vaiheen analyysista muodostettujen kategorioiden kautta. Osi-
ossa edetddn lopulta tdmén tapausten yhteisen tarkastelun kautta aineiston ylimman ta-
son kategorioihin. Téaten pohjustetaan samalla johtopaatoksien muodostumista lyhyisiin
sairauspoissaoloihin vaikuttavista tekijoistd. Samalla keskusteluun tuodaan mukaan
kummankin tapauksen aineistoissa esitettyjd ndkemyksid poissaolokynnyksesta seké
ty6td kohtaan tunnetuista asenteista.

Tapauksia kuvaavia aineistoja vertaillessa havaittiin, ettd ensinnakin vuorotyéhon
liittyi monia samankaltaisuuksia. VVuorotyo koettiin molemmissa haastetekijéna, johon
liitettiin sekd kuormittavia ettd hyvinvointia edistavia seikkoja. Molempien tapausten
hallitsema prosessi oli sen luontoinen, ettd se edellytti ymparivuorokautista valvontaa,
minka vuoksi jonkun taytyi olla aina paikalla. Tésta syysta molemmilla oli tiedossa sel-
ked rutiini eli vuodeksi etukéteen sovittu vuorolista. Kummatkin tapaukset silti toivat
esiin vuorotyon raskauden tyojarjestelyna: sen vaikutuksen tyon ulkopuoliseen eldmaan,
kuten tyosté toipumiseen ja ihmissuhteisiin. Tarkedna voimavarana molemmissa tuotiin
esille kuitenkin tyon joustavuus, joka perustui toisten auttamiseen vuoroja vaihtamalla.
Kokemukset tydjarjestelysta olivat myos hyvin yhtenevaisia: molempien tapausten ai-
neistoissa kuvattiin, miten vuorojarjestelmaan oltiin padasiassa tyytyvéisia. Molem-
missa myos tuotiin esille, miten tyéhon oli selvasti hakeutuneet sellaiset ihmiset, jotka
pitivat vuorotyon luonteesta ja olivat sopeutuneet siihen.

Molempien tapausten osalta esitettiin se ongelma, ettd vuorotydn luonne haittasi yh-
teenkuuluvuuden muodostumista omassa tyoyhteisdossa mutta etenkin yrityksen muun
henkiloston kanssa, silla koskaan ei ollut mahdollista jarjestadé sellaisia yhteisia tilai-
suuksia, johon kaikki olisivat voineet osallistua yhdessd. Hataraan yhteenkuuluvuuteen
perustuen tapauksia yhdisti myds se, miten molemmat kokivat olevansa eristyksissa
muuhun yritykseen nahden. Toiminnossa A tama tunne oli viela voimakkaampi, mika
johtui siitd, ettd yritykseen oli kuuluttu vasta vahan aikaa ja ettd laitos sijaitsi erillaan
muusta yrityksestd. Kerrottiin, ettd heilld yrityksen yhteisid tapahtumia oli hyddynnetty
toistaiseksi vahan, kun taas toiminto O:n henkilosto oli tassa mieless aktiivisempi. Mo-
lemmissa virkistystapahtumia pidettiin kuitenkin hyvin tdrkeind. Tapahtumien ohella
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molemmissa Kkoettiin, ettd tyontekijoiden tarpeista ja eduista pidettiin p&éasiassa huolta
eritoten omassa yhteisdssa. Toiminto A:n osalta tama tarpeisiin vastaaminen Koettiin
hieman ristiriitaisesti, kun toiminto O:n aineistoissa talla kategorialla oli huomattava
asema kaikilla tasoilla.

Perustuen vuorotyon luonteeseen korostettiin toimivien ihmissuhteiden merkitysté
tyOyhteisdssa, eritoten omassa vuorossa. Ihmissuhteiden koettiin molemmissa toimin-
noissa olevan hyvélla tasolla, mik& saattoi merkitd yhtd tarkeimmista tunnistetuista
voimavaroista. TyGilmapiiri koettiin molemmissa hyvaksi, mutta toiminnossa A kerrot-
tiin ilmaantuneen pienia konflikteja, joita taas toiminnossa O ei ollut koettu. My®6s joh-
tamiseen oltiin molemmissa ylipaatadn melko tyytyvdisia, joskin kokemukset erosivat
haastattelutasojen sisalla. Erityisesti lahiesimiesten toimintaan oltiin molemmissa tyyty-
vaisid. Lahiesimiehen rooli kuitenkin hieman erosi, koska toiminnossa O vuoromestari
oli selkeasti tydparin toinen, tyontekijadédn nahden tasa-arvoinen osapuoli, kun taas toi-
minnossa A vuoromestari oli taustalla toimiva tuki, joka kuitenkin osallistui paivittai-
seen tyohon. Paillikoiden roolit erosivat viela selkeammin, koska toiminnossa A paal-
likko oli ensisijaisesti tekninen neuvonantaja, joka ei osallistunut paivittdiseen toimin-
taan, eikd usein liikkunut henkildstén parissa, minka vuoksi hdnet ehka siksi koettiin
osaksi etaisena henkilona. Toiminnossa O taas paallikko ei myoskaan ollut osa paivit-
taista tyota sinansd, mutta hanen péivittdinen johtamisrutiininsa oli tavata tyontekijoita
ja vaihtaa heidan kanssaan tyohon liittyvia kuulumisia. Toiminnossa A tyokuulumisia
vaihdettiin enemmalti lahiesimiesten kanssa. Perustuen edelld kuvattuihin ihmis-
suhteisiin tydyhteisossd kummassakin tapauksessa korostettiin sosiaalisen tuen saata-
vuutta ja merkitystd voimavarana: molemmissa tapauksissa tédhdennettiin erityisesti
esimiesten ja paallikoiden tukea. Taman lisaksi eritoten toiminnossa O painotettiin seka
tydyhteison etta ulkopuolisen tuen merkitysta. Toiminto O:ss& myos eritoten korostet-
tiin ja pidettiin arvossa tydyhteison tasa-arvoisuutta.

Muutoin tyén osalta molemmissa koettiin, ettd tydhon liittyi selkeédsti oma vapaus ja
vastuu sen tekemisestd. Tassé taustalla vaikutti se, ettd tyo oli henkildstolla padosin hal-
linnassa sekd tyohon liittyvat tehtévat ja roolit hyvin selkedt molemmissa. Huomion-
arvoista oli mahdollisuus oman paatantavallan kayttamiseen tyohon liittyvissa kysy-
myksissd; tyon tekemiseen oli ansaittu luottamus. Tyon vaihtelevaa siséaltéa pidettiin
kummassakin ensiarvoisen tarkednd tydssé jaksamisen kannalta. Tyd oli molemmissa
luonteeltaan kaiken kaikkiaan motivaatiota ruokkivaa.

Edelld kuvattuun tyon siséltoon ja luonteeseen perustuen molemmissa koettiin am-
mattiylpeyttd vaativan tyon hallitsemisesta. Molempien aineistoissa korostettiin, miten
tyon hallinta edellytti erityistd osaamista ja sen karttumista kokemuksen my6td. Mo-
lemmissa kuitenkin koettiin, ettd vaikka he itse arvostivat tyotadn, ulkopuoliset eivat
arvostaneet sité riittavasti. Arvostuksen puute ilmeni eri tavoin, muun muassa toiminto
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A:ssi laitoksen lopettamisena ja toiminto O:ssa spekulaatioina henkildston vahentami-
sestd. Molemmissa siis koettiin arvottomuuden tunteita.

Ongelmatilanteet koettiin molemmissa tapauksissa selkeasti yhtena merkittavimmista
vaatimustekijoistd. Kuormitus johtui naissé tilanteissa siitd, etté tilanteet syntyivat yht-
akkia eika niiden korjaamiseksi ollut valttamétta riittdvaa tietotaitoa. Ratkaisut piti usein
tehda nopeasti ilman, etta niita ehti harkita tarkkaan. Toiminto A:ssa ongelmat liittyivat
usein vanhan laitoksen aiheuttamiin hairiéihin, kun taas erityisesti toiminto O:ss& on-
gelmat olivat valvottavan prosessin muutoksia, miké edellytti heiltd jatkuvaa halytys-
valmiutta reagoida niihin. Molempien osalta syntyi kuva muutoin harmonisista tyo-
olosuhteista, joihin ilmaantuneet ongelmat muodostivat sarén. Molemmissa harmonian
séilyttaminen siis edellytti reagointia tydolosuhteissa tapahtuviin muutoksiin, mika
merkitsi huomattavaa haastetta. Ongelmatilanteiden osalta molemmissa silti koettiin,
ettd tukea oli aina saatavissa lahiesimiehilta ja paallikoilta niiden ratkaisemiseen.

Tyon fyysisen ulottuvuuden osalta havaittiin molempien tapausten osalta, etta fyysi-
nen rasittuminen oli vahaista ja tilapaista. Kuitenkin toiminto A:n osalta tehtiin se ha-
vainto, ettd ty6 kuitenkin edellytti fyysista tyokykya monitasoisten tydolosuhteiden
vuoksi. Toiminto A:ssé tuotiin esille joitakin fyysisten tyskentelyolojen puutteita, kun
taas toiminto O:ssé niissa ei koettu olevan merkittavasti parannettavaa. Liittyen juuri
fyysisten olosuhteiden parannuksiin toiminto O:ssd korostettiin henkilGston tarpeiden
huomioimista, kun taas toiminto A:ssi tuotiin esille kokemuksia tarpeiden huomiotta
jattamisesta. Huolimatta tasta toiminto A:ssa koettiin kuitenkin, etta tyontekijoiden hy-
vinvoinnista pidettiin omalla laitoksella sekd yrityksessa huolta. Tamé vahvistettiin
myos toiminnossa O.

Kummassakin tapauksessa koettiin epdvarmuutta tulevaisuudesta. Toiminnossa A
huoli tulevaisuuden tydllistymisesté ja sen uhka olivat vield ilmeisempia johtuen laitok-
sen toiminnan paattymisesta kuin toiminnossa O, jossa huolta aiheuttivat tyénantajan
tulevaisuudensuunnitelmat yhteistyokumppanien kanssa ja niista seuraavat organisaa-
tiomuutokset. Toiminto O:n osalta korostettiin, ettd tyo sindnsa ei kuitenkaan ollut lop-
pumassa, koska sen tarve jatkui aina yhteiskunnassa. Molemmissa tuotiin esille, miten
omaa tulevaisuutta koskevat huhut, joiden todenperéisyydesta ei ollut tietoa, kuormitti-
vat ankarasti henkilostéa. Nimenomaisesti toiminnossa A lopettamisen uhka oli vaikut-
tanut haitallisesti tydilmapiiriin ja haluun kehittad tyoyhteisoa.

Molemmissa tuotiin esille myds tydyhteison joustavat kdytannot. Naista esimerkkeja
olivat valiton keskusteluilmapiiri ja jo aiemmin mainittu tyévuorojen joustavat vaihdok-
set. Joustavat kaytannot perustuivat varmasti molemmissa tyéyhteison pienehkdon ko-
koon, mika mahdollisti ty6asioiden kasittelyn joustavasti ja kasvotusten.

Yhteenvetona kahden tapauksen tarkastelusta saatiin selville, ettd kummankin tapa-
uksen tyoymparistoon liittyy kuormittavia tekijoitd: ilmaantuvat ongelma- ja hairio-
tilanteet ja koettu arvostuksen puute merkitsivat molemmille huomattavia vaatimuste-
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kijoitd. Kokemus tulevaisuuden epdvarmuudesta toisaalta yhdisti tapauksia, mutta oli
silti merkitykseltadn huomattavasti raskaampi kuormittaja toiminto A:lle. My6s tyojar-
jestely merkitsi molemmille relevanttia haastetekijaa, mutta toisaalta merkittavaa tyyty-
vaisyytta edistdvad voimavaraa. Tarked erottava tekijé tapausten valilla oli lisaksi ko-
kemus fyysisen tydskentely-ympariston vaikutuksesta tyontekijan tyokykyyn. Tarkas-
telu osoitti myds, ettd molemmissa tydymparistoissa oli myos merkittavid voimavaroja.
Molempien tapausten osalta ihmissuhteet, esimiesten tuki, oman tyon arvostus ja tyon
vapaa ja vaihteleva siséltd merkitsivat huomattavia voimavaroja henkiléston kannalta.
Molemmissa koettiin paaasiallisesti myos, ettd tyontekijoista huolehtiminen oli osa seka
oman yhteison ettd koko yrityksen toimintakulttuuria.

Edella esitetyn vertailun ja yhteenvedon perusteella tapauksista yhdessd muodoste-
taan kasitteellisia kokonaisuuksia, jotka kuvaavat tapausten psykososiaalista tydympa-
ristéa niissa havaittujen merkittavimpien tekijoiden kautta. Tapauksista erikseen tun-
nistetuista, vaatimus- ja voimavaratekijoitd kuvaavista kategorioista edetédan siis koko
aineiston ylimman tason kategorioihin. Ndiden aineiston ydinkategorioiden muodostu-
minen on esitetty oheisessa kuviossa numero yhdeksan. Toiminto A:n toisen vaiheen
analyysistd muodostetut kategoriat on ympyrdity selvennyksen vuoksi pisteilla. Vaati-
mustekijoitd kuvaavat ydinkategoriat on niin ik&an selvennyksen vuoksi merkitty kuvi-
oon tummanharmaalla pohjalla.
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6.3.1 Pohdintaa poissaolokynnyksista

Edelld kuvatut, tapauksissa havaitut tyon vaatimus- ja voimavaratekijat edustavat haas-
tateltavien kokemusta ty0ympéristostaan. NAitd tekijoitda voidaan pitdd mahdollisina
lyhyiden sairauspoissaolojen synnyn taustalla vaikuttavina tekijéina: Tyon vaatimuste-
kijat aiheuttavat kuormitusta, jotka voivat tyontekijan kestokyvyn ylittdessédan aiheuttaa
tyokyvyn alentumisen ja tarpeen korjata ylikuormitusta jadmalla hetkellisesti pois tyos-
td. Tydn voimavarat taas voivat toimia tassé tilanteessa puskurina eli suojaavana tekijé-
né vaatimustekijoiden aiheuttamassa tasapainon jarkkymisessa.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen sekd sairauspoissaolojen vilinen syy-yhteys ei
kuitenkaan ole vélttdmatta kuvatun yksinkertainen. Taustalla vaikuttaa myds kokemus
siitd kynnyksestd, joka tyontekijalla on jaada pois tyostdaan. Aiemmin téssa tutkimuk-
sessa (alaluku 3.2.5) on esitetty, ettd kokemuksella poissaolokynnyksestd on vaikutusta
juuri lyhyiden sairauspoissaolojen syntyyn (Kiviméki ym. 2003, 5).

Ne seikat, joita edelld kuvatussa tarkastelussa on saatu selville tyontekijoiden psy-
kososiaalisesta tydymparistostd, vaikuttavat siis niin edelleen kokemukseen poissa-
olokynnyksesta. Merkillepantavaa tarkastelussa oli se, ettd kuvatuissa tekijoissa oli pal-
jon samankaltaisuutta, mutta voimakkuusasteissa oli huomattavia eroja, esimerkiksi
kokemuksessa tyosuhteen epavarmuudesta. Merkittdva eron aineistoissa kuitenkin
muodosti késitykset tydyhteisoissd jaetuista kynnyksistd jaada pois tyostd sairauslo-
malle. Tatd eroavaisuutta tarkastellaan seuraavaksi. Lisaksi erityistd huomiota annetaan
sille, minka tyoymparistossa vaikuttavien tekijoiden nahtiin aineistojen perusteella tai
voidaan niista paatellen uskoa vaikuttavan poissaolokynnyksiin kahdessa tarkastellussa
toiminnossa.

Toiminnon O aineistoissa kaikilla tasoilla kuvattiin hyvin yksimielisesti, miten toista
ei voinut olla poissa véahdiseksi koetun syyn perusteella. Haastatteluissa tata pidettiin
koko yhteison sisdisend saanténa. Tyosta ei voinut olla poissa sen vuoksi, koska oma
poissaolo olisi vaatinut jonkun toisen vapaan keskeytymisen, eikd kollegoita haluttu
rasittaa siten. Tyotd kun ei koskaan voitu keskeyttdd hallittavan prosessin luonteen
vuoksi. Tallainen s&ant6 osaltaan kertoi hyvista ihmissuhteista ja niille annetusta merki-
tyksesta tyOyhteisossa. Esitettiin jopa, ettd tydssé tai tydolosuhteissa ei sindnsé edes
ollut mitdan erityistd motivoivaa tai hyvinvointia yllapitavaa tekijaa, vaan poissaolojen
vahyys perustui kokemukseen juuri omasta korvaamattomuudesta. Tydyhteisdn pieni
koko aiheutti sen, ettd korvaavia tyontekijoita ei ollut paljon. Néista syista johtuen pois-
saolokynnys koettiin korkeana. Toiminto O:n aineistoissa myos huomautettiin aiemmin
tassa tutkimuksessa luvussa kaksi mainittuun biol&éketieteelliseen nédkdkulmaan (Vaa-
nénen 2005, 23) viitaten, ettd heidan eristyksissd olonsa muuhun yritykseen nahden
saattoi mahdollisesti olla syyna siihen, ettd myoskaan tarttuvia tauteja ei saatu muulta
henkil6stoltd, minka vuoksi epidemioilta saatettiin valttya.
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Toiminto A:n osalta taas kokemukset kynnyksesté poissaoloon vaihtelivat huomatta-
vasti enemman. Verrattuna toiminto O:hén yleinen viesti haastatteluista oli, ettd kynnys
poissaololle oli tydyhteisdssd melko matala. Aineistoissa todettiin, etta jo pienen vaivan
vuoksi tyostd oli helppo jdada pois. Taman kerrottiin johtuvan ensinnédkin yrityksen
poissaolokéytidnnostd, jonka perusteella tyosta saattoi olla omalla ilmoituksella poissa
kaksi paivaa ilmoittaen molempina péiviné poissaolosta. Myds tyéryhman koko oli suu-
rempi verrattuna toiminto O:hon, mika merkitsi sita, ettd korvaavat tyontekijat olivat
helpommin hankittavissa. Toiminto A:n aineistoissa kuvattiin, miten korvaavia tyonte-
kijoita oli mahdollista hankkia seka toisista vuoroista ettd paivavuorolaisten joukosta.

Molempien toimintojen aineistoissa kuitenkin tdhdennettiin, etta sairaana toissa las-
naoloa ei pidetty hyvaksyttavand. Tama johtui siitd, ettd sairaana olon peléttiin aiheu-
tuvan muiden sairastumisen. Nain ollen levidva epidemia olisi saattanut pienen tydyh-
teison, erityisesti toiminto O:n tapauksessa, pulaan.

Jos tyOyhteisdssa esiintyy paljon poissaoloja niiden syysta riippumatta, vaikuttaa se
koko yhteison kasitykseen kynnyksesta jaada pois (Vaanénen ym. 2008), kuten myos
alaluvussa 3.2.5 on esitetty. Poissaoloihin aletaan talldin suhtautua hyvaksyvasti, jolloin
niistd tulee vallitseva kaytanto tilanteessa, kun tyontekijé kokee tyokykynsa alentuneen.
Sen tédhden kynnys poisjadmiseen mataloituu, ja siitd saattaa tulla yhteisén yhteinen
tapa. Aineistojen perusteella tallainen tilanne oli saattanut kehkeytya toiminto A:n koh-
dalla. Sita vastoin toiminto O:ssa poissaoloja ei selkeasti pidetty yhteison tapana, mista
johtuen niita pyrittiin valttdmaan ikaan kuin kirjoittamattoman sopimuksen perusteella.

Toiminto A:n osalta aineistoissa kavi lisiksi selville, etta itse tyon ja etenkin tyoym-
pariston vaatimukset olivat sellaiset, ettei tydhon voinut tulla fyysisesti vajaakuntoisena,
koska liikkuminen laitoksella olisi ollut silloin vaikeaa ja tyonteko ndin ollen hankalaa.
Aineistoissa esitettiin, ettd taustalla vaikutti myods tyontekijoiden korkea keski-ika:
ikaantyneilla tyontekijoilla alkoi jo esiintya erilaisia terveydellisid vaivoja, jotka saat-
toivat olla peréisin myos tyosta ja joita tydnteko saattoi jopa vaikeuttaa. VVuoromestarei-
den mukaan trendi ik&é&ntyvien tyontekijoiden vaivojen esiintymisestd oli ndhtavissa
tyontekijoiden poissaolotodistuksista. Tydolosuhteiden vaikutuksella on néin ollen var-
masti vaikutusta toiminnon tyontekijoiden poissaolokynnykseen. Toiminto O:ssi taas
vastaavaa ty0ympériston asettamaa vaatimusta fyysiselle tyokyvylle ei ollut. Toisaalta
on muistettava, ettd lyhyissa sairauspoissaoloissa voi myos joidenkin kohdalla olla ky-
symys pitkdaikaisten sairauksien valiaikaisesta pahenemisesta, jotka vaativat poissaoloa
tyostd. Tatd nakokulmaa ei tuotu haastatteluissa suoranaisesti esiin, koska niissa pysyt-
tiin melko tiukasti tyotd koskevissa seikoissa puuttumatta tyontekijoiden yksityisel&-
maéaan lukuun ottamatta muutamia tdmansuuntaisia viittauksia.

Tyon ja tydolosuhteiden asettamien vaatimusten lisdksi poissaolokynnykseen vaikut-
taa muut tydymparistossa koetut tekijat. Toiminto A:n osalta tunnistettu, eritoten héiri-
Oiden aiheuttama kuormitus nakyi vuoromestariaineiston mukaan lisdéntyvind poissa-
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oloina, siis kynnyksen laskemisena. Liséksi toinen huomattava, tahan tapaukseen kuor-
mittavasti vaikuttava tekija oli epavarmuus tulevasta. Paallikon mukaan laitoksen lopul-
linen lopettamispaatds ei ollut silti aiheuttanut huomattavaa muutosta lyhyiden poissa-
olojen maarissd. Koettu epdvarmuus voi toisaalta vaikuttaa myos aiemmin tassa tutki-
muksessa kuvatun lailla (kts. alaluku 3.2.4) niin, etta tyosta ei uskalleta olla poissa ni-
menomaan epédvarmassa tilanteessa (Blekesaune 2012, 668), jossa tyOnantaja voi mah-
dollisesti tyollistad tyontekijoité jatkossa, minka vuoksi halutaan antaa itsestd kuva si-
toutuneena tyontekijand. Epavarmuus Vvoi siis toisaalta nostaa kynnysta jaada pois tyos-
ta.

Molempien tapausten osalta havaittiin liséksi, ettd tyoyhteisossa vallitsi hyvé ilma-
piiri ja sen jasenten kesken hyvat ihmissuhteet. Hyvaa tyoilmapiiria pidetaan yleisesti
ottaen merkittdvana puskurina tyon kuormittavuudelle ja sen tdhden poissaolokynnysta
nostavana tekijana. On helppo kuvitella tilanne, jossa tyo itsessaan koetaan raskaaksi,
mutta hyvat ihmissuhteet auttavat jaksamaan raskaissa olosuhteissa. Nain vaikutti ole-
van my0s ndiden tapausten osalta. Liséksi tyoyhteisdssa koettu tuki ja apu ovat tdssa
suhteessa merkittavid, koska tuki auttaa selviamaan haasteellisista tilanteista ja koke-
muksista, kuten esimerkiksi ndiden tapausten osalta kuvatuista prosessin hairittilan-
teista. Selvasti saatavissa oleva tuki oli olennainen tekija myos naiden molempien tapa-
usten osalta. Hyvia ihmissuhteita pidettiin toiminto O:n kohdalla merkittavana syyna
nimenomaan poissaolokynnyksen korkeudelle. Toisaalta taas toiminto A:ssi hyvid ih-
missuhteita pidettiin niin ikaan tarkedna voimavarana, mutta selvésti siella pois-
saolokynnyksen taustalla vaikutti muitakin vaikutukseltaan voimakkaita, mahdollisesti
juuri edelld kuvattuja tekijoitd. Myos muilla tunnistetuilla voimavaroilla, kuten esimer-
kiksi tyota kohtaan tunnetulla ylpeydelld ja arvostuksella sekd motivoivalla tydnkuvalla
saattoi olla vélillinen, poissaolokynnystd kasvattava merkitys, vaikka niitd ei aineis-
toissa tassd mielessa erityisesti korostettukaan. Ainakaan niiden ei pitéisi vaikuttaa kyn-
nykseen sitd laskevasti; koettiinhan ne merkittavina voimavaroina, ja siksi ennemmin-
kin ty6hon vetavina tekijoina.

Molempien toimintojen paallikot nostivat haastatteluissa esiin tyén ulkopuolisen
eldman ongelmien vaikutuksen tydssa nahtévaan oireiluun ja sairauspoissaoloihin. Hei-
dan mukaansa ndma ongelmat saattoivat siis aiheuttaa henkistd kuormittumista ja nakya
myos tyossa. Tassé tutkimuksessa tyon ulkopuoliset ongelmat jatettiin tarkoituksellisesti
tarkastelun ulkopuolelle, koska niihin ei nahty mahdollisuutta vaikuttaa ty6nantajan
puolelta. N&in ollen niiden vaikutusta ei voida arvioida tassé yhteydessa.

Useissa haastatteluissa korostettiin, ettd poissaolokynnys oli kuitenkin aina henkilo-
kohtainen, luonnekohtainen kysymys. Aineistoista I0ydettiin kuitenkin selked ero kah-
den tapauksen vélill& suhtautumisesta poissaoloihin. Tdm& havainto kertoo koko tapaus-
ta méaarittavastd, yhteisesti koetusta kynnyksesté.
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6.3.2  Tyota kohtaan tunnettujen asenteiden vertailua

Myos ty6td kohtaan tunnetuilla asenteilla on poissaolokynnyksen kannalta merkitystéa.
Lyhyen aikavélin poissaolot voivat olla tyontekijan kokeman kuormituksen seuraus,
mutta sen ohella seuraus tyota kohtaan tunnetuista asenteista. Kuten aiemmin téssa tut-
kimuksessa on esitetty, on aiemmissa tutkimuksissa runsaiden poissaolojen havaittu
liittyvén tyontekijan laskeneisiin motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen (Kks.
esim. Nicholson, Brown & Chadwick-Jones 1976; Tharenou 1993; Sagie 1998). Aiem-
massa Kirjallisuudessa tyén imuunkin on liitetty se kasitys, etta sen puute ilmenee run-
saina poissaoloina (ks. esim. Schaufeli ym. 2009). Koska téssa tutkimuksessa on toistai-
seksi annettu huomattava painoarvo téalle kuormittavuusnakokulmalle, tarkastellaan kui-
tenkin viela tutkittavien tapausten osalta tunnistettuja tyéhon liittyvié asenteita.

Talla tutkimuksella ryhdyttiin selvittdmaan, miten nimenomaisesti tydntekijoiden
kokemaa tyon imua vahvistamalla voitaisiin vaikuttaa lyhyiden sairauspoissaolojen run-
sauteen. Koska tutkimuksen osana haluttiin selvittdd, milla tasolla tyon imu tutki-
mushetkella oli, ja miten tdma kokemus erosi tuona hetkena kahden tapauksen valilla,
pyydettiin siksi haastattelujen yhteydessa molempien toimintojen tyontekijoitd seké
toiminnon O vuoromestareita vastaamaan tyon imua mittaavaan UWES-kyselyyn (liite
1). Toiminnon O vuoromestarit otettiin kyselyyn mukaan sen vuoksi, etta haastatteluista
saadun kuvan perusteella tyontekijat ja vuoromestarit rinnastivat itsensa toisiinsa, minka
vuoksi he pitivat toimintonsa péallikkdd ensisijaisena, hallinnollisena esimiehenaan.
Taman vuoksi oli jarkevaa ottaa heidat mukaan kyselyyn. Kyselyn tarkoituksena ei ole
kuitenkaan pyrkia silld hankitun aineiston tilastolliseen kattavuuteen ja siita seuraavaan
paattelyyn. Sen sijaan kyselyn tulosten esittdmisella pyritdén vertailemaan naita tapauk-
sia ja tukemaan siten haastatteluaineistoilla saatua kasitysté.

Alkuperaiseen kyselyrunkoon jouduttiin tekemdan yksi muutos. Ensimmaisessa
haastattelussa havaittiin, ettd alkuperdisen kyselyn viides kysymys (Aamulla herattynani
minusta tuntuu hyvélt4 lahted toihin) ei soveltunut tdhén kontekstiin. Tdman vuoksi se
tarkennettiin siitd lahtien erikseen jokaiselle vastaajalle siihen muotoon, ettd tuntuiko
tyohon 1ahto ylipaataan hyvaltd, koska tyéhon lahdon hetki oli vain joka kolmas kerta
aamu.

Tehdylla kyselylla havaittiin seuraavaa:

e Toiminnossa O vastaajat arvioivat tydssd kokemaansa tarmokkuutta keski-
méaérin arvolla viisi: he kokivat sitd hyvin usein ty6ssaan eli muutaman kerran
viikossa kyselyn mééritelman mukaan. Omistautumista ty6hon arvioitiin
myd6s keskimadrin arvolla viisi. Niin ikdan ty6hon uppoutumista koettiin kes-
kimaéarin arvolla viisi.

e Toiminnossa A vastaajat arvioivat tydssid kokemaansa tarmokkuutta keski-
maarin arvolla nelja: he kokivat sitd melko usein tygssaan eli kerran viikossa.
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Omistautumista ty6hon arvioitiin niin ikaan keskiméarin arvolla nelja, samoin
uppoutumisen osa-aluetta.

Yhteenvetona kysely kertoo ndiden vastaajien osalta selkedsti tyon imun korkeaksi
koetusta tasosta molemmissa tapauksissa. Kyselylld saatiin se kasitys, ettd molemmissa
toiminnoissa tyontekijat siis tavallisesti halusivat panostaa tycéhonsa ja ponnistella orga-
nisaation hyvéksi. Kyselyn perusteella he olivat usein innostuneita ja ylpeita tyodstaan,
jonka he kokivat tarkeéksi. He lisdksi keskittyivat tydohonsé ja kokivat siita iloa. (Schau-
feli ym. 2002, 74—75; Hakanen 2009b, 9; Hakanen 2011, 39; Hakanen ym. 2012a, 4.)
Kuitenkin toiminto O:n vastaajat kokivat tyon imua keskimaarin hiukan useammin kuin
toiminto A:n vastaajat. Kyselyn tulokset on esitetty taulukkoina liitteessa kuusi.

Kyselystd saadut tulokset tyon imusta vahvistavat sitd kuvaa, joka haastatteluissa
saatiin tyontekijéiden motivaatiosta ty6taan kohtaan. Toiminto O:ssé kaikilla tasolla
korostettiin, ettd henkildstd oli sitoutunut tydhonsa ja motivoitunut toteuttamaan siihen
liittyvia tehtdvia. Etenkin paallikko korosti useaan otteeseen sitd, miten tyontekijoiden
sitoutuminen ilmeni paivittaisessa tydssa. He ensinnakin olivat sitoutuneita, koska eivét
halunneet olla poissa tyosta. He olivat lisaksi vastuuntuntoisia, koska tyétehtdvat hoi-
dettiin ilman, ettd paallikon tarvitsi puuttua niihin. Han myo6s korosti tydntekijoiden
aktiivisuutta kehittdd omia tydolosuhteitaan, minka vahvistivat hanen ohellaan tydnte-
kijat ja vuoromestarit. Heidan aineistoissaan taas kuvattiin tydssa koettua tyytyvai-
syyttd, joka oli perdisin haasteellisiin tehtdviin vahittaisestd sopeutumisesta, tyon va-
paasta luonteesta ja vaihtelusta. Aineistoissa kuvattiin jopa tyosta koettua iloa.

Toiminnon A osalta taas erityisesti vuoromestareiden ja paallikon aineistoissa koros-
tettiin, ettd tyontekijat olivat motivoituneita ja sitoutuneita tydhdnsa. Huomautettiin, etta
yhteisossé koettiin olevan vain muutamia henkildita, joilla kynnys jaada pois tyosta ja
sitoutuminen siihen olivat matalalla tasolla. Padasiassa tydntekijoita pidettiin siis sitou-
tuneina, mistd kertoi ensinndkin henkildston pitkat tyéurat. Toiminnon kolmivuoro-
tyontekijoilla keskimaarainen tyéuran pituus oli noin 15 vuotta. Liséksi kerrottiin, ettd
tydyhteison henkiléston vaihtuvuus oli hyvin véhaistd; tyosta jaatiin pois yleisesti ottaen
vain joko sairas- tai vanhuuseldkkeelle. Paallikko, jolla oli itselld&&n miltei 30 vuoden
tyokokemus laitoksella tydskentelemisestd, kertoi tuntevansa miehiston erittdin hyvin.
Hanen karkean, kokemukseen perustuvan arvionsa mukaan lyhyistd poissaoloista tar-
peettomia oli vain viidennes; muille oli olemassa hyvéksyttavana pidettavé syy. Hanen
mukaansa edelld mainittu yrityksen poissaolokéaytantt oli vahentanyt poissaolojen maa-
rid, eli todennékoisesti vaikuttanut poissaolokynnykseen sitd nostavasti. Tyontekijoiden
sitoutuneisuudesta ja tydomotivaatiosta kertoivat vuoromestareiden mukaan myads heidéan
aktiivisuutensa tyotehtavien hoidossa: Tyohon tultiin ajoissa ja tydtehtavat huolehdittiin
loppuun saakka, vaikka vuoronvaihto olisi jo ollut kasilla. Ty6tehtavéat pantiin toimeen
tarkkuutta ja huolellisuutta noudattaen. Myoskaan ylimaaraisista tehtavista ei kieltdy-
dytty. Ongelmien ilmaantuessa tyontekijat osoittivat oma-aloitteisuutta niisté ilmoitetta-
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essa ja niitd ratkottaessa. Tyontekijat itsekin kuvasivat pitdvansa tyostaén. Useat heista
vetosivat juuri pitkiin tyouriin ja pieneen vaihtuvuuteen tyohon liittyvien positiivisten
asenteiden mittarina. Kaiken kaikkiaan mielikuva muodostui ylpeydella tyéhénsa suh-
tautuvista, sitoutuneista tyontekijoista.

Siind missé kyselylla voidaan mitata tarkkaan juuri haluttua ilmi6td, on haastattelu
siind@ mielessd huomattavasti epatarkempi, koska erilaiset, toisiaan maéaritelméllisesti
ldhelld olevat kasitteet sekoittuvat ihmisten puheessa helposti. Tdma havaittiin myds
téssé tutkimuksessa, kun sivuttiin kesken&an l&heisié kasitteitd, kuten motivaatio, sitou-
tuminen ja tyotyytyvéisyys. Tdma on kuitenkin tutkimusotteelle luonnollinen piirre,
jolta on vaikea vilttya. Kuitenkin haastattelu- ja kyselyaineistoilla saatiin toisiaan tuke-
va kuva siitd, etta tyontekijoiden tydtdan kohtaan tuntemat asenteet olivat hyvin positii-
visia.

6.4 Y hteenveto tuloksista

Tama tuloksia kasitteleva luku osoitti, ettd molempiin tapauksiin liittyi sekd raskaita
vaatimustekijoitd ettd arvokkaita voimavaroja: ongelma- ja héiridtilanteet, ulkopuolisen
arvostuksen puute ja tydssa koettu epavarmuus tulevaisuudesta koettiin kuormittavina,
kun taas tyOyhteison sosiaaliseen tukeen perustuva ilmapiiri, joustavuus, oman tyon
arvostus ja tyon vapaa ja vaihteleva siséltd seka joustavuus edistivat hyvinvointia tyos-
sd. Tyojarjestelylla oli kaksijakoinen asema: se merkitsi molemmille relevanttia haaste-
tekijad, mutta toisaalta merkittavaa tyytyvaisyytta edistavaa voimavaraa. Kaiken kaikki-
aan tapauksissa oli siis paljon samankaltaisia piirteitd, mutta havaittujen tekijoiden voi-
makkuusaste kuitenkin vaihteli: molemmissa tapauksissa esimerkiksi koettiin epdvar-
muutta, mutta toiselle timan merkitys oli huomattavasti raskaampi. Tama havainto voi-
tiin tehda perustuen sen kattavuuteen tapausta kuvaavissa aineistoissa. Esitetyn tapaus-
ten tarkastelun ja vertailun kautta on kuvailtu samalla tdméan tutkimuksen kontribuutio-
ta: ndihin tapauksiin ja niiden kontekstiin liittyvid vaatimus- ja voimavaratekijoita sel-
vittdmalla on saatu lisdymmarrystéd niiden vaikutuksesta tydntekijoihin. Erityisesti on
luotu uutta ymmarrysté teollisia prosesseja yllapitavista tyontekijoista ja heidan tyos-
kentely-ymparistostaan, johon liittyy liséksi joitakin erityispiirteitd, kuten juuri epéavar-
maksi koettu tulevaisuus.

Myos vaatimustekijan ja voimavaran késitteitd on tarkennettu talla tutkimuksella:
Tyon vaatimustekijat ndyttaytyivat aineiston perusteella seka yksinomaan kuormittavina
ettd haastavina tekijoina: esimerkiksi epavarmuus koettiin yksinomaan raskaana, kun
taas esimerkiksi tydjarjestely nahtiin toisaalta rasittavana, mutta toisaalta motivoivana,
tyossa jaksamisen lahteend. VVoimavaroilla taas nahtiin suuri merkitys tydssa jaksamisen
kannalta. Esimerkiksi sosiaalinen tuki koettiin tarkeédksi naille konteksteille ominaisissa,
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vaikeaksi koetuissa ongelma- ja héirittilanteissa. N&in ollen ne siis paikoitellen koettiin
jopa eradnlaisena puskurina tyoén kuormittaville ominaisuuksille.

Aineistoista havaittiin, ettd sekd kokemuksella psykososiaalisesta etta fyysisesta tyo-
ymparistostad oli merkitystd tyon kuormittavuuden tai toisaalta hyvinvoinnin kannalta.
Vaikka fyysinen tydymparist0 ei itsessédan ollut tdman tutkimuksen fokus, havaittiin
silla kuitenkin olevan merkitysta erityisesti poissaolokynnykselle: tarkea tapauksia erot-
tava tekija oli nimittéin lisdksi kokemus fyysisen tydskentely-ympériston vaikutuksesta
tyontekijan tyokykyyn. Tassa tyontekijoiden korkealla keski-idlla oli aineistojen mu-
kaan oma painoarvonsa. Kynnykseen vaikuttivat myos tydyhteisossd koetut normit
poissaolosta eli kokemus poissaolon sallittavuudesta. Lisaksi kokemuksella omasta kor-
vattavuudesta oli vaikutusta paatokseen jaada pois tyosta edes hetkellisesti. Lopuksi
kuvattiin, miten molemmissa tapauksissa tyohon asennoiduttiin positiivisesti. Tyohon
liittyvilla asenteilla ei nain ollen siis vaikuttanut olevan ratkaisevaa, kielteista merki-
tysta poissaolojen synnyn kannalta edes toiminnossa A. Ndma asenteet ovat lopulta pe-
raisin tyoolosuhteista, siis seka tydssé koetuista vaatimuksista ettd voimavaroista. Tama
havainto vahvistaa osaltaan sen, ettd kummassakaan tapauksessa ty0ympéristossa ei
koettu olevan merkittavasti muutettavaa. Koko edella kuvattu yhteenveto lyhyisiin sai-
rauspoissaoloihin vaikuttavista tekijoistd on koottu kuvioon numero 10.
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7 JOHTOPAATOKSET

Talla tutkimuksella ryhdyttiin tarkastelemaan sitd, miten tyontekijoiden kokemia tyén
vaatimustekijoita ja voimavaroja kehittamélla ja siten heidan tyon imuaan vahvistamalla
voitaisiin vaikuttaa heidan lyhyiden sairauspoissaolojensa runsauteen. Aikaisempaan
tutkimustietoon perehtymaélld oli saatu selville, ettd lyhyiden sairauspoissaolojen run-
saus saattaa liittya tyontekijoiden hetkelliseen tarpeeseen toipua tyon aiheuttamasta ra-
sittavuudesta. Toisaalta ndiden poissaolojen runsaus saattaa liittyé ty6td kohtaan tunnet-
tuihin Kielteisiin asenteisiin ja siita syysta haluun vetaytya tyosta lyhytaikaisesti.

Runsas tutkimustieto kertoi myds, miten tyon kuormittaviin ominaisuuksiin vaikut-
tamalla seka eritoten siihen liittyvid motivoivia piirteitd vahvistamalla voitaisiin lisata
tyontekijoiden kokemaa tyon imua. Tyon imun kokemus vaikutti aiemman tutkimustie-
don perusteella myonteisesti tyontekijoiden tyota kohtaan tunnettuihin asenteisiin seka
heiddn kokemaansa terveydentilaan ja sita kautta tyokykyyn. Lyhyet sairauspoissaolot
ja mahdollisuus kokea tyon imua vaikuttivat siis ndin edustavan toistensa kaantdpuolia.

Tutkimuskysymykseen etsittiin vastausta kahden tapauksen vertailun avulla. Tapauk-
set edustivat teollista prosessia yllapitavia tyontekijoitd, joiden tydskentelyolosuhteisiin
perehtymalla haluttiin tutkia psykososiaalisessa tydoympéristossa vaikuttavia tyon vaa-
timustekijoitd ja voimavaroja. Tdman perusteella pyrittiin vertaamaan, mika erotti ja
toisaalta yhdisti néitad poissaoloméériltaan poikkeavia tapauksia. Vertailu kulminoitui
tyoyhteisdjen kokemukseen poissaolokynnyksestd. Tassd luvussa pyritddn seuraavaksi
esittdmaén johtopaatoksia siita, mita talla tutkimuksella saatiin selville tydn vaatimus- ja
voimavaratekijoistd sekd niihin liittyen poissaolokynnyksestd suhteessa aiempaan tie-
teelliseen keskusteluun. Gioian ym. (2012, 10) mukaan grounded theory -l&hesty-
mistapaa soveltamalla aineistoista 16ydetyilla kategorioilla on merkitystd vain, jos niita
verrataan aikaisempaan keskusteluun. Samalla keskusteluun tuodaan tutkijan omia, ai-
neistoista nousseita johtopaatoksia.

Tutkimusongelmaan vaikuttamista l&hestyttiin yritysjohdon nakokulmasta siitd syys-
t4, ettd tyonantajan edustajana silla on intressi vahentaa sairauspoissaoloja muun muassa
niiden aiheuttamien kustannusten ja tyojarjestelyihin liittyvien ongelmien vuoksi. Yri-
tysjohdolla on myds mahdollisuus muuttaa tydolosuhteita tyontekijoille suotuisammik-
si. Erityisesti tyontekijoita 1&helld toimivilla esimiehilld on t&ssa erityinen rooli, koska
he usein jakavat kokemukset tydntekijoiden kanssa, mik& on nahty myos tassa tutki-
muksessa. Siksi tdssd viimeisessd luvussa tarkastellaan vield myods sitd, miten tdméan
tutkimuksen tulosten perusteella tyénantajilla on mahdollista vaikuttaa tyon kuormitta-
vuuteen, toisaalta tyon hyvinvointia luovaan ulottuvuuteen ja sita kautta edelleen lyhyi-
den sairauspoissaolojen alkuperéan. Luvussa arvioidaan myods nédiden tulosten merkitys-
td muissa konteksteissa sek& koko tutkimuksen ja siind tehtyjen valintojen luotetta-
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vuutta. Esiin nousseiden teemojen pohjalta esitetddn myds ehdotuksia jatkotut-
kimukseksi. Tutkimuksen péattaa siita koottu yhteenveto.

7.1  Tutkimuksen johtopaatokset tieteelliselle keskustelulle

Tapauksia tarkastelemalla ja vertailemalla saatiin selville, ettd niihin siséltyi nelja kes-
keistd vaatimustekijad: vuorotyo tydjarjestelyn muotona, tyon haasteet ja nopea rea-
gointi, kokemus arvottomuudesta ja epavarmuus tulevaisuudesta. Kuten aiemmin téssa
tutkimuksessa on esitetty, on vuorotyo usein haaste tyon ulkopuoliselle elamalle, mika
tuli ilmi tassakin tutkimuksessa. Tama péti erityisesti sellaisten tydntekijoiden kohdalla,
joiden sosiaalinen piiri eli eri tahtiin kuin itse vuoroty6ta tekeva. Vuorojen nopea vaih-
tuminen toiminnossa A hankaloitti tyosta irrottautumista vapaa-ajalla. Uudenlainen na-
kdkulma vuorotyon haittoja ajatellen oli, ettd se haittasi sosiaalisen elaman ohella yh-
teenkuuluvuuden kehittymistd sekd omassa tyOyhteisdssa etta yrityksessa. Vuorotyo
tyojarjestelynd vaikeutti ensinnédkin kollegoiden tapaamista omalla tydpaikalla, koska
jarjestelma oli rakennettu niin, ettd kun yksi vuoro teki toita, muut olivat vapaalla. Kos-
ka yllapidettava prosessi vaatii aina yhden vuoron jatkuvaa lasndoloa, oman yhteison
eikd mydskddn muun yrityksen kanssa ollut mahdollista jarjestaa tapahtumia, joihin
kaikki olisivat voineet osallistua yhdessa. Talla seikalla on merkitystd sen takia, ettd
tyohon ja yritykseen ei vélttdmatta sitouduta yhtd vahvasti, kun ei vékevasti koeta ole-
van osa sitd. Ihmiselld on kuitenkin luontainen tarve tuntea kuuluvansa johonkin ryh-
maan (Maslow 1943; Deci & Ryan 1992). Erityisesti muusta yrityksestd eristyksissa
olevalle tydyhteisolle yhteisilla tapahtumilla voisi olla merkitystd juurettomuuden tun-
teen halventajand. Tama korostui toiminto A:ssa, koska se oli ollut osa yritysta vasta
hetken.

Tyon haasteita kuvasivat molemmissa tapauksissa erityisesti prosessissa ilmaantuvat,
tyontekijoille kuormittavat hairio- ja ongelmatilanteet. Nama hairiot merkitsivat harmo-
nisen tilan rikkoutumista, johon saatettiin toiminto A:ssi reagoida jopa niin raskaasti,
ettd tyosta jaatiin pois. Tama on kuvaava esimerkki aiemmin tdssé tutkimuksessa esite-
tyst4, Smithin ja Carayon-Sainfortin tasapainomallin (1989) kuvaamasta tilanteesta,
jossa yksilon selviytymiskeinot eivat riitd palauttamaan kuormituksen aikana henkisté
tasapainotilaa. Tama johtaa lyhytaikaisin stressioireisiin, jotka ilmenevét henkisind ja
fyysisind ruumiinvaivoina sekad kayttaytymisen muutoksina ja siksi poissaoloina tyosté.
Myos toiminto O:ssé kuvattiin, miten kokemattomille tyontekijoille vaikutus olisi heilla
ollut vastaavanlainen, mutta tyohon oli onnistuttu rekrytoimaan tyontekijoita, jotka oli-
vat sopeutuneet tyolle ominaiseen, jatkuvaan varuillaan olemiseen. Tdma tutkimus siis
osoittaa, ettd tyohon liittyvat ongelmat ja hairidtilanteet merkitsevéat tyontekijalle huo-
mattavaa kuormitustekijad, joka voi olla merkityksellinen juuri lyhyiden sairaus-
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poissaolojen kannalta, jos tyontekija ei kykene palautumaan niiden aiheuttamasta rasi-
tuksesta.

sivit heille haasteita. Toiminto O:ssa taas huolitellut, turvalliset tydolosuhteet eivat ai-
heuttaneet haasteita. Tutkimus siis vahvistaa sen ndkemyksen, ettd myos fyysisilla tyo-
olosuhteilla ja niista aiheutuvilla vaatimuksilla on merkitystéa tyontekijan fyysisen tyo-
kyvyn ja -kyvyttémyyden ja niin edelleen sairauspoissaolojen nakdkulmasta.

Kuten téssa tutkimuksessa on aiemmin esitetty, merkitsee epavarmuus tulevaisuu-
desta tyontekijalle huomattavaa, jopa raskainta kuormitustekijéa. Erityisesti pitk&an
jatkuva epavarmuus on tyontekijalle henkisesti varsin raskasta (Hartley ym. 1991, 44),
mika kasitys vahvistui myods tamén tutkimuksen tapausten myo6ta. Lyhyella aikavélilla
epavarmuus Vvaikuttaa erityisesti tyota kohtaan tunnettuihin asenteisiin (Sverke ym.
(2002): epavarmuus oli jo nakynyt toiminto A:n tydyhteisossa tydmotivaation ja tyo-
olosuhteiden kehittdmishalun laskuna. Pitkalla aikavélilla epavarmuuden vaikutukset
nékyvét jo heikentyneenda terveytena ja uupumisena (Hartley ym. 1991, 79; Sverke ym.
2002). Reagoiminen epévarmuuteen vaikuttaa silti olevan yksildllista, missa aiempi
vastaava kokemus voi toimia puskurina. Eritoten omaan ty6hon liittyvét, toisistaan
poikkeavat spekulaatiot ja siihen liittyvat huhut koettiin tdman tutkimuksen tapauksissa
raskaina. Epavarmuus ei sinansa valttamatta ndy tyontekijoiden poissaolotilastoissa eri-
tyisend kasvuna, kuten toiminto A:n tapauksessa oli, koska tulevaisuuden epavarmuus
voi vaikuttaa myos niin, ettd tyosté ei uskalleta olla pois (Blekesaune 2012, 668). As-
kildsenin ym. (2005) ja Blekesaunen (2012) havaintojen mukaan tydsuhteen epavar-
muus vaikuttaa tdman vuoksi vahentéavasti etenkin lyhyisiin poissaoloihin. Talldin halu-
taan nayttaytya tyonantajan silmissé sitoutuneina ja motivoituneina tydntekijoina eten-
kin, kun tyénantajalla on mahdollisuus varmistaa ty6llistyminen jatkossa.

Tassa tutkimuksessa on kuvattu, miten molemmissa tapauksissa koettiin arvotto-
muutta. Nailla tunteilla on varmasti merkitysta tydmotivaatiolle ja tydhon sitoutumi-
selle. Jos ty0ssa koetaan, ettd ulkopuoliset eivat arvosta sitd, vahentaa se varmasti halua
ponnistella sen tahon hyvaksi, jolle ty6td tehddan. Arvottomuuden kokemus voi vahen-
t44 myos tyohon sitoutumista siten, ettd se edesauttaa tyosta pois jadmistd. Kysymys on
siis vastavuoroisuuden kokemuksesta: tyontekijd on halukkaampi tekemaan parhaansa
omalle organisaatiolleen, jos sen koetaan puolestaan olevan kiinnostunut tyontekijésta
ja arvostavan tamén ponnisteluja (Eisenberger ym. 1986). Tutkimus todistaa kuitenkin
sen, ettd itse koettu ylpeys omasta tydsté vaikuttaa tydmotivaatioon ja tyéhon sitoutumi-
seen; oma arvotus ty6td kohtaan toimii siis erddnlaisena puskurina suhteessa koettuun
muiden osoittamaan epakunnioitukseen.

Edelld kuvattu ammattiylpeys liittyi motivoivaksi koettuun tydnkuvaan, jota pidettiin
tapauksissa tarkeand voimavarana. Motivaation n&kokulmasta merkityksellisia olivat
erityisesti tyohon liittyva vaihtelu, oman péatantévallan kaytto siind, mahdollisuus vas-
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tuunkantoon ja tyon hallinta. Kuten tassa tutkimuksessa aiemmin on esitetty, on tyén
sisallossé vaihtelulla ja autonomialla merkitysté tyotyytyvaisyyden ja sité kautta poissa-
olojen kannalta (Hackman & Lawler 1971; Waris 1999). Néihin tapauksiin liittyva
mahdollisuus omaa tyota koskevien péatoksien tekemiseen vahvistavat lisdksi Hackma-
nin ja Oldhamin (1976) seka Decin ja Ryanin (1992; 2000) teorioita tyon siséistda moti-
vaatiota tyydyttavasta vaikutuksesta: se tyydyttdd heiddn mukaansa ihmisen Kriittista
psykologista tarvetta kokea itse vastuullisuutta tydstd. Oman tyon hallinta taas tyydyttéa
patevyyden tarvetta, koska talloin tyéntekija kokee pystyvansa hallitsemaan omaa toi-
mintaympadristéddn. (Hakanen 2011, 31-32). Tdma tutkimus vahvistaa siis sen, ettd tyo,
joka tyydyttdd ihmisen psykologisia tarpeita, tuottaa motivoituneita, tyéhonsa sitoutu-
neita tyontekijoita. Tata kautta tydn sisélto vaikuttaa poissaoloihin.

Motivaatiolle otollista vaikutti tapauksissa olevan myoés hyviksi koetut ihmissuhteet
ja sitd kautta koettu yhteenkuuluvuus, jonka ovat aiemmin vahvistaneet muun muassa
Maslow (1943) seka Deci ja Ryan (1992). Kuten edelld on kuvattu, oli yhteenkuulu-
vuutta tosin haasteellista edistdd molemmissa tapauksissa vuorotydn vuoksi. Y hteen-
kuuluvuutta néaytti kuitenkin syntyvén yhteisesta tehtavasta eli prosessin hallinnasta,
keskinaisestd luottamuksen ja arvostuksen kokemuksesta, kuten myods Hakanen (2011,
31) on esittanyt. Myos pitkat tyourat ja sitd myoten pitka yhteinen tyohistoria vaikutti-
vat erityisesti toiminnossa A olevan osa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Toiminto O:ssa
taas tarkeédksi voimavaraksi koettu tasa-arvoisuus yhteison jasenten valilla merkitsi yh-
teisen tehtdvan ohella yhteen sitovaa tekijaa henkilostoélle.

Hyvét ihmissuhteet toimivat molemmille pohjana sille, ettd sosiaalisen tuen saata-
vuus koettiin huomattavaksi voimavaraksi molemmissa, milld on myds merkitystd yh-
teenkuuluvuuden tunteelle (Kiviméki ym. 2002). Taméan tutkimuksen tapauksiin liittyi
heidan (2002, 48) jaottelunsa mukaan erityisesti tietotukea eli neuvojen ja ehdotusten
antamista seka henkista tukea eli luottamusta, kuuntelemista ja avunantoa. Tama tutki-
mus vahvistaa erityisesti toiminto O:n tapauksen kautta Kivimaen ym. (2002) tutkimus-
tuloksen siitd, ettd sosiaalinen tuki on voimavara, joka on tarpeen tyon vaatimuksista ja
paineista selviytymiselle. Sosiaalinen tuki siis voi yll&pitad tyon imua haasteellisissa
tyooloissa. Sit4 kautta silld on myds merkitysta sairauspoissaoloille.

Ratkaisevaa sosiaalisen tuen nakokulmasta oli myds se, ettd sitd oli saatavissa esi-
miehiltd ja paallikoiltd. Tama korostui erityisesti kuvatuissa héirié- ja ongelmatilan-
teissa. Havaittiin, ettd tydyhteisoihin liittyi monia palvelevan johtamisen piirteitd, joita
on kuvattu tassakin tutkimuksessa. Téssd toiminto A:ssd korostui vuoromestareiden
rooli, kun taas toiminto O:ssd paallikon rooli esimiehena. Palvelevaan johtamiseen liit-
tyi néissa tapauksissa erityisesti tyontekijoiden voimaannuttaminen, eli heille annettu
mahdollisuus vastuun kantoon ja itsenéiseen paatoksentekoon (van Dierendonck & Nui-
jiten 2011; Hakanen 2011). Té&ssa tutkimuksessa on aiemmin esitetty, miten tyonte-
kijoiden voimaannuttamisen kautta palveleva johtaminen ruokkii siis ty6hon sitoutu-
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mista ja siitd koettua tyytyvaisyytta (Jaramillo, Grisaffe, Chonko & Roberts 2009; Jen-
kins & Stewart 2010), mutta myos véhentaa tyon kuormittavuuden kokemusta (Hakanen
ym. 2012a) Tat& voimaantumisen mahdollisuutta on tdman tutkimuksen tapausten osalta
kuvattu tyon sisallon yhteydessa. Pidetdan siis todennakdisend, etté silla on merkitystéa
sairauspoissaolojen kannalta myds ndiden tapausten osalta. Toisaalta johtamiseen liittyi
molemmissa tyOyhteisdissa ristiriitaisiksi koettuja osa-alueita, kuten palautteen ja kii-
toksen saaminen seka suhtautuminen virheisiin, miké voi puolestaan merkita tamén ko-
keneille tyontekijoille vaatimustekijdd voimavaran sijaan.

Palvelevan johtamisen ydinpiirteisiin peilaten molemmissa tapauksissa painotettiin
tyontekijoiden tarpeista huolehtimista omassa yhteisossd, mitd tdhdennettiin erityisesti
toiminto O:n paallikon kohdalla. Huolenpitoon liittyi myds koko yrityksen tason toi-
menpiteet, kuten virkistystoiminta ja koulutusmahdollisuudet; tyontekijoille valitettiin
tata kautta viesti, ettd heidan hyvinvointinsa oli yritykselle tarkeda. Huolenpito voi néin
ollen vaikuttaa seka tyontekijan tydssa jaksamiseen, mutta myds asenteisiin sita kautta,
ettd tdméa kokee itsensd merkitykselliseksi tydantajalleen, joka pitdd arvossa tyontekijén
jaksamisesta huolehtimista. Tdma niin ik&&n koskee vastavuoroisuuden kokemuksesta
(Eisenberger ym. 1986): tyontekija on halukkaampi tekemaan parhaansa organisaation
eteen, jos sen koetaan puolestaan olevan kiinnostunut tydntekijan hyvinvoinnista. Huo-
lenpito on siis myos arvostuksen véline.

Edelld kuvattiin, miten vuoroty6lla voi taménkin tutkimuksen tapausten perusteella
olla kuormittava vaikutus tyontekijaan. Se voi taman tutkimuksen perusteella kuitenkin
olla my6s voimavara: se merkitsee tyontekijalle ennalta sovittua rutiinia, johon voi kui-
tenkin liittya jouston mahdollisuus hyvien ihmissuhteiden myota. Tamé vahvistaa tut-
kimusnayttoa siita, ettd hyvat yksilolliset vaikutusmahdollisuudet tydaikoihin ovat yh-
teydessd parempaan koettuun terveydentilaan ja niin edelleen véhdisempiin sairaus-
poissaoloihin (ks. esim. Hakola ym. 2007, 33). Tapausten kautta saatiin myos selville,
ettd vuorotyota arvostetaan liséksi sen vuoksi, ettd se varmistaa vapaa-ajan sijoittumisen
arkipaiviin, milla on merkitysta tydntekijan omien arkiasioiden hoidossa. Tamé on to-
dettu aiemmin esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen kyselyssa (Hakola ym. 2007,41). Vuo-
rojarjestelman nopeuteen liittyen saatiin aineistoilla vahva kasitys siitd, ett4d vuoro-
kierron nopeus ehkaisi elinrytmien sekoittumista, minka vuoksi sitd ei mydskaan koettu
raskaana. Tutkimus siis vahvistaa sen yleisen kasityksen, ettd nopea vuorokierto on tyon
ergonomiaa ajatellen suotuisin vaihtoehto.

Tyon joustavuuden lisdksi tapauksiin liittyi yleisesti ottaen joustava toimintakult-
tuuri. Joustavuudella vaikuttaa olevan merkitys voimavarana sen vuoksi, ettd sen myota
tydyhteisossa ei toteuta jaykkid, ehka yrityksessa yleisesti kaytdssa olevia toimintamal-
leja, vaan luotetaan omaan késittelytapaan. Erityisesti joustavalla keskustelukulttuurilla
on se merkitys, ettd tyohon liittyvéat asiat kasitelld&n viipymatta ilman, etté niille tarvit-
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see jarjestaa erillista tilaisuutta. Joustavuus siis edistad tiedon kulkua, mika vaikuttaa
olennaisesti seka tyontekijan jaksamiseen etta tyota kohtaan tunnettuihin asenteisiin.

Taman tutkimuksen osalta nayttaa siltd, ettd tapauksista tunnistetut, edella kuvatut
voimavarat, ensisijaisesti huolenpito, motivoiva tyén kuva, sosiaalinen tuki ja jousta-
vuus liittyvat l&heisesti tyon johtamiseen, missé palvelevan johtamisen ydinpiirteilla on
suuri merkitys. Tamé vahvistaa Hakasen ym. (2012, 29) tutkimustulosta, ettd palveleva
johtaminen kaiken kaikkiaan lisaa tyon voimavarojen voimallista vaikutusta ja voi puo-
lestaan véhentaa tyon vaatimusten intensiteettia: esimerkiksi esimiesten osoittama sosi-
aalinen tuki auttaa tyontekijoita kohtaamaan tydssé ilmaantuvia haasteita.

Kaiken kaikkiaan tdamé tutkimus vahvistaa, ettd psykososiaalisella tydymparistolla on
merkitysta sairauspoissaolojen synnylle. Eritoten tdma vaikutus ndkyy lyhyissa sairaus-
poissaoloissa, kun tydssd koetut kuormittavat kokemukset vaativat tydntekijaa tasaa-
maan kokemaansa kuormitusta. Tama tutkimus painottaakin, etta lyhyet poissaolot eivét
aina yksinomaan liity tyontekijoiden negatiiviisiin asenteisiin tyotaan kohtaan, vaan
niilld on myos tdma toinen merkitys tilapaisessa toipumisessa tyon kuormituksesta.

Mitéd tulee poissaolokynnykseen, tdmé tutkimus osoittaa, ettd kokemuksella psy-
kososiaalisesta tyoympadristosta on vaikutusta siihen. Taméa tutkimus vahvistaa eritoten
sen, etta tyon vaatimukset, tassa eritoten fyysisten tydolosuhteiden vaatimukset suhtees-
sa tyontekijaan voivat vaikuttaa kynnykseen madaltavasti kun taas hyvét ihmissuhteet
nostavat kynnysta (ks. esim. Siukola ym. 2008). Kynnykseen vaikuttavat taméan tutki-
muksen mukaan niin ikaan tyoyhteiséssa koetut normit poissaoloille (ks. esim. Chad-
wick-Jones ym. 1982; Vaananen ym. 2008) ja etenkin kasitys omasta korvattavuudesta
poissaolon aikana (ks. esim. Allegro & Veerman 1998, 129). Tyoyhteisdon sosi-
aalistumisen myo6tad (Van Maanen & Schein 1977, 3) sen jasenet ovat ndissd toimin-
noissa oppineet, millainen kayttaytyminen poissaolojen suhteen on mahdollista ja hy-
vaksyttavad. Taméa tutkimus on osaltaan varmentanut sita tieteellisessa keskustelussa
esitettyd kasitysta, ettd korkea poissaolokynnys johtaa siihen, etta lyhyiden poissaolojen
mé&éra on tyoyhteisdssa pieni (ks. esim. Drenth & De Volff 1998, 129; Kivimaki ym.
2003, 5).

Tahénastisen tutkimusnéyton perusteella tyon imu on vahvimmin yhteydessa tyon
voimavaroihin (ks. esim. Mauno ym. 2007; Hakanen ym. 2008a; 2008b; Hakanen
20094, 36), kun taas tyon vaatimusten osalta on havaittu, ettd ne ovat kielteisesti yhtey-
dessé tyon imuun (Mauno ym. 2007; Hakanen 2009a, 36). Tyon imua on tarkasteltu
tassakin tutkimuksessa siksi tavoiteltavana tilana, johon voidaan vaikuttaa ndiden teki-
joiden kautta. Téssa tutkimuksessa hyddynnettyjen tapausten avulla on saatu selville,
ettd epadvarmuus, koettu epdarvostus, vuorotyon vaatimukset sekd tyon haasteisiin rea-
gointi voivat merkita tyontekijalle vaatimustekijoita, joilla on kielteinen vaikutus tyon
imuun. Toisaalta taas sosiaalisen tuen saatavuus, motivoiva tyénkuva, toimintatapojen
joustavuus ja vuorotyd tyojarjestelynd voivat merkitd voimavaroja, jotka vahvistavat
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tyon imun kokemusta ja siten tyontekijan lisdksi terveytta ja tyokykya. Tutkimus vah-
vistaa sen nakemyksen, ettd sosiaalisen tuen saatavuus voimavarana voi vaimentaa vaa-
timustekijoiden haitallista vaikutusta; erityisesti hyvin vaativissa tyo6tilanteissa sosi-
aalinen tuki voimavarana lisd4 tyon motivoivaa vaikutusta ja voi siten johtaa tydn imun
korkeaan tasoon (ks. esim. Bakker & Demerouti 2007, 314-315).

Aiemmassa tutkimuksessa on todettu, ettd tyon imun vahvistamiseksi tulisi siis ennen
kaikkea keskittya parantamaan tyon voimavaroja tyon vaatimusten vahentdmisen ollessa
vasta toissijainen kohde (Hakanen 2009a, 37). Tarkastellaan vield siksi, miten ndihin
kettavat eritoten teollisuuden tyonantajia, koska tutkimuskohteena ovat nimenomaan
olleet teollista prosessia yllapitavat tyontekijét.

7.2  Tutkimuksen johtopaattkset yrityselamalle

Yrityksissa, joissa esiintyy paljon lyhyitd sairauspoissaoloja, tulisi tamén tutkimuksen
perusteella tutkia tyoolosuhteita tarkkaan nimenomaan tyon kuormittavuuden mutta
my06s hyvinvoinnin edistdmisen kannalta. Taméan tutkimuksen avulla saatiin ensinnakin
sellainen vahva kasitys vuorotyosta tyojarjestelynd, ettd mahdollisimman nopea vuoro-
kierto on vuorotyontekijoille suotuisa ratkaisu, koska siind heidan elinrytminsé eivét
ehdi sekoittua. Siksi tdméankin tutkimuksen perusteella tyonantajien tulisi suosia nope-
aan vuorokiertoon perustuvia vuorojarjestelmid. Tdma haastaa tyontekijoiden ulkopuo-
lisen eldman, mutta tekee ainakin tyonteosta kevyempéa verrattuna pidempiin vuoro-
kiertoihin. Koska teolliset prosessit usein edellyttavat tydntekijoiden jatkuvaa lasndoloa,
merkitsee se haastetta tydyhteistjen yhteenkuuluvuuden edistamiselle varsinaisen tydn
ulkopuolella. Siksi tyonantajien tulisi kiinnittda erityistd huomiota siihen, ettd myos
vuorotyota tekevat tyontekijat saisivat joskus mahdollisuuden osallistua yhteisiin tapah-
tumiin, koska niiden merkitysta henkiléston yhteenkuuluvuuden, tyontekijan sitoutumi-
sen ja jaksamisen edistdmisen valineind ei kdy kieltdaminen. Koska tyévuorossa vallitse-
valla ilmapiirilld on my6s suuri merkitys tyossé jaksamisen kannalta, voi tydyhteison
esimies tarvittaessa jarjestelld vuoroja uusiksi niin, ettd toistensa kanssa hyvin toimeen
tulevat tyontekijat tyoskentelisivat samassa vuorossa. Vuorotyodssa tyonantajien tulisi
tarjota tyontekijoille lisdksi selked rutiini vuorojen kulusta tyon ulkopuolisen eldmén
suunnittelemiseksi. L&hiesimiesten on kuitenkin tarjottava mahdollisuus joustaa tésta
rutiinista tyontekijoiden vélisten jarjestelyiden avulla, koska se on merkittdva tekija
tyossa jaksamiselle.

Joustavuuden edistdminen on ylip4atadn tavoiteltavaa missa tahansa tyoyhteisdssa,
mutta on toki luontevinta pienehkdissé yhteisoissd. Byrokraattiset kaytdnnot saattavat
jaykisté4 ja haitata siten tyoyhteison arkea: esimerkiksi esimiehen puheille paddseminen,
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joka vaatii paljon sovittelua, voi lopulta jadda toteutumatta. Jos tydyhteisossé vallitsee
valiton ilmapiiri, voi tdma edesauttaa asioiden joustavaa kasittelyd ja toimeenpanoa.
Siksi siihen tulisi pyrkid. Olisi hyva myos silloin talldin pyrkia kyseenalaistamaan jous-
tamattomia, usein johdon tasolta maaréattyja kaytantoja. Talloin kuitenkin tulisi varmis-
taa, ettd kaikki tyontekijat tulevat kohdelluksi tasa-arvoisesti; jos esimerkiksi byrokraat-
tisina ja turhina pidetyistd kehityskeskusteluista luovutaan, taytyy varmistaa, ettd kaikki
tyontekijat silti kuulevat heitd koskevista asioista ja saavat tarvitsemaansa palautetta ja
kannustusta tyohonsa.

Tyossa ilmaantuvissa haasteissa lahiesimiesten roolilla on aivan ratkaiseva merkitys
tyontekijoiden jaksamisessa tai toisaalta ylikuormittumisessa. Jos lahiesimies osallistuu
tyon haasteiden jakamiseen antamalla henkisté tukea tai osallistumalla niihin itse, mer-
Kitsee se tyontekijalle taakan jakoa. Ylipaatdan sosiaaliseen tukeen perustuvan toimin-
tatavan edistdminen on tyoyhteisOisséd tarkedd, missa esimiehet voivat omalla esimer-
killddn luoda sellaista kulttuuria, joka perustuu muiden auttamiselle ja tukemiselle.
Néin luodaan myos tyoyhteisolle tarkead tasa-arvon ilmapiiria. Tasa-arvon ilmapiiri on
pohjimmiltaan peréisin koko yrityksen kulttuurista, minké vuoksi se on myos yritysjoh-
don vaikuttamismahdollisuuksien piirissa.

Osoitetun tuen ohella tulisi tyontekijéiden motivaatioon vaikuttamiseksi tyohon liit-
tyd mahdollisuus oman péatantavallan kayttamiseen. Toitd tulisi jarjestella niin, etta
tyontekijat tyon hallitessaan saavat itse vapauksia, mutta myos vastuuta tehda tyota itse-
naisesti. Tassa lahiesimiehelld voi olla taustarooli nimenomaan tyon haasteissa tukevana
ettd sen onnistumisen takaavana voimana. Keskeista on myos toiden jarjestely niin, etta
tyopadivat sisaltavat vaihtelua, milla on huomattava merkitys tydssa jaksamiselle. Myds
tdhan lahiesimiehilla on mahdollisuus vaikuttaa. VVoimaannuttava esimies on siis tyon-
tekijoiden kannalta ratkaiseva hyvinvoinnin luoja.

Fyysisen tydymparistén ongelmat voivat niin ikaan merkita tyontekijan tyokyvylle
haasteita, jotka voivat edesauttaa poissaolojen syntya. Siksi fyysisen tydympériston er-
gonomiaan tulisi kiinnittdd huomiota jo niiden suunnitteluvaiheessa, koska niitd on
usein vaikeaa, jopa mahdotonta muuttaa niiden toteuttamisen jalkeen. Fyysinen tyéym-
parist0 taytyy myos yllapitéd jatkuvasti, jotta se ei aiheuta jatkuvaa rasitusta tyonteki-
joille, esimerkiksi prosessiin liittyvien paastéjen muodossa. Mahdollisuuksien mukaan
tyontekijoille voisi tarjota helpotusta niissé tyotehtavissa, joihin heidan tyékykynsa ei
ylld. Taéma voisi laskea kynnysta téihin tulemiseen siind tilanteessa, kun heikentynyt
tyokyky uhkaa estda toihin tulon. Tassé tilanteessa voisi harkita myos ty6tehtavien kier-
toa tai vaihtoa ajatuksena se, ettd tyontekija voi jatkaa tyontekoa heikentyneesta tyoky-
vysta huolimatta. Tyon aiheuttamiin vaivoihin yritysjohto voi tarjota apua esimerkiksi
hankkimalla terveydenhuoltopalveluita. Tdssa lahiesimies voi esiintyd toimeenpanevana
voimana.
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Edelld kuvattu huomion kiinnittdminen tyontekijan tydkyvyn yllapitdmiseen on myos
esimerkki téssé tutkimuksessa kuvatusta huolenpidosta tyontekijaa kohtaan. Huolenpito
on tarked viesti tyontekijoille siité, ettd heitd itseddn seka heidén hyvinvointiaan pide-
taan arvossa. Yritysjohto voi valittaa tata viestia tyontekijoille sekd omina toimenpitei-
naan, kuten esimerkiksi edelld kuvattuina virkistystapahtumina, tyéterveyshuollon jér-
jestamisend ja kohtuullisen palkkatason yllapitamisend, ettd mahdollistamalla esimie-
hille edellytykset vastata tyontekijoiden tarpeeseen myos tydyhteison tasolla. Esimiehet
voivat esimerkiksi taten varmistaa korkealaatuiset tydvalineet ja koulutusmahdollisuu-
det tyontekijoilleen. Tarkeintd on se, ettad tyontekijat kokevat, ettd heidan tarpeensa ha-
vaitaan ja niihin reagoidaan.

Jos tyontekijoille taas syntyy tunne arvottomuudesta, on se vaarallista seka heidén si-
toutumisensa, motivaationsa etta jaksamisensa kannalta. Talldin tyontekijoille syntyy
kuva, ettd he eivat ole tarkeita yritykselle. Tarpeiden huomioimisella voidaan siksi vai-
kuttaa myos arvottomuuden kokemukseen. Yritysjohdon seka lahiesimiesten o0soit-
tamalla positiivisella palautteella, annetuilla huomionosoituksilla ja ylipaatdan kunni-
oittavalla suhtautumisella tyontekijaén kaikissa tilanteissa voidaan edistaa tyontekijan
kokemusta hanen arvokkaasta roolistaan yrityksen liiketoiminnassa. Siksi palveleva
johtaminen koko yrityksen kantavana johtamistapana voi edesauttaa tydntekijoiden ko-
kemusta yrityksen osoittamasta arvostuksesta.

Tulevaisuuden epavarmuus mahdollisissa irtisanomistilanteissa on tydntekijélle hy-
vin kuormittavaa, minka vaikutusta erityisesti erilaiset spekulaatiota ja huhut voimis-
tavat. Spekulaatiot voivat voimistaa myods arvottomuuden kokemusta. Epavarmuus voi
pitkittyessddn johtaa tydntekijoiden uupumiseen, minka vuoksi se tulisi ottaa yrityksen
johtamisessa vakavasti. Tassa johdolla ja lahiesimiehilld on erityinen tehtdva katkaista
virheellisen tiedon kulku ja korvata se todenmukaisella tiedolla; tiedottamisella on siis
merkittdva osa. Vaikka tyd olisi sen luonteista, ettd sitd tarvitaan yhteiskunnassa aina,
merkitsevat muutokset yrityksen toiminnassa tyontekijalle epavarmuuden kasvua omas-
ta osuudesta yrityksen tulevaisuudessa. Siksi tyontekijoiden tuleva rooli tulisi tdhdentéaa
tyontekijoille niin, ettd sité ei tarvitse spekuloida. Usein tilanne on toki se, etté tulevai-
suuden suunnitelmat eivat ole taysin selvia yrityksen johdollekaan, koska niiden toteu-
tuminen on riippuvaista myds muista tahoista. Siis myods johdolla on haastava tilanne,
koska ne eivét suoralta kadeltd voi taata tyontekijoille toiminnan jatkuvuutta entisell&én,
vaikka he haluaisivatkin tehd& niin. Tyontekijoiden terveyden vaaliminen tulisi olla silti
kaikissa olosuhteissa tarked osa paatoksentekoa. Epavarmuus vaikuttaa kaiken kaikki-
aan aiheuttavan vastakkainasettelua, koska toista osapuolta ei valttamattd ymmarreta tai
edes haluta ymmartaa. Siksi jopa tarpeettomaksi koetulla, ylimaaraiselld tiedottamisella
voidaan edistad yhteisymmarryksen muodostumista, kun erityisesti tyontekijoille anne-
taan viesti siitd, etta heitd ei ole unohdettu. Taten se on myds arvostamisen véline.
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Kuten edell& on todettu, perustuu poissaolokynnys tyontekijan kokemukseen tyoym-
paristostaan, siind vallitsevista normeista ja hdnen omasta korvattavuudestaan siina.
Tydyhteison normeihin vaikuttaminen on johdon ndkdkulmasta haastavaa, mutta siind
esimiehilld voi olla jélleen ratkaiseva rooli esimerkkiné. Johdon nakdkulmasta kynnyk-
seen on siis mahdollisesti tarkoituksenmukaisinta vaikuttaa nimenomaan edesauttamalla
tyontekijoiden positiivista kokemusta tydympéristostaan taman tutkimuksen edelld ku-
vaamilla tavoilla.

Taman tutkimuksen alussa todettiin, ettd suomalaisten sairauspoissaolot etenkin teol-
lisuudessa ovat alati kasvussa. Taustana talle voi olla matala kynnys poissaoloihin, jon-
ka taustalla puolestaan vaikuttaa se tosiasia, etté lyhyet poissaolot tydsta ovat Suomessa
taloudellisesti hyvin turvattuja tyéntekijoiden nakdkulmasta. T&mé on osa suomalaista
tyéelamakulttuuria, jossa tydntekijoiden asema on hyvin turvattu verrattuna esimerkiksi
moniin muihin Euroopan muihin maihin. Suomessa tyontekijat siis uskaltavat sairastaa,
mihin viitattiin yleisella tasolla tdman tutkimuksen luvussa 3.2.4 (ks. esim. Askildsen
ym. 2005). Tahan liittyen on viimeaikaisessa julkisessa keskustelussa esitetty ehdotuk-
sia tiukentavista muutoksista lyhyiden sairauspoissaolojen turvaamisessa. Kuten yleinen
reaktio nditd ehdotuksia kohtaan on osoittanut, vaikuttaa vakiintuneen kulttuurin perus-
tusten jarkyttdaminen kuitenkin hyvin haastavalta; tallaisille muutoksille on liian suuri
vastustus suomalaisessa tydelamassa. Kun peilataan tamén tutkimuksen tuloksia koko
suomalaisen yhteiskunnan tasolle, voitaisiin muutosta sen sijaan saada aikaan siten, etta
suomalaisilla tyopaikoilla keskityttdisiin ennemmin tydolosuhteiden tarkasteluun ja nii-
den muuttamiseen tydntekijoille suotuisammiksi. Sellaisissa muutoksissa seké tyonanta-
ja- ettd ammattijarjestoilla voisi olla oma, yhteinen rooli kannustamassa tamantapaisiin
hankkeisiin. Motivaatiota tallaisille hankkeille voidaan hakea lahtokohdasta, ettd kaik-
kien osapuolten edun mukaista olisi sairauspoissaolojen méaaran kaantaminen laskuun
Suomessa.

7.3 Tulosten siirrettavyys

Laadullisen tutkimuksen yhteydessa usein tarkastellaan kriittisesti siitd saatujen tulosten
yleistettavyyttd muihin yhteyksiin. Koska tdma tutkimus toteutettiin erddssé ennalta
valitussa organisaatiossa, saattaa silla saatujen, edelld kuvattujen tulosten yleistettavyys
muihin konteksteihin olla epdvarmaa (Lansisalmi ym. 2004, 249). Laadullisen tutki-
muksen osalta pitdisikin Hartleyn (2004, 331) mukaan puhua ennemmin tulosten ana-
lyyttisestd yleistamisesta: tietyssd kontekstissa tapahtuva ilmididen yksityiskohtainen
tutkiminen esittdd nuo prosessit yleisind tai nimenomaisesti tuolle organisaatiolle tun-
nusmerkillisind. Laadullisessa tutkimuksessa tulosten yleistdminen syntyy siis sitd kaut-
ta, ettd kuvataan joitakin organisaatiota yksityiskohtaisesti: niit4 prosesseja, jotka saavat
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aikaan tiettya toimijoiden kayttdytymista siind ja niiden kontekstia, mista voidaan paa-
telld olosuhteet, joissa tata kayttdytymista saattaa esiintyda muuallakin (Hartley 2004,
331). Téhén on eritoten pyritty tdssa tutkimuksessa. Straussin ja Corbinin (1990, 191)
mukaan erityisesti grounded theory -lahestymistavassa ei ole ylipdataankaan tarkoitus
yleistad, vaan tdsmentaa niitd olosuhteita, tapahtumia, ihmisten vélisia suhteita ja naihin
liittyvia tuloksia ja seurauksia, joissa tutkittu ilmid esiintyy. Tdma tarkoittaa heidan mu-
kaansa sitd, ettd tutkimuksen myo6té kehitetty teoreettinen ymmérrys pétee ndihin olo-
suhteisiin, mutta ei muihin. Heiddn mukaansa laadullisen tutkimuksen tuottama aineisto
on kuitenkin vertailtavissa muihin konteksteihin.

Siksi tdman tutkimuksen tuloksia voidaan katsoa olevan mahdollista hyddyntaa vas-
taavissa olosuhteissa, erityisesti siis teollisuuden alalla toimivissa yrityksissa ja orga-
nisaatioissa. Tapauksia ja niiden kontekstia on pyritty tutkimuksessa kuvaamaan mah-
dollisimman tarkasti, mutta kohdeyrityksen anonymiteetin varmistamisen vuoksi tata
kuvausta on ollut pakko rajoittaa. Tutkittavia tapauksia ei ole voitu madritella tassa sen
tahden helposti tunnistettaviksi, miké voi siksi heikentda tutkimuksen rikkautta ja sen
tulosten siirrettavyyttd. Tulokset ovat kuitenkin eritoten relevantteja niille teolli-
suusorganisaatioille, joissa yllapidetdan jotakin tiettya prosessia ja sen vuoksi siihen
liittyy vuorotyon tekeminen. Epavarmuutta kokevissa organisaatioissa tdmén tutkimuk-
sen tulokset voivat myos toimia esimerkkina sen vaikutuksista tyontekijoihin.

Tulosten siirrettdvyyden ja kehitetyn teorian vahvuuden kannalta olisi tassa tutki-
muksessa voitu kuitenkin tarvita enemmaén tutkittavia tapauksia. Johnsonin (2004, 177)
mukaan induktioon pohjautuvat tutkimukset saavat nimittain osakseen kritiikkia johtuen
siitd, etta niista voidaan harvoin tehda véitteitd perustuen otoksensa edustavuuteen, kos-
ka tutkittu joukko on usein niin pieni. Mitchell (1983, 190) sitd vastoin painotti, etta
induktiossa johtopaatosten tekeminen aineistosta perustuu kuitenkin loogiseen paéatte-
lyyn, joka pohjautuu havainnollistettuun, aineiston ehdoilla luodun teoreettiseen malliin
ja sen selitysvoimaan, eiké niinké&an tapauksien edustavuuteen. Gomm, Hammersley ja
Foster (2000, Hartleyn 2004, 33 mukaan) tahdensivét, ettd jos laadullisen tutkimuksen
osalta haluttaisiin tavoitella yhtd vankkaa tulosten yleistettavyyttd, kuin mika on kvan-
titatiivisen tutkimuksen periaatteena, tutkittavia tapauksia ei koskaan ole tarpeeksi. Lan-
sisalmi ym. (2004, 249) myds huomauttivat, ettd tutkimuksen teon arki voi osoittaa, etta
oppikirjasdéntdjen mukaista, grounded theory -l&hestymistavalle ominaista teoreettista
otantaa ei aina voida toteuttaa k&ytannon rajoitteiden, kuten tutkimuksen aikarajojen
vuoksi. Vaikka aineistojen havaittiin tdssé tutkimuksessa saavuttavan teoreettisen satu-
raatiopisteensd, kun samat teemat alkoivat toistua molemmissa tapauksissa, olisi mah-
dollisesti vahemman edustetussa toiminto O:ssd voitu 16ytaa viela vahvempia kate-
gorioita, jos haastatteluja olisi vield jatkettu. Heiddn aineistoissaan nimittéin esiintyi
haastateltavien vastauksissa enemman ristiriitaisuuksia kuin toiminto A:ssi. Haastatte-
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luihin kéaytettavissé oleva aika kuitenkin esti useampien haastatteluiden tekemisen. Joka
tapauksessa aineiston saturaatioon voidaan néissa olosuhteissa olla tyytyvéisia.

7.4 Pohdintaa tutkimuksen luotettavuudesta

Tarkastellaan vield tdméan tutkimuksen ja siiné tehtyjen valintojen vaikutusta tutkimuk-
sen luotettavuuteen. Tutkimuksen ldhtokohtana olivat yritys X:n henkildstohallinnosta
saadut tiedot valittujen toimintojen poissaolomadristd. Koska yritys kerda kattavasti ja
jarjestelmallisesti tietoja tyontekijoidensé poissaoloista merkiten jarjestelmaansa poissa-
olojakson alkamis- ja paattymisajankohdan, voidaan néité tietoja pitaa siksi luotettavina
ldhteind. Koska haastateltavat valittiin arpomalla, ei poissaolotietoja tarkasteltaessa si-
nansa ollut merkitysta yksittaisella tyontekijalla. Tietoja tarkastelemalla silti havaittiin,
ettd haastateltavien joukossa oli sellaisia tyontekijoita, joilla oli lyhyita poissaoloja tyds-
t4 ja sellaisia, joilla niité ei ollut. N&in ollen aineistoa voidaan pitaa luotettavana, koska
se ei rajoitu pelkéstaén terveina ja tydssa pysyneiden tyontekijoiden kokemuksiin (Tai-
mela ym. 2007, 743). Tutkimusta varten tarvittavien tietojen poiminnassa ja niista edel-
leen tehdyissa paatelmissa pyrittiin varmistamaan yksittaisen tyontekijan yksityisyys,
koska Henkildtietolain kolmannen luvun 11. pykalan mukaan ja ensimmaisen luvun
kolmannen pykélan mukaan kaikenlaisia luonnollista henkiléd taikka hanen omi-
naisuuksiaan tai elinolosuhteitaan kuvaavia merkintdja, jotka voidaan tunnistaa hanta
koskeviksi, ei saa kasitella. Tietojen suhteen on lain mukaan toimittava niin, etta tiettya
henkildd koskevat tiedot eivat paljastu ulkopuolisille. Tutkimuksessa siis halutaan var-
mistaa, etta yksittdisen henkilon tietoja ei voida tutkimuksesta jaljittad, ja tiedot havite-
taan tutkimuksen valmistuttua. (Henkilotietolaki 22.4.1999/523.) Yksityisyyden suojan
kunnioittamista korostetaan myds Tutkimuseettisen neuvottelukunnan eettisisséa ohjeissa
(Humanistisen, yhteiskuntatieteellisen ja kayttaytymistieteellisen tutkimuksen eettiset
periaatteet 2009, 5).

Tutkimuksella saatiin kattava kuva tyontekijoiden tyoskentelyolosuhteista, koska nii-
ta arvioitiin kolmella tason avulla. Tdman aineiston triangulaation (Eisenhardt 1989,
538) kautta haluttiin saada mahdollisimman rikas kuva tydympéristossa tyontekijoiden
kykyyn ja haluun tyéskennelld vaikuttavista tekijoista. Valittu laadullinen tutkimusme-
netelmd mahdollisti monipuolisen aineiston kerd@misen, mihin kvantitatiivisin mene-
telmin toteutettu kysely ei olisi samalla tavalla kyennyt (L&nsisalmi ym. 2004, 249).
Tutkimuksessa sovellettu grounded theory -l&hestymistapa yleensa silti edellytt&4 erilai-
sia aineistoja luodakseen mahdollisimman rikkaita kuvauksia tutkittavista ilmidisté (ks.
esim. Suddaby 2006). Tassé tutkimuksessa aineistoa hankittiin kuitenkin padasiallisesti
vain haastattelun keinoin lukuun ottamatta pientd kvantitatiivista osuutta. Tdma valinta
perustui siihen, ettd valittujen kolmen tason nakemyksié tydskentelyolosuhteista pidet-



130

tiin kaikkein tarkeimpdnd aineistonlahteend, ja siksi kaikki kéytettavissd oleva aika
kohdistettiin ndiden kokemusten kerddmiseen haastatteluilla.

Koska haastattelutilanteissa vakuutettiin usein sitd, miten kaikki tunsivat hyvin toi-
sensa pitkan yhteisen tyohistorian vuoksi, uskotaan tutkimuksella saadun uskottavaa
tietoa tydyhteisdjen ihmissuhteista ja johtamisesta. Pitkien tydurien vuoksi tyonteki-
joilla myos oli aitoa kokemusta tydoloista ylipaataan. Vastausten huomattava saman-
kaltaisuus kertoi siitd, ettd haastatteluissa keskustelluista teemoista oli keskusteltu tyo-
yhteisoissé paljon, ja ettéd niihin liittyi yhteinen, jaettu kasitys. Haastateltavien valinnan
haluttiin lisédksi perustuvan vapaaehtoisuuteen, koska tutkittavien itsemaaraédmisoikeutta
pidetddn tarkedna eettisend periaatteena ihmistieteissd (Humanistisen, yhteiskun-
tatieteellisen ja kayttaytymistieteellisen tutkimuksen eettiset periaatteet 2009, 4). Siksi
haastateltavat valittiin motivaatiokirjeitse halukkuutensa ilmaisseiden joukosta, minka
vuoksi uskotaan, ettd haastateltavat olivat itse motivoituneita osallistumaan tutkimuk-
seen, ja taten heidén haastatteluissa antamiinsa vastauksiin voi luottaa.

Niin sanottu suojautuvan harhan ongelma oli kuitenkin mahdollinen myds téssa tut-
kimuksessa aiheen herkkyyden vuoksi. Téssd tutkimuksessa reaktiivisuutta pyrittiin
valttamaan silla, ettd yrityksessa tutkimuksesta puhuttaessa ja etenkin haastattelutilan-
teessa korostettiin tutkijan puolueetonta roolia, haastateltavien anonymiteettia ja tutki-
muksen roolia opinnaytetyond, johon aloite oli tullut tutkijalta itseltdan. Aineistoa koot-
taessa ei kuitenkaan voitu valttya siltd aavistukselta, ettd haastateltavat etenkin toimin-
nossa A suojasivat itseadn haastattelutilanteessa peilaten vastauksiaan heidan epa-
varmaan tulevaisuuteensa yritys X:n palveluksessa. Annettujen vastausten positiivisesta
hengesta seka paikoin havaitusta varovaisuudesta vastauksissa tutkijalle jai mieleen
sellainen uskomus, ettd haastateltavat eivat mahdollisesti halunneet vaikuttaa hankalilta
tapauksilta tydnantajansa silmissd, koska heidan tuleva tyollistymisensa oli epaselvéa.
Varovaisuus vastauksista tuli ilmi etenkin haastateltavien hiljaisesta 4dnensavysta, mista
syntyi vaikutelma, ettd tydnantajasta puhuttaessa taytyy miettia tarkoin, mita uskaltaa
sanoa. Puolueettomuuden vakuutteluista huolimatta haastateltaville oli saattanut vaiku-
telma, ettd heidat oli tarkoituksellisesti valittu tutkimukseen, jotta heista voitaisiin paas-
t4 tarkemmin perille. Tama ei kuitenkaan ollut tarkoituksena; toiminto A edusti tutkijal-
le puhtaasti hedelmallista tutkimuskohdetta. On toki myds mahdollista, ettd haastatte-
luista tutkijalle jaanyt positiivinen mielikuva tyontekijoiden tydskentelyolosuhteista on
todenmukainen, ja tutkijan omia tulkintoja rasittaa ennakkoluulo olosuhteiden ongel-
mista perustuen poissaolotilastoihin.

Tutkimuksen johtop&atoksid saattaa rasittaa se seikka, ettd kaikki haastateltavat oli-
vat pelkastddn miehid. Taman tutkimuksen perusteella ei siis tiedetd, mita naiset koki-
sivat vastaavissa olosuhteissa. Miesten ja naisten Vélilld on usein eroja poissaolojen
esiintymisen ja tydympariston kokemisen suhteen, joten voidaan olettaa, ettd niin olisi
todenndkdisesti osoittautunut myds ndiden tapausten osalta. Aiemmat tutkimukset ovat
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osoittaneet VVaanasen (2005, 13) mukaan, etté naisilla on usein heikommaksi koettu ter-
veys, kuin miehilld. Hanen mukaansa tutkimukset ovat lisdksi naytténeet toteen, etta
stressin lahteet voivat vaihdella miesten ja naisten valill, ja etta naisilla voi olla vahem-
man selviytymiskeinoja selvita stressaavista tilanteista johtuen erilaisista roolivaatimuk-
sista, milla saattaa olla vaikutusta heidan terveyteensd. Kuitenkin haastateltavat edusti-
vat hyvin valittuja tapauksia ja yritysta, koska valtaosa toimintojen tydntekijoista ja ko-
ko yritys X:n henkildstdstd on miehia.

Tutkimusta ja sen luotettavuutta voidaan punnita myds sen Kiinnittymisesta yhteen
tutkijaan ja tdman valintoihin sekd kykyihin analysoida kerdadmaansé aineistoa (L&n-
sisalmi ym. 2004, 249). My0ds tama tutkimus nojaa yhden tutkijan kykyihin. My0s tutki-
jan teoreettinen herkkyys, kyky tunnistaa merkitykselliset kategoriat aineistossaan ja
tunnistaa omat, kuvitteelliset silmalasit tulkinnassaan on olennainen osa grounded theo-
ry -lahestymistavan hyddyntamistd (ks. esim. Strauss ja Corbin 1990, 19; Suddaby
2006, 635; O’Reilly ym. 2012, 254). Tésséd tutkimuksessa tutkijan omia ennakko-ole-
tuksia on pyritty tunnistamaan jo ennen aineistonkeruuta. Useat niistd osoittautuivat
vadriksi, kuten aineiston esittely on osoittanut. Tutkijan kokemattomuus seka ennalta
tuntematon aihe ovat saattaneet vaikuttaa analyysin ja johtopédatdsten rikkauteen. Myds
haastateltavien innoittaminen vastaustensa antamisessa olisi voinut kokeneemman tutki-
jan keinoin olla mahdollista ja saanut siten véhdn puhuvat haastateltavat avautumaan
enemman. Haastateltavan innoittamiseen kuitenkin harjaannuttiin véhitellen, minka
vuoksi haastattelut toimivat myods henkilokohtaisena oppimiskokemuksena. Aiheen tun-
temattomuuden haasteessa tutkijaa auttoi empatiakyky, jonka myota pystyttiin aset-
tumaan haastateltavien asemaan ja eldytymaan itselle vieraisiin tilanteisiin, joita haas-
tateltavat elivét.

Tutkimuksen luotettavuutta saattaa rajoittaa liséksi tutkimuksen fokus pelkéstdaan
tydolosuhteita koskeviin seikkoihin. Tutkimuksessa on keskitytty siis yksinomaan psy-
kososiaalisen tydympariston vaikutukseen sairauspoissaolojen syntyyn, eika nain ollen
muita tekijoita, kuten tyontekijoiden yksityiselaméd, jotka mahdollisesti vaikuttavat
sairauspoissaolojen syntyyn, ole tassa tarkasteltu. Molempien toimintojen paéallikot kui-
tenkin nostivat tyontekijéiden tyon ulkopuolisen eldmén esiin haastatteluissa. Kuiten-
kaan néaihin teemoihin ei haluttu talla tutkimuksella puuttua, koska katsottiin, ettei tyon-
antajilla juuri ole mahdollisuutta vaikuttaa tyontekijoiden tyon ulkopuolisen eldamééan,
mink& vuoksi se rajautui pois tarkastelusta.

7.5 Ehdotuksia jatkotutkimukseksi

Koska kvantitatiivisella tutkimuksella on ollut ylivertainen asema sek& sairauspoissa-
olojen ettd tyon imun tutkimuksessa, tarvitaan sen vuoksi lisaa erityisesti kvalitatiivista
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tutkimusta, jolla voidaan hankkia rikasta aineistoa ihmisten kokemuksista. Kvalitatiivi-
sella tutkimusotteella on taten oma paikkansa vahvistamassa jo kvantitatiivisen tutki-
muksen hankkimaa tietoa. Kvantitatiivisella tutkimuksella on onnistuttu jo todentamaan
tassakin tutkimuksessa esitettyja ilmididen valisia suhteita, esimerkkiné tyén imun suh-
de vaatimustekijoihin ja voimavaroihin. Naitd ilmididen valisia suhteita voidaan kuiten-
kin viel& rikastaa kvalitatiivisen tutkimuksen keinoin.

Aiheen arkaluontoisuus on mahdollisesti yksi syy siihen, miksi sairauspoissaoloja on
tdhdn mennessa tutkittu péaasiassa kvantitatiivisen otteen keinoin. Sairauspoissaolot
voivat olla tyontekijalle arka aihe, koska siind ovat kyseessa hdnen omat kokemuksensa
ehka itselle ikdvisté tilanteista, mihin voi liittyd jopa hdpedn tunteita. Sairauspoissa-
oloissa voi myos olla kyse tydntekijan moraalikadosta, josta ei todennakdisesti mielel-
ld&n puhuta varsinkaan ulkopuoliselle, kuten tuntemattomalle tutkijalle. Naista syista
sairauspoissaoloja onkin helppo lahestya esimerkiksi kyselyn keinoin, koska se on kas-
voton ja anonyymi tutkimusmenetelmd. Tutkijan puolueetonta roolia ja tutkittavan
anonymiteettia korostamalla mahdollisuuksia toteuttaa myods laadullisia, esimerkiksi
haastatteluihin perustuvia tutkimuksia voidaan kuitenkin edesauttaa.

Tyon imun tutkimuskentdssa on viime aikoina esitetty vaatimuksia siita, ettd tutki-
mustieto tarvitsee taydentydkseen esimerkkeja niista interventioista, joilla tyon imua
voidaan parantaa (Schaufeli & Salanova 2010, 400; Mauno ym. 2010, 127; Bakker ym.
2011, 22). Tama tutkimus on omalta osaltaan osallistunut tahan haasteeseen. Tulevai-
suudessa tarvitaan kuitenkin vielé etenkin pitkittaistutkimusta tyén imun parantamiseksi
tehdyista interventioista. Pitkittdistutkimuksilla voidaan selvittdd esimerkiksi jonkin
tyoolosuhteissa tehdyn muutoksen vaikutusta tyén imulle. Vain néin useina ajankohtina
tehdyn tarkastelun kautta saadaan selville tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuus, mihin
ei tdman tutkimuksen kaltaisilla poikkileikkaustutkimuksilla kyeta.

Tama tutkimus on ollut luonteeltaan hyvin monitahoinen, koska aineistoléhtéisen ot-
teen vuoksi silla on saatu tietoa useista eri vaatimus- ja voimavaratekijoista. Tulevai-
suudessa tulisi syventaa tietoa tdmén tutkimuksen esille tuomista yksittéisistd kuormi-
tustekijoistd ja niiden suhteesta sairauspoissaolojen syntyyn. Esimerkiksi tydolosuh-
teissa ilmaantuvia haasteita, kuten hairié- ja ongelmatilanteita tulisi tarkastella edelleen
tulevissa tyon kuormittavuutta kasittelevissa tutkimuksissa, koska niilla on suuri kéytan-
non merkitys; yrityseldma tarvitsee liséé tietoa siitd, miten juuri esimerkiksi hairiot
tyossa vaikuttavat tyontekijoihin.

Kuten edelld mainittiin, ovat sairauspoissaolot jatkuvasti kasvava ongelma suomalai-
sille tydnantajille, erityisesti teollisuudessa. Tdman vuoksi tulevaisuudessa on edelleen
tarkeéd tehdé vastaavia tyopaikkatason tutkimuksia, koska k&ytannon yrityseldma tarvit-
see tietoa tyon kuormittavuuden, mutta ennen kaikkea voimavarojen vahvistavasta vai-
kutuksesta tyontekijaan ja tdman tyokykyyn. Tyontekijan tyokykya ei voida nimittdin
tarkastella yksinomaan yksilon ndkokulmasta, koska siihen liittyy aina vuorovaikutus
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tyon kanssa: se on tyontekijan asenteiden sekd héneen kohdistuvien vaatimustekijéiden
ja voimavarojen kokonaisuus, joka syntyy suhteessa koettuun tydymparistoéon. Erityisen
tarkedd on tutkia erilaisia tydymparistdjd, koska sairauspoissaolot ovat aina sidoksissa
kontekstiinsa. Eri konteksteja tutkimalla voidaan tuottaa tietoa, jota voidaan edelleen
hyodyntdd muissa vastaavissa olosuhteissa. On kuitenkin selvéad, ettd tyon vaati-
mustekijoita ja voimavaroja kehittdmalla missé tahansa tydympéristossé voidaan vaikut-
taa tyontekijoiden hyvinvointiin tydssédan. Hyvinvointi on ehdoton vaatimus tyontekijén
tyokyvylle, joka puolestaan on koko yritystoiminnan edellytys.
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LIITE1 UWES-MITTARISTO (WWW.SCHAUFELI.COM)

Tyon imu (UWES) ©

Kuinka usein sinulla on seuraavien véiittéimien kaltaisia tuntenniksia tai ajatuksia? Lue jokainen véittiimdi

huolellisesti ja pdicitci, miten usein koet tvéssdisi vdittcmdissd kuvattua tuntemusta tai ajatusta. Jos sinulla ei koskaan

ole ollut kysyttvi kokemusta, rastita '0' (nolla). Jos sinulla on ollut vdittimén mukaisia kokemuksia, rastita se

vaihtoehto (viidestd kuuteen), joka parhaiten kuvaa, kuinka usein olet kokenut kuvatulla tavalla.

hyvin harvoin joskus melko
harvoin usein
0 1 2 3 4
en/ei muutaman kerran muutaman kerran
koskaan kerran kuussa kerran viikossa
vuodessa kuussa

hyvin
usein

5
muutaman

kerran
viikossa

aina

6

paivittdin

1. Tunnen olevani tiynna energiaa, kun teen tydtani

2. Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tygssani

3. Olen innostunut tydstini

4. Ty6ni inspiroi minua

5. Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahtea téihin
6. Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni

7 Olen ylped tydstini

8. Olen taysin uppoutunut tyohoéni

9. Kun tyoskentelen, tyo vie minut mukanaan

© Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for use for non-commercial scientific research. Commercial

and/or non-scientific use is prohibited, unless previous written permission is granted by the authors

Kysymykset 1,2 ja 5 mittaavat tarmokkuutta. Kysymykset 3,4 ja 7 mittaavat omistau-
tumista. Kysymykset 6,8 ja 9 mittaavat uppoutumista tyossa.
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LIITE3 HAASTATTELUKYSYMYKSET TYONTEKIJOILLE
TOIMINNOISSA A & O

(Varsinaisen haastattelutilaisuuden jalkeen sahkdpostitse esitetyt kysymykset kursivoitu)

TAUSTAKYSYMYKSET:
1. Miké on tydtehtavasi taalla?
2. Kuinka kauan olet tydskennellyt taalla?
3. Millainen on tyypillinen ty6péaivasi?

TEEMA 1:TYON VAATIMUSTEKIJAT
1. Yleisesti ottaen, onko tdssa tydssa jotain kuormittavia tekijoita? Mita ne
mielestasi ovat?
Avustavia kysymyksia:
e Vuorotyd: Sopiiko taalla kaytetty vuorojérjestelma teille? Onko nykyinen systeemi tykétty?
o Fyysiset olosuhteet: Ovatko tydn fyysiset olosuhteet mielestdsi kunnossa, kuten tyovélineet,
tydtilat jne.?
e Tyon fyysinen raskaus: Onko ty0 mielestasi fyysisesti raskasta?
e Valvonta osana ty6téd/ tydmuotona: Onko valvonta mielestasi henkisesti kuormittavaa, kun pi-
téisi pysya viredna ja tarkkaavaisena?
e  TyOmaara: Onko tytta mielestési sopivasti? Onko tyossa kiire?
e Tyon hallinta: Onko tyd mielestasi hallussa teilla tydntekijoilla? Onko teilla riittdva osaaminen,
tiedot ja taidot sité varten?
o Tyodtehtavien selkeys: Ovatko tyotehtavét ja -roolit selkeét, ettd jokainen tietdd, mita kenenkin
kuuluu tehda tyévuoroon tullessaan?
e Tyosuhteen (ep&)varmuus: Toiminto O: Tuntuuko tdmé tydpaikka sinusta varmalta? Enta tu-
levaisuudessa? / Toiminto A: Miten tyon epavarmuus aiheuttaa hyvinvointiinne tydssa? Milloin

tieto laitoksen loppumisesta tuli? Millaisen reaktion lopettamispéatos sai aikaan teissa?

2. Yhteenveto: Kumpia tekijoitd pidat merkittdvampind kuormittavina tekijoina
tyontekijoiden kannalta, fyysisia vai henkisid ndkdkohtia?

3. Kynnys sairauspoissaoloille: Millainen kynnys tydsta on kokemuksesi mukaan
jaadé pois sairauslomalle? Onko se helppo vai vaikea p&atds?

TEEMA 2: TYON VOIMAVARATEKIJAT
1. Yleisesti ottaen, onko tassa tyossa jotakin tekijoitd, jotka antavat teille hy-
vinvointia? Mitd ne mielestési ovat?

Avustavia kysymyksia:
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Esimiehen tuki: Mika on mielipiteesi lahiesimiehesi johtamistavasta? Saatko héneltd tukea ja
apua tarvitessasi? Saatko haneltd palautetta tydstasi? Antaako hdn mahdollisuuden tehda itse-
naisesti paatoksia ja ratkaisuja tydssasi? Saatko kantaa vastuuta omasta tyostasi? Miten han
reagoi virheisiin? Onko han anteeksiantavainen virheen sattuessa? Mikéa on kasityksesi siita, et-
td jos onnistutte jossakin tydtehtdvassa erityisen hyvin (esimerkiksi ratkaisette jonkin ongel-
matilanteen), niin antaako esimies kunnian onnistumisesta niille henkildille, jotka sen ovat saa-
neet aikaan? Vai ottaako hén kunnian onnistumisista itselleen?

Paallikon rooli: Mika on paallikdén rooli esimiehenanne? Pitaako han kehityskeskustelut? Ovat-
ko ndma keskustelut olleet tuotteliaita?

Oikeudenmukainen kohtelu: Tunnetko, ettd saatte oikeudenmukaista kohtelua ty®nantajan
puolesta?

Sosiaaliset suhteet: Toimivatko ihmissuhteet taalla tyopaikalla?

IImapiiri: Millainen ty6ilmapiiri ja yhteishenki tdalla on? Vietétteko aikaa keskendnne tyon ul-
kopuolella?

Yhteenkuuluvuus: Koetteko yhteenkuuluvuutta toistenne kanssa? Koetteko yhteenkuuluvuutta
yritykseenne ylipaatansa? Pidatko tarkedna yrityksen jarjestimad vapaa-ajan yhteistoimintaa?
Kéyttekd néissa tapahtumissa?

Tyon sisaltd: Sisaltaako tyo riittdvasti vaihtelua? Tarjoaako se onnistumisen kokemuksia? Olet-
teko taalla ylpeitd tyostdnne ja osaamisestanne? Arvostetaanko tyétanne yrityksessanne?

Tyon joustavuus: Joustaako tyo tarvittaessa?

LOPUKSI keskustelun yhteenvetava kysymys:

e Pitéisiko tydolosuhteita muuttaa mielestasi jotenkin? Miten?
e Oletko itse tehnyt taélla aloitteita tydolosuhteiden parantamiseksi?
KYSELYOSIO:

Tyo6n imun testaus UWES-mittaristolla (liite 1).

HAASTATTELUN PAATTAMINEN
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LIITE4 HAASTATTELUKYSYMYKSET VUOROMESTA-
REILLE TOIMINNOISSA A JA O

(Varsinaisen haastattelutilaisuuden jalkeen sahkdpostitse esitetyt kysymykset kursivoitu)

TAUSTAKYSYMYKSET:

1.

o > N

Mika on tyotehtavési taalla?

Millainen on tyypillinen tyopéivasi?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt taalla?

Kuinka kauan olet toiminut esimiehend?

Mika on sinun ja paallikon valinen roolijako esimiestydssa tyontekijoihin nah-
den?

TEEMA 1:TYON VAATIMUSTEKIJAT

1.

Mika taalla tyopaikassa mielestasi vaikuttaa ratkaisevasti tyon kuormitta-
vuuteen ja sairauspoissaolojen syntyyn?

Avustavia kysymyksia:

e Vuorotyd: Onko taalla kaytetty vuorosysteemi pidetty tyontekijoiden keskuudessa?

e Fyysiset olosuhteet: Ovatko tyon fyysiset olosuhteet mielestasi kunnossa, kuten tyéva-
lineet, tyotilat jne.?

e  Tyon fyysinen raskaus: Onko tyo mielestasi fyysisesti raskasta tyontekijalle?

e  TyOmaara: Onko tytta mielestési sopivasti? Onko tydssa kiire?

e Tyon hallinta: Mikd on kasityksesi siitd, ettd onko ty6 hallussa tyontekijoillad? Onko
heilla riittdva osaaminen, tiedot ja taidot hallita sita?

e Tyobtehtavien selkeys: Ovatko tyotehtévat ja -roolit selkeét, eli tietddko jokainen, mita
kenenkin kuuluu tehdd tyévuoroon tullessaan?

e Tyodsuhteen epavarmuus: (Toiminto A): Miten tyén epavarmuus aiheuttaa hyvinvoin-
tiinne tytssd? Milloin tieto laitoksen loppumisesta tuli? Millaisen reaktion se aiheutti
teissa?

Yhteenveto: Kummat tekijat ovat mielestasi tyontekijan kannalta kuormittavam-
pia, fyysiset vai henkiset tekijat?

Vaikuttaminen tyon kuormittavuuteen: Voidaanko mielestasi ty6nantajan
puolesta vaikuttaa tyontekijoiden tyon kuormittavuuteen? Miten?
Poissaolokynnys: Mika on sinun kasityksesi siitd, ettd minkalainen kynnys
tyontekijoilta on jaada taalta sairauslomalle? Onko toist& helppo vai vaikea jaada
pois? Misté se johtuu? Miten siihen voidaan vaikuttaa?

Sitoutuminen: Ovatko tydntekijat mielestési sitoutuneita tdhan tyéhon? Mista
sen voi huomata?
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TEEMA 2: TYON VOIMAVARATEKIJAT
1. Mitka taalla tyopaikassa ovat sitten sellaisia ratkaisevia hyvinvointia tuot-
tavia tekijoita?

Avustavia kysymyksia:

Sosiaaliset suhteet: Toimivatko ihmissuhteet taalla tydpaikalla? Edistavatkd ne hyvin-
vointia taalla?

lmapiiri: Millainen tydilmapiiri ja yhteishenki taalla on?

Yhteenkuuluvuus: Koetteko yhteenkuuluvuutta keskendnne? Koetteko yhteenkuulu-
vuutta yritykseenne ylipaatdnsa? Pidatko tarkednd yrityksen jarjestimaé vapaa-ajan yh-
teistoimintaa? Kayttekd ndissa tapahtumissa?

Tyon sisalto: Siséltaako tyo riittavésti vaihtelua? Saako siind onnistumisen kokemuk-
sia? Oletko ylped tyostési ja osaamisestasi?

Oikeudenmukainen kohtelu: Kohteleeko tydnantaja teitd mielestasi oikeudenmukai-
sesti?

Ty6suhteen varmuus: (Toiminto O:) Tuntuuko tdméa tyopaikka teistd varmalta? Enta
tulevaisuudessa?

Tyobaikojen joustavuus: Joustaako tyo tarvittaessa tyontekijoiden hyvéksi?

2. Voimavaroihin vaikuttaminen: Voidaanko tydnantajan puolelta mielestési
vaikuttaa siihen, ettd tyontekijoilla olisi tyossddn enemman nditd hyvinvointia
tuottavia tekijoita? Miten?

TEEMA 3: ESIMIESTYO
Yhdesséolo ja keskustelut:

o O O O

Kuinka paljon vietét aikaa tyopéaivastasi tyontekijoiden parissa?
Keskusteletteko keskendnne paivittéin?

Onko kehityskeskustelut pidetty? Ovatko ne olleet tuotteliaita?

Miten puutut oireilevaan tyontekijadan? Onko ongelmien puheeksi ottami-
nen tyontekijan kanssa haastavaa?

Palaute:

o

o

Onko sinulla tapana antaa suoraa palautetta tyontekijoille (miten onnistu-
nut, mité pitdisi parantaa)?
Miten reagoit virheisiin?

Vastuunkanto ja itsendisyys:

o

Kuinka itseohjautuvaa tama tyé on, oletko heiddn mukanaan tyotehta-
Vissé?

Onko alaisilla mahdollisuus kantaa itse vastuuta? Ratkaisevatko he esi-
merkiksi itse mahdolliset ongelmatilanteet?
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e Aloitteellisuus:
o Ovatko tydntekijat aloitteellisia? Missé kehitysideoita voi esittdd?
o Oletko itse tehnyt aloitteita taalla asioiden kehittdmiseksi?

e Esimiehen vastuu ja merkitys
o Miké on oma vastuusi alaisten hyvinvoinnin synnyttdmisessa?
o Oletko ollut mielestési hyva esimies? Miten voisit itse kehittyd esimie-

hen&?
HAASTATTELUN PAATTAMINEN
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LIITE5 HAASTATTELUKYSYMYKSET PAALLIKOILLE TOI-
MINNOISSA A & O

TAUSTAKYSYMYKSET:

ok~ N

Mika on tyotehtéavasi taalla?

Millainen on tyypillinen tyopaivasi?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt taalla?

Kuinka kauan olet toiminut paallikon tehtévissa?

Mika on sinun ja vuoromestareiden valinen roolijako esimiestydssa tyontekijoi-
hin n&hden?

TEEMA 1:TYON VAATIMUSTEKIJAT

1.

Mika taalla tyopaikassa mielestasi vaikuttaa ratkaisevasti tyon kuormitta-
vuuteen ja sairauspoissaolojen syntyyn?

Avustavia kysymyksia:

e Vuorotyd: Onko t&alla kaytetty vuorosysteemi pidetty tyontekijoiden keskuudessa?

o Fyysiset olosuhteet: Ovatko tydn fyysiset olosuhteet mielestasi kunnossa, kuten tydvé-
lineet, tyotilat jne.?

o Tyon fyysinen raskaus: Onko tyd mielestasi fyysisesti raskasta tyontekijalle?

e TyOmaara: Onko tydtd mielestési sopivasti? Onko tyossa kiire?

e Tyon hallinta: Mika on kasityksesi siitd, ettd onko tyo hallussa tyontekijoilla? Onko
heilla riittdva osaaminen, tiedot ja taidot hallita sitd?

o Tyotehtavien selkeys: Ovatko tydtehtavat ja -roolit selkedt, eli jokainen tietdd, mita ke-
nenkin kuuluu tehda tyévuoroon tullessaan?

e Tybsuhteen epavarmuus: (Toiminto A:) Miten tyon epavarmuus aiheuttaa hyvinvoin-
tiinne tyossad? Milloin tieto laitoksen loppumisesta tuli? Millaisen reaktion se aiheutti
teissa? Oliko tiedolla vaikutusta lyhyiden poissaolojen esiintymistiheyteen?

Yhteenveto: Kummat tekijat ovat mielestasi tyontekijan kannalta kuormittavam-
pia, fyysiset vai henkiset tekijat?

Vaikuttaminen tyon kuormittavuuteen: Voidaanko mielestasi tyOnantajan
puolesta vaikuttaa tyontekijéiden tyon kuormittavuuteen? Miten?
Poissaolokynnys: Mikd on sinun kasityksesi siitd, ettd minkdalainen kynnys
tyontekijoilta on j44da taalta sairauslomalle? Onko toista helppo vai vaikea jaada
pois? Mista se johtuu? Miten siihen voidaan vaikuttaa?

Sitoutuminen: Ovatko tydntekijat mielestési sitoutuneita tdhan tyohén? Mista
sen voi huomata?

Lyhyiden poissaolojen runsaus: (Toiminto A): Mik4 mielestasi vaikuttaa ly-
hyiden poissaolojen runsauteen? Onko tyontekijoiden ialla ja poissaoloilla ha-
vaittavissa teilld yhteyttd? Onko poissaoloihin yritetty puuttua? Miten? / vahyys
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(Toiminto O): Mika on mielestisi perimmainen syy sille, ettd poissaoloja on
teilld niin vahan?

TEEMA 2: TYON VOIMAVARATEKIJAT
1. Mitka taalla tyopaikassa ovat sitten sellaisia hyvinvointia, ratkaisevia tuot-
tavia tekijoita?

Avustavia kysymyksia:

Sosiaaliset suhteet: Toimivatko ihmissuhteet taalla tydpaikalla? Edistavatkd ne hyvin-
vointia taalla?

lImapiiri: Millainen ty6ilmapiiri ja yhteishenki taélla on?

Yhteenkuuluvuus: Koetaanko taalla yhteenkuuluvuutta? Koetaanko taéllad yhteenkuu-
luvuutta yritykseenne ylipaatansa? Pidatko tarkedana yrityksen jarjestdmaa vapaa-ajan
yhteistoimintaa? Kayvatko tyontekijét ndissa tapahtumissa?

Tyon sisalto: Siséltdako heidan tydnsa mielestési riittavasti vaihtelua? Tarjoaako se on-
nistumisen kokemuksia? Tunnetaanko taalla ylpeytta tasta tyosta ja siitd ammattitai-
dosta, jota heilla on?

Oikeudenmukainen kohtelu: Kohteleeko tyonantaja teitd mielestdsi oikeudenmukai-
sesti?

Tyon varmuus: (Toiminto O): Minkilainen yhteinen kasitys teilla on taalla siita, etta
onko tdma ty6 varma ja vakaa? Enté tulevaisuudessa? Miten se vaikuttaa teihin?

Tyon joustavuus: Joustaako tyo tarvittaessa tyontekijoiden hyvaksi?

2. Voimavaroihin vaikuttaminen: Voidaanko mielestasi tyonantajan puolelta vai-
kuttaa siihen, ettd tyontekijoilla olisi tydssdan enemman naita hyvinvointia, mo-
tivaatiota ja iloa tuottavia tekijoita? Miten?

TEEMA 3: ESIMIESTYO
¢ Yhdesséolo ja keskustelut:

o

o

o

Kuinka paljon vietét aikaa tyopaivastasi tyontekijoiden parissa?
Keskusteletteko keskendnne péivittain?
Onko kehityskeskustelut pidetty?
= Qvatko olleet tuotteliaita keskusteluja?
= Qvatko ne luonnollinen tilanne keskustella tydntekijoiden kanssa
tydhyvinvoinnin tilasta?

e Ongelmiin puuttuminen ja kynnys siihen:

o

@)
@)
@)

Onko yritys X tarjonnut koulutusta esimiesty6hon?

Oletko ollut mukana niiss&?

Miten puutut/ puuttuisit oireilevaan tyontekijaan?

Onko ongelmien puheeksi ottaminen tyontekijan kanssa haastavaa?
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e Palaute:
o Onko sinulla tapana antaa suoraa palautetta tyontekijoille (kriittinen ja
kannustava palaute)?
o Miten reagoit virheisiin?
e Vastuunkanto ja itsenaisyys:
o Kuinka itseohjautuvaa tdma tyo on, oletko heiddn mukanaan tyotehtéa-
Vissa?
o Onko alaisilla mahdollisuus kantaa itse vastuuta? Ratkaisevatko he esi-
merkiksi itse mahdolliset ongelmatilanteet?
e Aloitteellisuus:
o Ovatko tyontekijat aloitteellisia? Missa kehitysideoita voi esittd4?
o Oletko itse tehnyt aloitteita t44l1a asioiden kehittdmiseksi?
e Esimiehen vastuu ja merkitys
o Miké on oma vastuusi alaisten hyvinvoinnin synnyttdmisessa?
o Oletko ollut mielestési hyva esimies? Miten voisit itse kehittyd esimie-
hend?

HAASTATTELUN PAATTAMINEN
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UWES-KYSELYN TULOSTEN HAVAINNOLLISTAMI-

Vastausvaihtoehdot
Mitattava osa-alue [Kysymykset 2 3 4 5 6 |Vastausten keskiarvo
Tarmokkuus 1 X | xxx 5
Tarmokkuus 2 X | XXX 5
Omistautuminen 3 XX | Xx 6
Omistautuminen 4 X X XX 5
Tarmokkuus 5 X XX X 5
Uppoutuminen 6 X XX X 5
Omistautuminen 7 X | xxx 5
Uppoutuminen 8 XXX X 4
Uppoutuminen 9 X X X X 5

Yll4 oleva kuvio esittelee toiminnon O tyontekijoilta ja vuoromestareilta UWES-kyse-
Iyll4 saadut tulokset. X:t merkitsevat vastausten lukumaéarid. Alla olevassa kuviossa on
esitetty vastaavasti toiminto A:n kyselyn tulokset. Tekstissé esitetyt osa-alueiden kes-
kiarvot on laskettu niitd kuvaavien mittareiden saamien arvojen keskiarvona.

Vastausvaihtoehdot
Mitattava osa-alue [Kysymykset 2 3 4 5 6 |Vastausten keskiarvo
Tarmokkuus 1 XX | XXX 5
Tarmokkuus 2 X | Xxx | X 4
Omistautuminen 3 X X | xxx 4
Omistautuminen 4 XX | Xxx 4
Tarmokkuus 5 X XX | XX 4
Uppoutuminen 6 X | xxx | X 4
Omistautuminen 7 X X | xxx 4
Uppoutuminen 8 XX | XXX 4
Uppoutuminen 9 XX [ xxx 4




