Kaija Tuomi, Sinikka Vanhala,
Minna Janhonen & Erkki Nykyri

Tyokyvyn ja sitoutumisen yh-

teydet henkiloston hyv

invoin-

tiin ja yrityksen kilpailukykyyn

yksen kilpailukykyd metalliteollisuuden ja vahittdiskaupan toimialoilla.Yrityksen kilpailukykyd koskevat

Ttkimuksessa tarkastellaan miten tydkyky ja sitoutuminen ennustavat henkilostén hyvinvointia ja yri-
t

tiedot saatiin vuonna 1999 toimipaikan johdolle osoitetusta kyselytutkimuksesta (N=91). Henkilostocd
koskevat tiedot saatiin vuosina 1998 ja 2000 samojen toimipaikkojen henkildstélle osoitetuista kyselystd

den tilannetta.Tulokset osoittivat henkildston tyokyvyn ja organisaatioon sitoutumisen ennustavan henkilostén
psyykkistd hyvinvointia kahden vuoden kuluttua. Henkildston tyokyky ennusti myds vdhdistd uupumusasteis-
ta vdsymystd ja yrityksen hyvdd kilpailukykyd. Organisaatioon sitoutuminen lievensi vdsymisen psyykkistd
hyvinvointia heikentdvdd vaikutusta kaikissa henkildstoryhmissd. Yritysten ja tydterveyshuollon toimijoiden
kannattaa edistdd tyontekijéiden tyokykyd sekd organisaatioon ja tydhdn sitoutumista.

Johdanto

Ty6eldamad viime vuosina ravistelleiden mo-
ninaisten muutosten vuoksi tydntekijoiden
tyokyvyn, tydssd jaksamisen ja tydmotivaation
edistiminen ovat nousseet keskeisiksi kehitta-
misen kohteiksi (Alasoini 2000). Ndihin tavoit-
teisiin on pyritty monilla tutkimus- ja kehitta-
misohjelmilla sekd seuraamalla tydelaman tilaa

ja kehittamistarpeita erilaisilla barometreilla.

Konkreettisten parannusten ohella ohjelmien
avulla on lisdtty tietoa erilaisista kehittimistoi-
mista ja niiden vaikutuksista. Tyéelaman muu-
tokset ndkyvdt myos uusissa toimintatavoissa
ja nakokulmissa: tyoterveyden rinnalle ovat
vakiintuneet tydkyvyn, sitoutumisen ja hyvin-
voinnin kdsitteet.

Téassd tutkimuksessa keskeisend kiinnostuksen
kohteena ovat tyontekijoiden psyykkinen hyvin-
vointi ja tyéssd uupuminen, joita selitetdadan Yrityk-
sen menestyminen ja henkiléstén hyvinvointi -tut-
kimusprojektissa (Tuomi ym. 2002c) kaytettyjen
tyokyvyn, organisaatioon ja tyohon sitoutumisen
ja psyykkisen pahoinvoinnin mittareiden avul-
la. Psyykkisen hyvinvoinnin ja tyossd uupumisen
valintaa tutkimuskohteeksi perustelee jo se, ettd
tyoterveyshuollon toiminta on viimeaikoina yha
enemmin alkanut suuntautua tydkyvyn yllapidon
ohella yhd enemman my&s tyohyvinvointia yllapi-
tdvddan toimintaan. My6s tyOssa uupuminen ja sii-
hen liittyvat kiireen ja tyon psyykkisten vaatimus-
ten lisdédntyminen ovat edelleen ajankohtaisia.
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Henkiloston hyvinvointi

Tyohyvinvoinnin moniulotteisissa malleissa, sub-
jektiivinen hyvinvointi koostuu affektiivisesta ja
ammatillisesta (Warr 1994) sekd sosiaalisesta
ulottuvuudesta (Ryff 1989). van Horn ja kump-
panit (2004) ovat testanneet nditd malleja lisaa-
malla niihin kognitiivisen ja psykosomaattisen
ulottuvuuden. Lisdksi he jakavat tyéhyvinvoinnin
affektiivisen dimension kolmeen osaan:affektiivi-
seen hyvinvointiin (tyStyytyvaisyys), organisaati-
oon sitoutumiseen ja emotionaalisen uupumisen
puuttumiseen.

Bradburnin (1969) tutkimuksiin perustuva
psyykkisen hyvinvoinnin kisite on muodostet-
tu sekd mielenterveyden ettd tyOtyytyviisyyden
teorioiden avulla. Nakékulma mielenterveyteen
perustuu Szasz'in (1961) ajatuksiin, joiden mu-
kaan sosiaalinen elama vakiinnuttaa puitteet, jois-
sa yksilot ovat vuorovaikutuksessa ja auttavat
toisiaan erilaisten paamdirien saavuttamisessa.
Vaikeuksien sattuessa selviytyminen ndistd vai-
keuksista tuottamatta tarpeetonta kipua itselle
tai toisille on yksi mielenterveyden kriteereista.
Mieleltddn terveen ajatukset tunteet ja kayttay-
tyminen eivit paljoa poikkea siitd mitid pidetdin
normaalina. Taman lisaksi itsensi toteuttaminen,
luovuus ja eliménhalu kuuluvat mielenterveyteen.
Bradburnin (1969) mukaan sosiaalinen osallistu-
minen sekd uudet ja vaihtelevat kokemukset li-
saavat psyykkistd hyvinvointia. Tastd syystd myos
tulot, koulutus ja sosiaaliluokka ovat yhteydessa
psyykkiseen hyvinvointiin. Korkeammassa sosiaa-
lisessa asemassa olevalla on enemmén mahdolli-
suuksia matkustaa, tehda uusia ja erilaisia asioita
tai kohdata uusia ihmisia.

Tyouupumukseen voi liittya monenlaisia oirei-
ta, mutta madritelman mukaisesti kyse on uupu-
musasteisen vasymyksen, heikentyneen amma-
tillisen itsetunnon ja kyynisyyden oireyhtymasta
(Maslach & Jackson 1981, Maslach & Schaufeli
1993). Uupumusasteista vasymystd pidetdin
usein tyéuupumuksen ydinulottuvuutena seka
kahden muun oireen kehittymisen lahtokohtana
(Leiter & Maslach 1988).

Tyokyky ja sitoutuminen

llmarinen (1999, 2003) miarittelee terveyden,
osaamisen, arvot sekd tyon alueiksi, joille tyo-
kyky rakentuu. Tydkyvyn perustana on terveys,
jossa ovat vaikuttamassa myds toimintakyvyn

fyysiset, henkiset ja sosiaaliset ulottuvuudet.
Seuraavan tason muodostaa osaaminen, joka si-
siltaa tiedot ja taidot. Kolmannella tasolla ovat
arvot, asenteet ja motivaatio. Nama kolme tasoa
muodostavat inhimilliset voimavarat. Neljannen
tason muodostaa tyd, joka muodostuu tydyhtei-
sOstd, tyOymparistostd, tyon vaatimuksista ja al-
tistuksista. Johtaminen on tdiman tason keskeisid
piirteita siksi, ettd esimiehelld on tyén muotoilun
mahdollisuudet, valtuudet ja vastuu.

Tyokykya yllapitavaa toimintaa on perusteltu
myo6s kokemuksilla ikdaantyvien tyokykya yllapi-
tdvastd toiminnasta. Taman perusteella sen ole-
tetaan vaikuttavan myonteisesti paitsi tyokykyyn,
my0s tyon laatuun ja tuottavuuteen sekd tyonte-
kijan hyvinvointiin tyossi ja elikkeelld (Ilmarinen
2001).Tyokyvyn kasite ja mittaaminen ovat edel-
leen kehittelyn alla eikd esim.arvojen ja asenteiden
vaikutuksia tySkykyyn ole juuri tutkittu. Tyonteki-
jan vastauksiin perustuvalla tyokykyindeksilla seka
siihen liittyvilld tutkimuksilla on kuitenkin saatu
tukea ndiden mallien kehittimiseen (Klockars ym.
1998; Tuomi ym. 2000a; Tuomi ym. 1995).

Yli 90 prosenttia tyollisistd tyoskentelee
Tyky-barometrin mukaan toimipaikoilla, joissa
uskotaan tyokykya ylldpitavastd toiminnasta
olevan taloudellista hyotya. Tyokykya yllapitava
toiminta onkin vakiintumassa osaksi toimipai-
kan pdivittdisia kaytantoja. Tyokykya yllapitavan
toiminnan kohdealueita ovat tyontekijin terve-
ys ja voimavarat,ammatillinen osaaminen, tyo ja
tyoolot seki tydyhteiso ja -organisaatio (Pelto-
maki ym. 2002).

Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan
yksilon psykologista kiintymistd, samaistumista
ja sisdistymistd tiettyd organisaatiota kohtaan
(Caldvell ym. 1990). Tata kiintymystd luonneh-
tivat usko organisaation paamaariin ja arvoihin
sekd niiden hyvaksyminen, halu ponnistella orga-
nisaation hyviksi sekd halukkuus siilyttda organi-
saation jasenyys (Porter ym. | 974; Steers 1977).
Organisaatioon sitoutumisen oletetaan tehos-
tavan henkiloston maarillista ja laadullista tyo-
suoritusta sekd vihentdvin poissaoloja ja vaih-
tuvuutta. Silla on havaittu positiivisia yhteyksia
myos tyosuoritukseen (Riketta 2002). Toisaalta
tyduupumuksen on havaittu liittyvan heikenty-
neeseen organisaatioon sitoutumiseen (Leiter &
Maslach 1988;Tuuli 2000).
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Tyohon sitoutumisen kisite sisdltdd organi-
saatioon sitoutumista enemmdn tyomoraaliin
ja omaan tyohon asennoitumiseen liittyvid ai-
neksia. Etzioni (1961), Walton (1980) ja Kahn &
Wiener (1967) ovat luokitelleet sitoutumisen
kehitystasoja ja niiden yhteyksid organisaation
toiminnan kehittymistasoihin. Tyhon sitoutu-
minen voidaan heidin luokitteluja noudattaen

tyontekijan tyomoraalin kehittyneisyyttd. Vie-

raantuminen on tyohon sitoutumisen alin taso.

Se viittaa tilanteeseen, jossa tyontekija ei pida
tyOstddn, tyoskentelee vain rahan ansaitsemisen
pakosta ja pyrkii minimoimaan johdon mielesti
ei toivottua kayttaytymisti. Laskelmoiva tyonte-
kija pyrkii maksimoimaan toivottua kayttaytymis-
td samalla kun han pyrkii sen avulla hyétymain
ty6stdan mahdollisimman paljon. Spontaani ilmai-
su ja itsensd toteuttaminen on kolmas kehitys-
taso. Itseddn toteuttava tyontekija on luova ja
innovatiivinen. Kehittynein tyohon sitoutumisen
taso on moraalinen.Téll4 tasolla tyontekija pyrkii
tyoskentelemdin mahdollisimman hyvin, koska
han kokee vastuuta my6s muista ja pitdd tyo-
taan kutsumuksena tai elimantehtavina. Tyohon
sitoutumisella on havaittu positiivisia yhteyksia
tyontekijoiden tyotyytyviisyyteen ja vahdiseen

tyouupumukseen (Saunamiki & Kinnunen 2002).

Tyohon sitoutumisella on havaittu my6s heikkoja
yhteyksia yrityksen suoritustasoon seka voimak-
kaita yhteyksid tyytyviisyyteen tyohon, esimie-
hiin ja tyotovereihin sekd organisaatioon sitou-
tumiseen (Brown 1996). Huolestuttavaa tyohon
sitoutumisessa kuitenkin on se, etti liiallisen
tyohon sitoutumisen oletetaan jatkuessaan joh-
tavan tyduupumukseen. Hollantilaisissa yrityksis-
sd tehdyssi laajassa poikittaistutkimuksessa (de
Jonge ym. 2000) ty6hon voimakkaasti sitoutu-
neilla riski psyykkisen hyvinvoinnin alenemiseen
oli voimakkaampi riski kuin tychonsa heikosti
sitoutuneilla. Molemmilla ryhmilla hyvinvoinnin
alenemisen riski liittyi tyohon, jossa oli suuret
tyon vaatimukset, mutta pienet tyon hallintamah-
dollisuudet.

Yrityksen menestyminen

Ty6eldman muuttuessa nopeasti yritysten
menestymisen edistdimiseksi on sovellettu

monia kehittimisen teorioita ja menetelmia.

MyOnteistd tissa muutoksessa on ollut se, ettd

menestymistd yhd useammin etsitién keinoilla,
jotka pyrkivat edistimain myos henkiloston
hyvinvointia.

Henkilostoresurssien johtamisella tavoitellaan
joustavuutta, innovatiivisuutta ja sitoutumista
(Vanhala ym. 2002). Tyontekijan tyépanos nah-
ddan kykyjen ja motivaation funktiona. Toiminta
kohdistuu mm. osallistumiseen, yhteistychon,
koulutukseen, palkitsemiseen, tiedottamiseen,
rekrytointiin ja epavarmuuden vihentimiseen.
Henkilostoresurssien johtaminen pyritdan so-
peuttamaan yrityksen muihin strategioihin. Aja-
tuksena on, ettd yksittdisid toimenpiteitd laajem-
pi kehittimispatteri tuottaa synergiaa eli parem-
man tuloksen kuin yksittdisten toimenpiteiden
summa. Oppivien organisaatioiden (Alasoini ym.
2002) kehittamisessd menestyksen ajatellaan
perustuvan yrityksen kykyyn luoda ja soveltaa
tietoa tehokkaasti. Yritykseen luodaan kaytan-
toj4, jotka tukevat henkilston monitaitoisuutta,
ammatillista kehittymistd, osallistumista kehitta-
mistoimintaan, yhteistoiminnallisuutta ja moti-
voitumista. Usein keskitytdan ydinosaamiseen ja
verkostoidutaan toisten yritysten kanssa.

Yritykset pyrkivdat myos parantamaan henki-
[Oston sitoutumista ja yrityksen menestymista
kehittamalld yhteisid arvoja ja toimintatapoja.
Tillaiset tavoitteet ovat yhteydessd organisaatio-
kulttuurin kehittamiseen. Organisaatiokulttuurin
avulla motivoiminen tarkoittaa Wienerin jaVardin
(1990) mukaan yhteisiin arvoihin sosiaalistamis-
ta ja yhteisien arvojen jakamista. Tavoitteena on
yhteistyon ja luottamuksen seka sitoutumisen ja
vastuullisuuden lisiaminen siten, ettd tyopaikalla
voidaan vihentdd valvontaa ja madaltaa hierar-
kioita. Lisaamalld henkiloston itsendisyyttd seka
vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia voidaan
vahentdd menoja ja lisitd innovaatioita. Wiener
ja Vardi olettavat kulttuurisen systeemin vaikut-
tavan tyontekijan kiyttdytymiseen tyopaikan
arvojen ja niitd yllapitivien mekanismien seka
jaettujen arvojen ja niiden avulla aikaansaadun
sitoutumisen vilitykselld. My6s vilineellinen mo-
tivoiminen, esimerkiksi palkka ja muu yksilllinen
palkitseminen, vaikuttavat kdyttdytymiseen ja
tyosuoritukseen, mutta vilineellinen motivoimi-
nen ei teorian mukaan takaa kulttuurilla sitout-
tamisen aikaansaamaa myds tyopaikan edut huo-
mioivaa kayttdytymistd (Aryee ym.2002; Fogarty
2000; O’-Driscoll ym. 1998; Sopo 2001).
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Organisaatiota, joka pyrkii maksimoimaan ja
integroimaan tyontekijéiden hyvinvointia kos-
kevat tavoitteet seka yrityksen kannattavuus- ja
tuottavuustavoitteet, on alettu kutsua terveeksi
tyoorganisaatioksi (Sauter ym. 1996; Browne
2002). Terveen tydorganisaation mallissa erilais-
ten organisaation toimintaa kuvaavien piirteiden,
jotka voidaan ryhmitelld johtamisen kaytannoik-
si, organisaation kulttuuriksi ja organisaation
arvoiksi, oletetaan vaikuttavan seki henkildston
hyvinvointiin ettd organisaation suorituskykyyn.
Lisdaksi henkilston hyvinvoinnin oletetaan vai-
kuttavan organisaation suorituskykyyn ja pdin-
vastoin. Brownen (2002) kahden vuoden seu-
rantatutkimuksen tulokset tukivat titd terveen
tySorganisaation mallia.

Kisilla olevan tutkimusprojektin aikaisem-
pien tulosten mukaan organisaation toimintaa
kuvaavista tekijoistd tyon hyvd organisointi,
esimiestuki, koulutusmahdollisuudet, henkilds-
ton voimavarojen tukeminen ja epavarmuuden
vahentdminen olivat yhteydessa henkilston or-
ganisaatioon sitoutumiseen (Tuomi ym. 2002c).
Jokseenkin samat organisaation toimintaa kuvaa-
vat tekijat, jotka olivat yhteydessa organisaatioon
sitoutumiseen, olivat yhteydessd myos psyykki-
seen hyvinvointiin. Psyykkinen pahoinvointi ja
tyokyky sen sijaan ndyttivat liittyvan psyykkista
hyvinvointia voimakkaammin tyén vaatimuksiin
(Tuomi ym. 2002c). Niilld organisaation toimin-
taa kuvaavilla tekijoilla samoin kuin henkil6ston
hyvinvoinnilla oli lievid yhteyksia my6s yrityksen
menestymiseen.

Kaiken kaikkiaan henkildston hyvinvointia ja
yrityksen menestymistd koskevat teoriat ja tut-
kimustulokset kohdistuvat jokseenkin samoille
alueille mutta painottuvat hyvinkin eri tavoin.
Hyvinvoinnin ja uupumisen tutkimuksessa tyon
yhteyksia tarkastellaan usein henkil6ston yksilol-
listen ominaisuuksien seka tarpeiden tyydyttymi-
sen tai tyydyttamattd jadmisen kautta kun taas
yrityksen menestymisen tutkimisessa painopiste
on ollut organisaation toiminnassa.

Tassa tutkimuksessa edelld mainittuja nako-
kulmia pyritadn tuomaan ldhemmiksi toisiaan.
Keskeisind kiinnostuksen kohteina ovat henki-
|6ston tydkyvyn ja sitoutumisen yhteydet psyyk-
kiseen hyvinvointiin ja uupumusasteiseen vasy-
mykseen. Lisaksi tarkastellaan liittyvatko tyokyky
ja sitoutuminen yrityksen kilpailukykyyn.

Tutkimuskysymyksid ovat:

|.Ennustaako henkiloston aikaisempi tyokyky
sekd organisaatioon ja tyéhon sitoutuminen
henkiloston myohempda psyykkista hyvin-
vointia ja uupumusasteista vasymysta?

2. Liittyvatko henkiloston tyokyky seka orga-
nisaatioon ja ty6hon sitoutuminen yrityksen
kilpailukykyyn?

Aineisto ja menetelmit

Tutkimusaineistona kaytettiin metalliteollisuu-
den ja vihittdiskaupan toimialoilla toteutetun
yrityksen menestymistd ja henkiloston hyvin-
vointia koskeneen tutkimusprojektin (Tuomi
ym. 2000b; Tuomi ym. 2002b) aineistoa. Tdssa
seurantatutkimuksessa ldhetettiin vuoden 1997
marraskuussa toimipaikan johdolle kysely joka
toistettiin vuoden 1999 marraskuussa. Lisaksi
vuoden 1998 helmikuussa lahetettiin toimipaik-
kojen henkilostolle kysely joka toistettiin vuoden
2000 helmikuussa. Toimipaikkojen johdon kysely
koski organisaation menestymisti, rakennetta ja
toimintaa. Henkiloston kyselyssa oli mukana mo-
lemmilla tutkimuskerroilla 1389 samaa henkil6d
91:Ita johdon tutkimuksiin molemmilla tutkimus-
kerroilla osallistuneelta toimipaikalta. Korkein-
taan 86 henkilon toimipaikoista mukaan otettiin
koko henkil6std, sitd suuremmista toimipaikoista
poimittiin 86 tyontekijan satunnaisotos.

Johdon kyselyyn vastasi ensimmdiselld tutki-
muskerralla 49 prosenttia otoksesta ja toisella
tutkimuskerralla 72 prosenttia ensimmaiselld
tutkimuskerralla vastanneista vield toimivista toi-
mipaikoista. Pienet ja huonosti menestyneet toi-
mipaikat jattivat suuria ja hyvin menestyneita toi-
mipaikkoja useammin vastaamatta. Ensimmaisella
tutkimuskerralla henkiloston kyselyyn vastasi 59
prosenttia otoksesta ja toisella tutkimuskerralla
77 prosenttia ensimmaiseen kyselyyn vastanneis-
ta. Nuoret ja madraaikaiset tyontekijdt vastasivat
vanhoja ja vakinaisia tyontekijoitd harvemmin.
Nuoret tyontekijat olivat vanhoja useammin
eronneet tyopaikasta ja useimmat heistd olivat
siirtyneet muiden yritysten palveluksen.

Tutkituista suurin osa tyoskenteli metallite-
ollisuudessa (61 %), suurin osa tutkimukseen
osallistuneista oli miehid (59 %). Tutkittujen ika-
jakaumat olivat toimialan ja sukupuolen mukaan
jokseenkin samanlaisia. Keski-ikd oli metalliteol-
lisuuden miehilld 44 (keskihajonta eli kh 8,9) ja
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naisilla 45 (kh 8,9) seka vihittdiskaupan miehilla
43 (kh 9,7) ja naisilla 44 (10,5) vuotta. Tutkitut
voitiin ryhmitelld tyontekijoiksi (70 %), toimihen-
kiliksi (20 %) ja johtajiksi (10 %). Naiden ryhmi-
en jakaumat eivdt eronneet sukupuolen mukaan.
Yli kaksi kolmasosaa tutkituista tyoskenteli ko-
koluokaltaan vdhintddn 50 hengen toimipaikalla
(Tuomi ym.2002b).

Selitettavit muuttujat

2000 mitatut henkiloston psyykkinen hyvinvointi
(Bradburn 1969) ja uupumusasteinen vasymys
(Jackson ym. 1986) sekd vuonna 1999 mitattu
yrityksen kilpailukyky (Delaney & Huselid 1996)
(taulukko ).

Psyykkinen hyvinvointi koostui viidesta viisi-
luokkaisesta (| =erittdin vahan, 5=erittiin paljon)
osiosta. Osioissa arvioitiin hyvanolon tunnetta
saadessaan aikaan jotain, asioiden sujumista
toivotulla tavalla, tyytyvaisyytta tydhon, kiinnos-
tuneisuutta ja innostusta ja kasitysta siitd, ettd
asiat voisivat olla paremmin. Summamuuttuja
muodostettiin laskemalla osiot yhteen ja jaka-

malla tulos niiden lukuma@ardlla. Tama psyykkisen
hyvinvoinnin mittari vastaa jokseenkin hyvin van
Hornin ja kumppaneiden (2004) affektiivisen hy-
vinvoinnin tyotyytyvaisyys ulottuvuutta.

Uupumusasteinen vasymys mittasi kokemuk-
sia seitsenluokkaisella asteikolla (0=ei koskaan,
6=joka piivd) ja se koostui seitsemastd osiosta
(tyd ammentaa henkisesti tyhjiin, tyopaivan paat-
tyessd on loppuun kulutettu, on uupunut aamulla
kun nousee yl6s, on loppuunpalanut tyon takia,
tyo turhauttaa, tyoskentelee liian kovasti, pinna
katkeaa koska tahansa). Summamuuttuja muo-
dostettiin laskemalla osiot yhteen ja jakamalla
tulos niiden lukumaaralla.

Yrityksen menestymistd mitattiin yritys-
johdon arvioilla toimipaikan suorituskyvystd
verrattuna toisiin saman alan yrityksiin. Mittari
koostui kymmenestd osiosta, joiden ulottuvuuk-
sia tarkasteltiin faktorianalyysin avulla. Kilpailu-
kykya mittaavan muuttujan muodostivat osiot:
markkinointi, myynnin kasvu, kannattavuus ja
markkinaosuus. Summamuuttuja muodostettiin
laskemalla osiot yhteen ja jakamalla tulos niiden
lukumaaralla.

Taulukko I. Henkil6ston hyvinvointia ja yrityksen kilpailukykya mittaavien muuttujien osioiden lukumadarit,
Cronbachin a:t, keskiarvot (ka), keskihajonnan (kh), Pearsonin korrelaatiot ja merkitsevyys mittausvuoden

mukaan. 1354<N<1384.

Vuosi/muuttuja osi-| o | ka | kh | 2 3 4 5 6 7 8
ota
1998
I Psyykkinen hyvinvointi 5 |o,84] 3,3]0,7
2 Uupumusasteinen vasymys 7 |0,87| 1,8]1,2 -
0,3 8%k
3 Tyokykyindeksi 7 10,72]|42,3] 4,6 | 0,34%**|-0,43*¥*
4 Organisaatioon sitoutuminen| 4 ]0,89] 3,6 | 0,9 | 0,58%%%].0,27%%*| Q,24%**
5 Ty6hon sitoutuminen | - | 2,5]0,9]0,34%%*].0,13%*k| 0,1 |4 | 0,43%%*
6 Psyykkinen pahoinvointi 5 10,82 1,7 | 0,6 - 0,58%%*|.0,34%*¥%|.0,27%¥*] .0, | 5+
0,4 | ot
1999
7 Yrityksen kilpailukyky 4 10,82| 3,4]0,7| 0,04 0,01 0,06* | 0,08+ | 0,09**| -0,03
2000
8 Psyykkinen hyvinvointi: 5 10,86] 3,2]0,7]0,56%**|-0,30%%*| 0,25%%** | 0,46*** | 0,29%** |.0,30%***]| 0,07**

9 Uupumusasteinen visymys 7 |0,89] 1,9]1,3 -
0,277k

w4k 0,001, *#p<0,01, *p<0,05

0,617 .0,30%++]-0, 18750, 1 1#9%] 0,445

-0,01 [-0,42%%
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Selittavat tekijat

Tyokykyindeksi (Tuomi ym. 1997), organisaatioon
sitoutuminen (Porter ym. 1974; Steers 1977),
tyohon sitoutuminen (Kahn & Wiener 1967) ja
psyykkinen pahoinvointi (Bradburn 1969) vuon-
na 1998 olivat molempien tutkimuskysymysten

Tyokykyindeksi  (vaihteluvdli  7=huono,
49=erinomainen) koostuu seitsemastd osiosta
(tyokyky nyt elinikdiseen parhaimpaan verrat-
tuna, tydkyky tyon vaatimusten kannalta, laaka-
rin toteamat sairaudet, sairauksien aiheuttama
haitta tyossd, sairauspoissaolot, arvio tyokyvysti
kahden vuoden kuluttua, psyykkiset voimavarat).
Tyokykyindeksin muodostaminen on esitetty
kirjasessa Tuomi ym. 1997.

Organisaatioon sitoutumisessa (5 = erittdin
sitoutunut, | = erittdin vdhdn sitoutunut) oli
nelja osiota: ylpeys yrityksessa tyoskentelysta,
omien ja yrityksen arvojen samanlaisuus, halu
tyoskennelld yrityksen hyviksi, halu auttaa yri-
tystd menestymaan.

Tyohon sitoutumisen muuttuja oli neliluok-
kainen laadullinen muuttuja: | = ty6 on vélttama-
ton paha, jota tdytyy tehdd saadakseen rahaa, 2 =
tekemalla tyoni hyvin padsen eteenpiin elimassa,
3 = tyon kautta voin toteuttaa itseédni, 4 = tyo on
minulle kutsumus tai eliméantehtivi, jonka kautta
voin edistid yhteistd hyvaa.

Psyykkisen pahoinvoinnin mittari koostui
viidestd osiosta, jotka kuvasivat levottomuutta,
ikdvystymista, masentuneisuutta, yksindisyytta
sekid poissa tolaltaan oloa. Rakenteeltaan psyyk-
kisen pahoinvoinnin kysymyssarija ja asteikko oli
vastaavanlainen psyykkisen hyvinvoinnin mittarin
kanssa (taulukko ).

Taustatekijoita olivat ikd (17-64 vuotta), su-
kupuoli, sosioekonominen asema (tydntekija,
toimihenkil®, johtaja), toimipaikan koko (10-
2200 henkil6d) ja toimiala (metalliteollisuus tai
vahittdiskauppa).

Tietoja analysoitiin ristiintaulukoiden, keskiar-
vojen (t-testi) ja lineaaristen regressioanalyysien
avulla. Summamuuttujien muodostamisessa apu-
na kdytettiin faktori- ja reliabiliteettianalyyseja.
Summamuuttujat muodostettiin laskemalla osi-
oiden arvot yhteen ja jakamalla niiden lukumaa-
ralla. Tyohon sitoutumista kasiteltiin mallituksissa
luokittelumuuttujana.Toimipaikan aineisto yhdis-
tettiin henkiloston aineistoon siten, ettd jokaisen

henkilon vastauksiin liitettiin saman toimipaikan
johdon antamat vastaukset.

Koska psyykkistd pahoinvointia kuvaavia osi-
oita on monissa tutkimuksissa (Warr 1994, Ryff
1989, van Horn ym. 2004) siséllytetty psyykkisen
hyvinvoinnin mittariin regressioanalyyseihin sisal-
lytettiin my&s psyykkisen pahoinvoinnin mittari.
Lahtotilanteen erojen vaikutusten poissulkemi-
seksi psyykkistd hyvinvointia ja uupumusasteis-
ta vasymysta selitettdessd kontrolloitiin lisdksi
vuoden 1998 psyykkisen hyvinvoinnin ja uupu-
musasteisen vasymyksen vaikutus (Chiriboga
1984). Kaikissa regressiomalleissa kontrolloitiin
taustatekijit eli ikd, sukupuoli, tydntekijaryhma,
toimipaikan koko ja toimiala.

Vaikka regressioanalyysiin siséllytetyt selitta-
vat muuttujat, tyokykyindeksi, organisaatioon si-
toutuminen, tyohon sitoutuminen ja psyykkinen
pahoinvointi korreloivat keskendin (taulukko 1),
korrelaatiot eivit sitoutumista kuvaavia muut-
tujia lukuun ottamatta olleet niin korkeita (r
korkeintaan 0,36), etteivat muuttujat olisi sovel-
tuneet analysoitavaksi samassa regressiomallissa
(Weisberg 1985). Organisaatioon sitoutumisen
ja tyohon sitoutumisen vilinen korrelaatio oli
kuitenkin tiatd suurempi (r = 0,43). Molemmat
sitoutumista kuvaavat muuttujat siséllytettiin kui-
tenkin regressioanalyyseihin, koska haluttiin tie-
tad kumpi niista olisi hyvinvoinnin ja kilpailukyvyn
kannalta oleellisempi. Nama muuttujat kuvasivat
my®os sisillollisesti melko selkedsti eri asioita.

Tulokset

Yksitdisten muuttujien vdliset yhteydet

Kaikki tarkastellut selittivat muuttujat ennus-
tivat tilastollisesti merkitsevasti psyykkista hy-
vinvointia ja uupumusasteista vasymysta kahden
vuoden kuluttua (taulukko [). Tyokyvyn, ty6hon
ja organisaatioon sitoutumisen muuttujista orga-
nisaatioon sitoutuminen ennusti voimakkaimmin
(r = 0,46™**) kahta vuotta myéhempai psyykkis-
ta hyvinvointia. Samaten se liittyi ndistd muuttu-
jista voimakkaimmin lahtotilanteen psyykkiseen
hyvinvointiin (r = 0,58%+),

Tyokykyindeksi sen sijaan ennusti voimak-
kaimmin uupumusasteisen vasymyksen puuttu-
mista (r = -0,30%**), se puolestaan liittyi niista
muuttujista voimakkaimmin ldhtotilanteen uu-
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pumusasteisen vasymyksen puuttumiseen (r =
-0,43***). Tydhon sitoutumisen yhteydet mo-
lempien vuosien uupumusasteiseen vasymyk-
seen olivat negatiiviset mutta jokseenkin heikot
(vuonna 2000 r = -0,1 I'** ja vuonna 1998 r
= -0, 13**¥) Tyohon sitoutuminen ei mydskian
selittanyt kovin voimakkaasti psyykkista hyvin-
vointia (vuonna 2000 r = 0,29*"* ja vuonna
1998 r = 0,34%+F),

Ty6hon sitoutumisen yhteydet yrityksen
kilpailukykyyn vuotta my&hemmin (r = 0,9%%¥)
olivat sen sijaan sekd organisaatioon sitoutu-
misen (r = 0,08%*) ettd tyokyvyn (r = 0,06%)
yhteyksien tasoiset (taulukko 1). Psyykkinen
pahoinvointi sen sijaan ei - eivitkd myoskaan
lahtotilanteen psyykkinen hyvinvointi ja uupu-

musasteinen visymys - ennustaneet yrityksen
kilpailukykya.

Psyykkisen hyvinvointi korreloi siis voimak-
kaasti organisaatioon sitoutumiseen (vuonna
1998 r = 0,58%**) samoin kuin se korreloi jok-
seenkin voimakkaasti myOs uupumusasteiseen
vasymykseen (vuonna 1998 r = -0,38%"*) (tau-
lukko I).Uupumusasteisen vasymyksen korrelaa-
tio van Hornin ja kumppaneiden maarittelemain
affektiivisen hyvinvoinnin kolmanteen ulottuvuu-
teen eli organisaatioon sitoutumiseen ei ollut
yhti korkea (vuonna 1998 r = -0,27%%¥). Uupu-
musasteinen vasymys korreloikin saman vuoden
muuttujista parhaiten psyykkiseen pahoinvointiin
(vuonna 1998 r = 0,58%*) ja tyokykyindeksiin
(vuonna 1998 r = 0,43%+¥).

Taulukko 2. Henkil6ston psyykkistad hyvinvointia ja uupumusasteista viasymystd v 2000 ja yrityksen kilpailu-
kykyd v 1999 ennakoivat hyvinvointia v 1998 kuvaavien muuttujien taaksepdin askeltavat lineaariset regres-

siomallit?, beta -kertoimet ja p -arvot.

Henkil6stén hyvinvointia Henkil6ston psyyk- Henkil6stén uupu- Yrityksen kilpailukyky
kuvaavat muuttujat v 1998 kinen hyvinvointi musasteinen vasymys vuonna 1999
v 2000 v 2000

B P B P B P
Tyokyky 0,01 0,02 -0,01 0,05 0,01 0,03
Organisaatioon sitoutuminen 0,12 <0,01 - - - -
Ty6hon sitoutuminen - - - - - -
Psyykkinen pahoinvointi - - 0,25 <0,01 - -
Psyykkinen hyvinvointi 0,43 <0,01 - - - -
Uupumusasteinen visymys -0,04 0,02 0,55 <0,01 - -
R2 0,36 <0,01 0,34 <0,01 0,16 <0,01
N 1297 1299 1285

2 Sukupuoli, ikd, sosioekonominen asema, toimipaikan koko ja toimiala kontrolloitu

-Yhteys ei ole tilastollisesti merkitseva

Tyokyky, sitoutuminen ja hyvinvointi

Lahtotilanteen tyokyky ja organisaatioon sitoutu-
minen seka psyykkinen hyvinvointi ja uupumusas-
teinen vasymys selittivit yhdessa kontrolloitujen
muuttujien kanssa lineaarisella regressiomallilla
36 prosenttia kahta vuotta myhemman psyyk-
kisen hyvinvoinnin vaihtelusta (taulukko 2).Tyo-
kyky ja organisaatioon sitoutuminen yhdessi lah-
totilanteen psyykkisen hyvinvoinnin kanssa edis-
tivit myohempaa psyykkistd hyvinvointia mutta
uupumusasteinen vasymys vahensi sitd. Tyéhon
sitoutumisella ja psyykkiselld pahoinvoinnilla ei

ollut itsendista vaikutusta. Henkiloston psyykki-
nen hyvinvointi kasvoi jokseenkin tasaisesti kahta
vuotta aikaisemman tyokykyindeksin jakauman
luokissa (kuva I).

Lahtotilanteen tyokyky, psyykkinen pahoin-
vointi ja uupumusasteinen vasymys selittivat
yhdesséa kontrolloitujen muuttujien kanssa 34
prosenttia kahta vuotta myéhemmén uupumus-
asteisen vasymyksen vaihtelusta (taulukko 2).
Tyokyky vdahensi myohempdd uupumusasteista
vasymystd, mutta ldhtotilanteen psyykkinen pa-
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hoinvointi ja uupumusasteinen vasymys lisasivat
sitd. Organisaatioon ja tyohon sitoutumisella ei-
ki lahtotilanteen psyykkiselld hyvinvoinnilla ollut
itsendistd vaikutusta.

Taustatekijoiden eli sukupuolen, idn, tyonteki-
jaryhman, toimipaikan koon ja toimialan selitys-
osuudet psyykkisen hyvinvoinnin ja uupumusastei-
sen vasymyksen malleissa olivat |-6 prosenttia.

erinomainen

kohtalainen

tyokykyindeksi 1998

huono

[ ——
I
N

N
N
(&)}
N

2,5

3 3,5 4 4,5 5

psyykkinen’hyvinvointii2000

Kuva I. Henkil6ston tyokyky vuonna 1998 ja psyykkisen hyvinvoinnin keskiarvot vuonna 2000. N=1336, kes-

kiarvojen erojen tilastollinen merkitsevyys p<0,01.

Organisaatioon sitoutumisen ja uupumusastei-
sen vasymyksen yhteisvaikutuksia psyykkiseen
hyvinvointiin tarkasteltiin ristiintaulukoimalla
mediaanin kohdalta kahteen luokkaan jaetut
muuttujat. Organisaatioon sitoutumisessa ta-
ma katkaisukohta erotteli melko tai erittdin
paljon sitoutuneet kohtalaisesti, melko tai erit-
tdin vahdn sitoutuneista. Uupumusasteisessa
vasymyksessa tima katkaisukohta erotteli va-
hintadn kaksi kertaa kuukaudessa uupuneet
korkeintaan kerran kuukaudessa uupuneista.
Naiin saadut luokat olivat: sitoutunut/ei-uu-
punut (N=538), sitoutunut/uupunut (N=266),
ei-sitoutunut/ei-uupunut (N=271) ja ei-sitou-
tunut/uupunut (N=290).

Organisaatioon sitoutumisen ja uupumusas-
teisen viasymyksen yhteisvaikutus oli johdon-
mukainen kaikissa tyontekijaryhmissa (kuva
2). Organisaatioon sitoutuneiden psyykkinen

hyvinvointi oli kaikissa ryhmissa parempi kuin
organisaatioon sitoutumattomien. Toisaalta
uupuminen heikensi sitoutumisen myonteis-
ta vaikutusta. Ne, jotka olivat sitoutuneita/
ei-uupuneita, voivat psyykkisesti kohtalaista
paremmin, kun taas ne jotka olivat ei-sitou-
tuneita/uupuneita voivat psyykkisesti kohta-
laista huonommin. Ty6éntekijaryhmien vililld ei
ollut suuria psyykkisen hyvinvoinnin tasoeroja,
joskin johtajat voivat parhaiten ja tyontekijat
huonoiten. Voimakkaasti uupuneita eli véihin-
tddn viikoittain uupumisoireista kirsineitd oli
vain |5 prosenttia, josta johtuen kaikkien so-
lujen koko ei riittanyt sitoutumisen ja uupu-
misen tyontekijaryhmittdiseen tarkasteluun.
Koko aineistossa sitoutumisen ja voimakkaan
uupuneisuuden mukainen ryhmittely antoi
jokseenkin saman tuloksen kuin ryhmittely
mediaanin avulla.
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johtajat
sitoutunut/eiruupun.
sitoutunut/uupunut
eilsitout./eifuupun.
eilsitout./uupunut
toimihenkilot
sitoutunut/eiruupun.
sitoutunut/uupunut
eilsitout./eiluupun.
eilsitout./uupunut

tyontekijat

sitoutuminen/uupuminen 1998

sitoutunut/ei'uupun.
sitoutunut/uupunut
eilsitout./eiluupun.

eilsitout./uupunut

1 1,5 2 2,5

3 3,5 4 4,5 5

psyykkinen’hyvinvointi 2000

Kuva 2. Henkil6ston organisaatioon sitoutuminen ja uupumusasteinen vasymys johtajilla (N =162), toimi-
henkiléilla (N = 266) ja tyontekijoilla (N=926) vuonna 1998 seka psyykkisen hyvinvoinnin keskiarvot vuonna
2000. Psyykkisen hyvinvoinnin keskiarvojen erot sitoutumisen ja uupumisen luokissa tilastollisesti merkit-

sevid (p<0,01) kaikissa henkil6stéryhmissa.

Tyokyky ja kilpailukyky

Lahtotilanteen tyokyky selitti yhdessa kontrol-
loitujen muuttujien kanssa |6 prosenttia vuotta
myéhemman kilpailukyvyn vaihtelusta (taulukko
2).Lahtotilanteen tyokykyindeksin jakauma erotteli
johdonmukaisesti my&s vuotta myShempad toimi-
paikkojen kilpailukyvyn jakaumaa (kuva 3). Niiden

toimipaikkojen, joiden henkiloston lahtotilanteen
tyokyky oli hyva tai kohtalainen, kilpailukyky oli
toisia saman alan yrityksid selvasti parempi.Vastaa-
vasti taas niiden toimipaikkojen, joiden henkiloston
tyokyky oli lahtotilanteessa huono, kilpailukyky oli
toisia saman alan yrityksid hieman huonompi.

erinomainen

[o]
R
@
@ hyva
U
°
£
£ kohtalainen
)
i
o)
2
huono
1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

kilpailukyky (1999

Kuva 3. Henkil6st6n tyokyky vuonna 1998 ja yrityksen kilpailukyvyn keskiarvot vuonna 1999. N = 1303, kes-

kiarvojen erojen tilastollinen merkitsevyys p = 0,04.
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Pohdinta

Seurantatutkimuksen tulokset osoittivat henki-
[6stdn tydkyvyn ja organisaatioon sitoutumisen
ennustavan henkiloston myShempaa psyykkista
hyvinvointia. Henkiloston aikaisempi hyva tyo-
kyky ennusti yhtddltd henkiloston myohempaa
vahiistd uupumusasteista vasymistd ja toisaalta
yrityksen myohempdd hyvaa kilpailukykya. Or-
ganisaatioon sitoutuminen ehkaisi uupumusas-
teisen vasymisen psyykkista hyvinvointia heiken-
tavad vaikutusta. Tyokyvyn vaikutukset henkil6s-
ton psyykkiseen hyvinvointiin ja yrityksen kil-
pailukykyyn olivat johdonmukaisen myonteiset.
Uupumisesta riijppumatta myOs organisaatioon
sitoutumisen yhteydet henkilston psyykkiseen
hyvinvointiin olivat johdonmukaisen myonteisia
kaikissa tyontekijaryhmissa.

Tutkimustulokset tukevat sekd henkil6ston
tyokyvyn ja yrityksen menestymisen etti organi-
saatioon sitoutumisen ja yrityksen menestymisen

vilisia yhteyksid koskevia teorioita (Porter ym.

1974; Steers 1977; Wiener & Vardi 1990, lima-
rinen ym. 2001) ja tutkimustuloksia (Peltomaki
ym.2002; Riketta 2002). Tutkimustulokset sopivat
my&s tyokykya yllapitivan toiminnan (llmarinen
1999; limarinen 2003; Peltomaki ym.2002) mallei-
hin.Tulokset vahvistavat ikdantyvien tyokykymallin
oletuksia, joiden mukaan hyva tyokyky ennustaa
hyvda tyon laatua ja tuottavuutta seka hyvinvointia
tyossi ja eldkkeelld (Ilmarinen ym.2001).

Kuten aikaisemmissa poikittaistutkimuksissa
(Leiter & Maslach 1988; Tuuli 2000), niin my&s
tdssd seurantatutkimuksessa organisaatioon
sitoutuminen vidhensi uupumusasteista visy-
mystd. Organisaatioon sitoutuminen ja tychon
sitoutuminen olivat tyékyvyn ohella yhteydessa
yrityksen my6s toimipaikan kilpailukykyyn. Kes-
kindisen korrelaation takia tyohon sitoutumisella
ei kuitenkaan regressiomalleissa ollut itsendista
selitysosuutta. Se, ettd psyykkinen pahoinvointi
ei selittanyt itsendisesti psyykkistd hyvinvointia
vaan ainoastaan uupumusasteista vasymystd,
saattaa selittyd Bradburnin (1967) teorialla, jonka
mukaan psyykkinen pahoinvointi ja psyykkinen
hyvinvointi muodostavat eri ulottuvuudet.

Organisaation sitoutumisen voimakas kor-
relaatio psyykkiseen hyvinvointiin saattaa my&s
viitata van Hornin ym.(2004) teoriaan, jonka mu-
kaan molemmat ovat affektiivisen hyvinvoinnin
ulottuvuuksia.

Tyohon tai organisaatioon sitoutumisella ei
tdssd seurantatutkimuksessa havaittu haitallisia
yhteyksid henkiloston psyykkiseen hyvinvointiin
tai uupumusasteiseen vasymykseen. Tama tulos
on osittain ristiriidassa de Jongen ym. (2000)
poikittaistutkimuksen tulosten kanssa, joiden
mukaan voimakas tyohon sitoutuminen oli yh-
teydessd emotionaaliseen uupumiseen, psyko-
somaattisiin oireisiin, fyysisiin oireisiin ja tychon
tyytymattomyyteen. Erilaiset tulokset johtunevat
erilaisesta tutkimusasetelmista ja myos siitd, ettd
voimakkaasti uupuneiden pienen madran takia
luokittelu uupuneisiin tehtiin mediaanin avulla.

Nyt saatujen tutkimustulosten luotettavuutta
tukee seurantatutkimuksen mahdollistama syy-
seuraus -asetelma. My6s kahden vuoden seuran-
ta-aikaa voidaan pitda tarkasteltujen henkiléston
kokemuksia kuvaavien ilmididen suhteen oikeaan
osuneena (Taris & Kompier 2003). Toimipaikko-
jen kilpailukyvyn tarkastelussa seuranta-aika oli
kuitenkin lyhyempi, mika osaltaan saattaa selittaa
havaittuja heikkoja yhteyksid. Psyykkista hyvin-
vointia ja uupumusasteista vasymystd koskevien
tulosten luotettavuutta suurelta osin tukevat
tieteellisyyden keskeiset vaatimukset eli tutki-
musasetelman ajallinen jarjestys, yhteyksien ti-
lastollinen voima seki sopivuus teorioihin. Nyt
saadut tulokset eivdt vélttdmatti osoita asioiden
vilistd syy-seuraussuhdetta, vaan selitys saattaa
[6ytyd joidenkin kolmansien tekijoiden, kuten
tyStoiminnan hyvan organisoinnin, esimiestuen,
koulutusmahdollisuuksien, henkildéston voimava-
rojen tukemisen ja epavarmuuden vahentamisen
(Tuomi ym.2002c) sitoutumista ja psyykkistd hy-
vinvointia (Hernberg 1987) aikaansaavasta vai-
kutuksesta.

Tulosten arvioinnissa on otettava myds huo-
mioon ensimmdisen tutkimuskerran matalahkot
vastausprosentit. Katoanalyysit kuitenkin osoit-
tivat tutkittujen toimipaikkojen ja henkilostsjen
edustavan melko hyvin kohteena olleita metal-
liteollisuuden ja vihittdiskaupan toimipaikkoja
ja henkilostoja (Tuomi ym. 2000b; Tuomi ym.
2002b). Nain tutkimustulokset kuvaavat lahinna
metalliteollisuuden ja vihittiiskaupan alojen elin-
kelpoisten toimipaikkojen ja vakinaisten tyonte-
kijoiden tilannetta. Tutkitut edustavat keskeisia
teollisuuden ja palveluelinkeinojen toimialoja,
joilla aloilla tyoskentelee ldhes viidennes maam-
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me tyévoimasta. Koska regressiomalleissa kont-
rolloitiin toimialojen vaikutus, tulosten voidaan
olettaa kuvaavan tyoeldamda melko yleisesti.

Se, ettd tutkimukseen valikoitui elinkelpoisia
toimipaikkoja ja vakinaisia tyontekijoitd saattaa
osittain selittdd nyt havaittuja henkiloston ty6-
kyvyn ja sitoutumisen myonteisid yhteyksia hen-
kiloston hyvinvointiin ja yrityksen kilpailukykyyn.
Voi olla, ettd tydelamidstd viime vuosina kantau-
tuneet huolestuttavat liiallisesta kuormittumi-
sesta ja uupumisesta kertovat viestit koskevat
lahinnd midraaikaisia tyontekijoits, joita tissa
seurantatutkimuksessa ei maaran vihaisyyden
vuoksi voitu tutkia. Ensimmadisen poikittaistut-
kimuksen aineistossa osa-aikaiset vihittiiskau-
pan tyontekijat olivat vahemmin organisaatioon
sitoutuneita ja voivat psyykkisesti huonommin
kuin kokoaikaiset tyontekijat (Jurvansuu & Tuuli
2000). Toisaalta tyokyvyn yhteys kilpailukykyyn
voi johtua myos siitd, ettd hyvin menestyneilla
yrityksilla on enemmin varaa ja kiinnostusta pa-
nostaa henkiloston tyokykya tukevaan toimin-
taan kuin huonosti menestyneilla yrityksilla

Taman tutkimuksen sanoma on, ettd me-
nestyikseen yritysten ja tyoterveyshuollon
kannattaa pyrkid edistimaian tyontekijoittensa
tyokykya sekd organisaatioon ja tyohon sitou-
tumista. Tyokyvyn edistamisessa kannattaa tukea
monipuolisesti tyontekijoiden terveyttd ja toi-
mintakykyd, osaamista ja ammattitaitoa seka ke-
hittda tyoyhteis6d ja tyooloja. Organisaatioon ja
organisaatiokulttuuriin ja yhteisiin arvoihin pe-
rustuvia toimintatapoja (Tuomi ym. 2002a; Tuo-
mi ym. 2002c;Wiener & Vardi 1990). Toiminta-
tapojen kehittimisessd kannattaa soveltaa myos
Etzionin (1961), Waltonin (1980) sekd Kahn ja
Wienerin (1967) teorioita ja havaintoja tyéhon

%

sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Niiden
mukaan tyopaikat, joiden siddntérakenne on
joustamaton ja joissa ensisijaisesti huomioidaan
vain puutteet ja laiminlyénnit joihin reagoidaan

rankaisemalla, edistavit tyostd vieraantumista.

Laskelmoivaa tyohon sitoutumista edistavilld
tyopaikoilla palkitseminen kohdistuu toivottuun
kdyttdytymiseen ja siitd saatavat palkinnot ovat
konkreettisia. Laskelmointia edistivien tyopaik-
kojen sddntorakenne on myos melko mekanis-
tinen. Luovan, innovatiivisen ongelmanratkaisun
tukeminen, kiinnostavat tehtavit sekd joustava ja
epamuodollinen sadntorakenne tukevat luovan
ilmaisun kehittymista. Kehittynein tyéhon sitou-
tumisen taso on moraalinen. Moraalista tyéhon
sitoutumista edistavat Waltonin (1980) mukaan
tyopaikat, jotka antavat tyontekijille vastuuta ja
oikeuksia tiettyjen tyosuoritusten itsevalvon-
taan ja jotka palkitsevat yhteistd hyotya edis-
tavad kayttdytymistd. Moraalisesti korkeimman
vastuullisuuden tason saavuttaminen edellyttda
Helkaman (1979) mukaan kokemuksia osallis-
tumisesta sellaisten tydryhmien tyoskentelyyn,
joissa paatokset tehddaan demokraattisesti.
TyOeldmidssd viime vuosina esiintyneeseen
suurten psyykkisten vaatimusten ja kiireen ai-
heuttaman kuormittumisen vuoksi tyopaikoilla
kannatta kiinnittid huomiota téiden psyykkisen
kuormittavuuden ja kiireen vahentimiseen. Tyon-
tekijoiden itsensd kannattaa tarkkailla omia tun-
temuksiaan seki etsia keinoja liiallisen kuormittu-
misen ehkdisemiseen. Samalla on kuitenkin tarkea
tiedostaa, ettd hyva tyokyky seka korkea tyohon
ja organisaatioon sitoutuminen ovat suurimmalle
osalle tyontekijoista keskeisia psyykkisen hyvin-
voinnin ldhteitd. Mahdollisuudet hyvdan tyokykyyn,
ty6hon ja orgaanisatoon sitoutumiseen olisi siksi
luotava mahdollisimman monelle tyontekijille.

%

Kiitokset

Tyosuojelurahasto on tukenut tutkimusta.
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