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TIIVISTELMÄ

Tämän väitöskirjatutkimuksen tavoitteena oli selvittää metsäkoneyrittäjien ja metsäko-
neenkuljettajien työn ominaispiirteiden, vaatimusten ja voimavarojen, yhteyttä työkykyyn 
ja työkuormituksesta palautumiseen sekä palautumisen yhteyttä työkykyyn työelämän ra-
kenteiden ja työn muuttuessa. 

Työkyky saa merkityksensä siinä sosiaalisessa, taloudellisessa ja teknologisessa sekä kult-
tuurisessa kontekstissa, jossa työ tehdään ja organisaatiot toimivat. Yhteiskunnan ja työ-
elämän muutokset vaikuttavat työkyvyn määrittelyyn. Työn tekemisen normit ja ehdot 
muuttuvat yhteiskunnan normien ja arvojen muuttuessa. Tätä taustaa vasten työkyky on 
yhteiskunnallinen konstruktio.

Väitöskirja koostuu kolmesta osajulkaisusta. Ensimmäisessä osajulkaisussa tarkasteltiin 
työn vaatimusten ja voimavarojen yhteyttä psykologiseen työkuormituksesta palautumi-
seen sekä palautumisen yhteyttä työkykyyn ja sairauspoissaoloihin. Toisessa osajulkaisussa 
selvitettiin työn vaatimusten yhteyttä työkykyyn ja kolmannessa tarkasteltiin työn voima-
varojen yhteyttä työkykyyn. Osajulkaisut olivat poikkileikkaustutkimuksia.

Tutkimusaineisto kerättiin vuonna 2018 valtakunnallisella sähköisellä kyselytutkimuk-
sella, johon vastattiin anonyymisti. Kysely lähetettiin 960 metsäkoneyrittäjälle, joiden yhte-
ystiedot saatiin Koneyrittäjien liiton jäsenrekisteristä ja 890 metsäkoneenkuljettajalle, joi-
den yhteystiedot saatiin Teollisuusliiton (ent. Puuliitto) jäsenrekisteristä. Kysely lähetettiin 
kaikille jäsenrekisrekistereissä olleille yrittäjille ja kuljettajille. Tutkimukseen osallistui 322 
puunkorjuun ammattihenkilöä, joista 87 oli metsäkoneyrittäjiä (yrittäjä) ja 235 metsäko-
neenkuljettajia (kuljettaja). Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat miehiä. Heidän kes-
ki-ikänsä oli 46,1 vuotta. Yrittäjien vastausprosentti oli 9,1 ja kuljettajien 26,4. Kokonais-
vastausprosentti oli 17. 

Puunkorjuun teknologinen kehitys ja metsäteollisuuden rakennemuutokseen johtanut 
toimialan globalisoituminen ja kilpailuympäristön muutokset ovat muuttaneet puunkor-
juutyön sisältöä ja tieto- ja taitovaatimuksia sekä työn organisointimuotoja.
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Puunkorjuutyö osana metsäteollisuuden arvoketjua on organisoitu uudelleen vastaa-
maan kilpailuympäristön muutosta. Puunkorjuuyritysten uusi laajavastuinen toimintamalli 
on muuttanut korjuutyön palveluliiketoiminnaksi. 

Tutkimuksessa tarkasteltiin työn vaatimusten ja voimavarojen yhteyttä työkykyyn ja 
työkuormituksesta palautumiseen. Työn vaatimusmuuttujia olivat työn aikapaine, työn 
organisointi, työaikajärjestelyjen sopivuus, työn henkinen rasittavuus ja tietojärjestelmien 
hallinta. Työn voimavaramuuttujia olivat työn varmuus ja jatkuvuus, työn merkitykselli-
syys, sosiaalinen tuki, vaikutusmahdollisuudet, omat voimavarat työhön ja oikeudenmukai-
suuden kokemus työssä.

Tilastollisissa analyyseissä käytettiin Mann-Whitney U-testiä metsäkoneyrittäjien ja 
metsäkoneenkuljettajien työkykyarvioiden erojen tilastollisen merkitsevyyden tarkaste-
luun. Logistisella regressioanalyysillä selvitettiin työn vaatimusten ja voimavarojen yhteyttä 
työkykyyn ja palautumiseen sekä palautumisen yhteyttä työkykyyn. Eksploratiivisen fak-
torianalyysin avulla muodostettiin työn vaatimustekijöistä latentit keskiarvomuuttujat 
(summamuuttujat) täydentämään työn vaatimusten ja työkyvyn yhteyden tarkastelua. Kes-
kiarvomuuttujia olivat työn epävarmuus ja työn kuormittavuus sekä kolmantena keskiarvo-
muuttujana tietojärjestelmien osaaminen. 

Tutkimus osoitti, että runsas kolmannes tutkimukseen osallistuneista oli kokenut 
työtehtävien ja työmäärän muuttuneen sekä työn kuormittavuuden ja epävarmuuden li-
sääntyneen tutkimusta edeltäneen kolmen vuoden aikana. Työn tehokkuusvaatimukset 
ja vastuut olivat lisääntyneet ja lisänneet tulevaisuuden epävarmuutta. Tutkimuksessa ha-
vaittiin, että riittävä palautuminen (psykologinen palautuminen, palautumisen kokemus) 
oli yhteydessä hyvään työkykyyn ja vähäisempiin sairauspoissaoloihin. Työkyvyn kannalta 
merkittävää oli se, että noin puolet tutkimukseen osallistuneista arvioi palautumisen päivit-
täisestä työkuormituksesta olleen riittämätöntä. Erityisesti työn vaatimusten hallinta (hy-
vin organisoitu työ, vähäiset aikapaineet, tietojärjestelmien hyvä hallinta, vähentynyt työn 
henkinen rasittavuus ja sopivat työaikajärjestelyt) ja hyvät työn voimavarat (työn varmuus, 
päivittäisen työn merkityksellisyys, vahva sosiaalinen tuki työssä, hyvät vaikutusmahdolli-
suudet työhön, hyvät henkilökohtaiset voimavarat työhön ja vahva oikeudenmukaisuuden 
kokemus työssä) tukivat riittävää työkuormituksesta palautumista. Hyvin organisoitu työ 
on keskeinen voimavara, joka tukee sekä yrittäjien, että metsäkoneenkuljettajien riittävää 
työkuormituksesta palautumista ja on yhteydessä hyvään työkykyyn. Työtovereiden sosi-
aalinen tuki sekä työn merkityksellisyyden kokemus ovat voimavaroja, jotka lisäsivät myös 
todennäköisyyttä hyvään työkykyyn. 

Tulosten perusteella työn vaatimusten hallinta ja työn voimavaroista huolehtiminen 
olivat työkuormituksesta palautumista ja työntekijöiden työkykyä tukevia tekijöitä, joihin 
voidaan työpaikalla vaikuttaa työtä kehittämällä. Johtamisen keinoin voidaan ennakoida 
tarvittavia työn voimavaraoja ja hallita työn vaatimuksia ja varmistaa yrityksen tavoitteiden 
saavuttaminen muuttuvassa kilpailuympäristössä.
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ABSTRACT

The aim of this dissertation study was to find out the association between the characteristics, 
requirements, and resources of forest machine entrepreneurs, and forest machine operators 
work. The dissertation studied their work ability and recovery from their workload, as well 
as the association between recovery and work ability when working life structures and work 
change.

Changes in society and working life affect the definition of work ability as a social 
and organizational construct. Work ability takes on meaning in the social, economic, 
technological and cultural context in which the work is done. The norms and conditions of 
doing work change as the norms and values of society change.

The dissertation consists of three papers. In the first paper, both the relationship between 
job requirements and the resources for psychological recovery from the workload and the 
relationship between recovery, work ability and sick leave are examined. The second paper 
examines the relationship between job requirements and work capacity, and the third paper 
examines the relationship between work resources and work capacity. All three papers are 
cross-sectional studies.

The research material was collected in 2018 by a nationwide electronic survey that 
forest machine entrepreneurs and forest machine operators responded to anonymously. 
The questionnaire was sent to 960 entrepreneurs, whose contact information was obtained 
from the member register of the Trade Association of Finnish Forestry and Earth Moving 
Contractors (TAFFEC), and 890 drivers whose contact information was obtained from 
the member register of the Finnish Industrial union.

The questionnaire was sent to all the entrepreneurs and drivers in the member registers. 
The study involves 322 timber harvesting professionals, of whom 87 are forest machine 
entrepreneurs (entrepreneurs) and 235 are forest machine operators (drivers). The response 
rate for entrepreneurs was 9,1 % and for drivers it was 26.4 %. The overall response rate was 
17 %. All the respondents were included in the research sample. In the same proportion, 
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the sample represents the regional quantitative priorities for industrial wood felling in 2018 
and provides an overall picture of the characteristics of the timber harvesting industry.

The technological development of timber harvesting, the globalization of the industry 
and changes in the competitive environment that have led to the restructuring of the forest 
industry have changed the content, knowledge and skills requirements of timber harvesting 
work, as well as the forms of work organization. Timber harvesting work as part of the 
forest industry value chain has been reorganized to respond to changes in the competitive 
environment. The new, broad-based operating model of timber harvesting companies has 
transformed harvesting into a service business.

The study examined the relationship between job requirements and resources for work 
ability and recovery from the workload. The job requirement variables were time pressure at 
work, work organization, the suitability of working time arrangements, the mental strain of 
work, and information systems management. Work resource variables included job security 
and continuity, job relevance, social support, empowerment,  personal resources for work, 
and experience of equity at work.

The Mann-Whitney U-test and logistic regression analysis as well as exploratory 
factor analyses were used as methods. Statistical analyzes were performed using the Mann-
Whitney U test to examine the statistical significance of the differences in work ability 
scores between forest entrepreneurs and forest operators. Logistic regression analysis was 
used to determine the relationship between job requirements and resource variables and 
work ability variables. In addition, logistic regression analysis was also used to assess both 
the relationship between recovery and work ability variables and the relationship between 
job requirements and resources and the recovery experience. With the help of exploratory 
factor analysis, latent sum variables were formed from the job requirement factors, which 
complemented the analysis of the job requirements and the work ability variables. The sum 
variables were job insecurity and workload, and the third sum variable was information 
systems skills.

The study showed that more than a third of the participants had experienced a 
change in work tasks and workload (both mental and physical), as well as an increase in 
workload and uncertainty, in the last three years before the study. Increased work efficiency 
requirements and responsibilities have increased future uncertainty. About half of the 
participants estimated that their recovery from their daily workload was insufficient. In 
particular, the management of job requirements (well-organized work, low time pressures, 
good management of information systems, reduced mental workload and appropriate 
working time arrangements) and good work resources (job security, the relevance of daily 
work, strong social support at work, good impact on work, good personal resources and 
strong experience of equity at work) supported adequate recovery from the workload. 
Well-organized work is a key resource that supports sufficient recovery from workload for 
both entrepreneurs and forest machine operators, and it is linked to good work ability. 
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Coworkers’ social support and the experiencing that one’s work as meaningful are resources 
that increase the likelihood of having good work ability.

Based on the results, managing job requirements and cultivating work resources are 
factors that can support employees’ recovery from their workload, and their work ability, 
may be influenced by developing and anticipating the necessary management skills, and 
could support the achievement of work and company goals in a changing competitive 
environment.
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1 JOHDANTO

Yhteiskunnallisen toimintaympäristön muutokset ja uudet työn tekemisen muodot ja 
organisointitavat sekä teknologinen kehitys ovat muuttaneet työn sisältöä sekä työn 
tekemisen ehtoja. Digitalisaatio on laventanut perinteisen työn ja organisaatioiden 
rakenteita siten, että työtä voidaan tehdä monipaikkaisesti samoin työhön käytetty aika ja 
työn vastuut sekä johtaminen ovat määrittyneet uudella tavalla. (Allvin ym. 2011.) Mainitut 
työelämän ja yhteiskunnan muutokset normittavat työkykyä suhteessa tehtävään työhön ja 
työn vaatimuksiin. Työkyvyn tarkastelussa ja arvioinnissa keskiöön nousevat työn muuttuvat 
ominaispiirteet, työn vaatimukset ja voimavarat. Puunkorjuutyön vaatimuksiin ja sisältöön 
on vaikuttanut metsätoimialan rakennemuutos, joka on osa globaalin markkinatalouden 
ja kilpailuympäristön muutosta, jossa yritykset uudistavat organisaatioitaan vastaamaan 
kilpailun vaatimuksia (Mclaren & Pollard 2009).

Metsäteollisuuden globaali kilpailu ja puutuoteteollisuuden kanssa kilpailevat metsän 
käyttömuodot ovat muuttaneet puunkorjuun toimintakonseptia. Puunkorjuu on histo-
riansa aikana mukautunut toimintaympäristön muutoksiin ja rationalisoinut toimintaa 
sekä siten sopeutunut toimintaympäristön vaatimuksiin. Puunkorjuuta koskevat uudel-
leenorganisoinnit sekä tietojärjestelmiin perustuva puuhuoltoprosessin organisointi ovat 
muuttaneet puunkorjuuyrittäjien ja henkilöstön työn sisältöä ja vaativuutta sekä puunkor-
juun toimintaprosesseja metsäteollisuuden tuotantoketjun osana.

Metsätoimialan rakennemuutoksen on käynnistänyt sähköisen viestinnän kasvu, jonka 
seurauksena paperinkulutuksen vähentyminen on johtanut metsäteollisuuden toimialara-
tionalisointeihin. Tervo (2008) on hahmottanut metsätyön kehityksen fyysisestä, ihmis-
voimin tehtävästä työstä, koneellistuneeseen metsätyöhön ja edelleen tietotekniikkaan 
perustuvaan puunkorjuuseen. Tämä on metsätyön historiallinen kehityskaari. Varsinainen 
metsätoimialan ja metsäteollisuuden globaali rakennemuutos on ollut lähtökohta myös 
puunkorjuutoimialan rakenteelliselle muutokselle ( Jonsson 2011; Näyhä & Pesonen 2014). 
Metsäteollisuuden toimialarationalisoinnin ja rakennemuutosten seurauksena puunkorjuu 
on organisoitu uudelleen palveluliiketoiminnaksi (Kekkonen 2011) ja operatiivinen vastuu 
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on siirtynyt metsäteollisuudelta metsäpalveluyrityksille (Eriksson ym. 2015; Erlandsson 
2013).

Viimeisenä vaiheena on ollut puunkorjuun nopea teknologinen kehitys, jossa keskeistä 
on ollut prosessien digitalisointi (Müller ym. 2019; Scholz ym. 2018). Tämän kehityksen 
seurauksena puunkorjuutyön organisointikäytännöt ja työn sisältö ovat muuttuneet ja työn 
ammatilliset vaatimukset sekä tehokkuustavoitteet lisääntyneet (Alasoini 2018; Halford 
2005; Jylhä ym. 2020; Kariniemi 2006; Kariniemi ym. 2009; Kollberg 2005).

Aiemmissa tutkimuksissa työn rakenteellisilla muutoksilla on raportoitu liittymäkoh-
ta heikentyneeseen työkykyyn (Oreg 2006; Geuskens ym. 2012). Työkyvyn näkökulmasta 
puunkorjuutyön teknologinen kehitys ja sosiotekniset muutokset ovat vaatineet sekä yrit-
täjien että työntekijöiden sopeutumista uuteen toimintaympäristöön, jossa tavoitteena on 
yrityksen toiminnan tehokkuus ja taloudellinen suorituskyky (Erlandsson 2013; Jonsson 
2011; Lindberg & Hemvik 2015; Müller ym. 2019). Puunkorjuun tietotekninen kehitys 
on muuttanut työn organisointi- ja johtamiskäytäntöjä sekä työn sisältöä ja lisännyt samal-
la työn tieto- ja taitovaatimuksia (Andersson & Keskitalo 2019; Benjaminsson ym. 2019; 
Sherehiy & Karwowski 2014). Työn vastuut ovat lisääntyneet sekä yrittäjillä, että metsä-
koneen kuljettajilla. Työn uudet ammatilliset vaatimukset ja organisointimuodot sekä joh-
taminen edellyttävät metsäkoneyrittäjien (yrittäjä) ja metsäkoneenkuljettajien (kuljettaja) 
työssä itsenäistä suunnittelua ja kykyä itsenäiseen päätöksentekoon sekä työn kognitiivista 
hallintaa. (Kekkonen 2011; Meyer & Hünefeld 2018.) 

Työn henkinen ja kognitiivinen kuormittavuus ovat lisääntyneet digitalisaation ja työn 
sisällöllisten muutosten seurauksena (Boekhorst ym. 2017; Korunka ym. 2015). Työn am-
matillisten vaatimusten lisääntymisen ja työn uusien organisointimuotojen myötä työ on 
subjektivoitunut samalla, kun työn tehokkuusvaatimukset ovat lisääntyneet. Työn kuor-
mittavuuden näkökulmasta subjektivoituminen on työn vaatimus, jossa yrityksen tuloksel-
linen toiminta on sidottu ammattitaitoisiin henkilöihin ja työkykyyn suhteessa puunkor-
juutyön sosio-tekniseen muutokseen. ( Julkunen 2008; Ovaskainen 2009; Taskin & Devos 
2005.)

Teknologisen kehityksen seurauksena metsäkoneista tulee yhä enemmän itsenäisesti 
toimivia älykkään tietoverkon osia (Müller ym. 2019). Digitalisaatio ja tekoäly mahdollis-
tavat prosessien uudet innovaatiot ja uudenlaisen reaaliaikaisen ohjauksen, jolla vastataan 
joustavasti erilaisiin metsäteollisuuden muuttuviin tarpeisiin (Nylen & Holmström 2011; 
Nylen & Holmström 2015). Moniulotteisen työkykykäsityksen näkökulmasta työssä ja 
työn organisoinnissa joudutaan etsimään uusia 

ennakkoluulottomia ratkaisuja, joilla voidaan luoda suotuisat edellytykset tuloksellisille 
työsuorituksille ja parantaa samalla työn tuottavuutta. 
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2 KIRJALLISUUSKATSAUS

2.1 Työn ominaisuudet
Työn vaatimukset ja voimavarat -malli oli tutkimuksessa moniulotteiseen työkykykäsityk-
seen liittyvien työn ominaisuuksien tarkastelun teoreettinen viitekehys (Bakker & Deme-
routi 2007; Bakker & Demerouti 2014). Mallin perusolettaman mukaisesti minkä tahansa 
työn ominaisuudet voidaan jakaa kahteen luokkaan, työn vaatimukset ja voimavarat, riip-
pumatta työtehtävistä, ammateista tai organisaatioista tai työn erityisistä kuormitusteki-
jöistä (Bakker & Demerouti 2007; Bakker ym. 2004; Demerouti ym. 2001). Työn vaati-
mukset ja voimavarat mallissa oletetaan myös, että on olemassa kaksi rinnakkaista prosessia, 
terveyden heikkenemisprosessi ja motivaatioprosessi, jotka määrittyvät työn vaatimusten 
ja voimavarojen suhteena ja vaikuttavat terveyden ja työkyvyn toteutumiseen (Bakker & 
Demerouti 2007). Terveyden heikkenemisprosessi tarkoittaa, että työn liian suuret vaati-
mukset voivat pitkäkestoisina aiheuttaa työssä kuormittumista ja heikentää terveyttä sekä 
työkykyä. Tämä korostaa työn ja työelämän muutoksen sekä teknologisen kehityksen mer-
kitystä työn vaatimusten tunnistamisessa ja huomioimisessa. (Bakker & Demerouti 2014.)

Työn vaatimukset ovat monimutkaistuneet ja kognitiivinen kuormitus on tullut osaksi 
tietopainotteisen työn sisältöä (Gellerstedt 2002; Häggström & Lindroos 2016).  Moti-
vaatioprosessissa työn voimavarat edistävät työhön sitoutumista ja työmotivaatiota sekä 
työntekijöiden työssä kehittymistä ja työn tavoitteiden saavuttamista. Motivaatioprosessi 
tukee myös työssä suoriutumista. Lesener ym. (2019) kytkevät mallin siihen, miten työn 
vaatimukset ja voimavarat -malli tuo tärkeän näkökulman siihen miten työn omimaispiir-
teet voivat vaikuttaa työkykyyn toimintaympäristön muuttuessa. Työkyvyn edistämisen 
näkökulmasta on tärkeää vaikuttaa ennakoivasti työhön ja hallita työn vaatimuksia sekä 
vahvistaa työn voimavaroja. 



20

2.1.1 Työn vaatimukset

Työn vaatimukset tarkoittavat työn fyysisiä, psykologisia ja sosiaalisia sekä organisatorisia 
ominaispiirteitä, jotka edellyttävät työntekijöiltä fyysisiä, henkisiä ja kognitiivisia ponnis-
teluja työn tavoitteiden saavuttamiseksi (Demerouti ym. 2001; Schaufeli & Bakker 2004). 
Tällaisia työn vaatimuksia ovat esimerkiksi työn organisointimuodot ja organisoinnin su-
juvuus, aikapaineinen työ sekä työn vastuullisuus ja työn tieto- ja taitovaatimukset. Työn 
vaatimukset eivät välttämättä ole negatiivisia ja kuormittavia, vaan ne voivat olla myös 
kannustavia ja motivoivia. Riittämättömät voimavarat voivat muuttaa myös motivoi-
vat työn vaatimukset kuormittaviksi. (Sonnentag & Zijlstra 2006.) Liialliset tai huonosti 
määritellyt työn vaatimukset voivat johtaa työssä kuormittumiseen ja stressioireisiin sekä 
haitallisiin terveysvaikutuksiin. (Hakanen 2004; Kinnunen & Feldt 2013; Schaufeli & 
Bakker 2004.) 

Tietotyövaltaiseksi muuttuneen puunkorjuutyön sisältöä kuvaa hyvin se, että jokainen 
puunkorjuuketjussa työskentelevä on informaatioverkossa sekä tiedon käyttäjä, että tuot-
taja (Kariniemi ym. 2009). Työn sisällölliset muutokset, jossa korostuu tietotekniikan ja 
tiedon hallinta ovat lisänneet työn kognitiivisia vaatimuksia. Tämä on tarkoittanut työn 
itsenäistä suunnittelua, laadunvalvontaa, organisointia ja sähköisen informaation käsittelyä 
sekä kykyä itsenäiseen operatiiviseen päätöksentekoon. (Kariniemi ym. 2009; Kariniemi 
2006.) Työn kognitiivisten vaatimusten lisääntyminen ja henkinen kuormittuminen olivat 
yhteydessä heikentyneeseen työkykyyn. Tulos tukee aikaisempien tutkimusten havaintoja 
työn vaatimusten yhteydestä koettuun työkykyyn (Alasoini 2018; Ilmarinen ym. 2006; Ka-
riniemi 2006; Wiezer ym. 2011).

Laajavastuiseksi organisoitu puunkorjuutyö on lisännyt yrittäjien ja kuljettajien vas-
tuita. Metsäkoneenkuljettajilta edellytetään kykyä oman työn suunnitteluun ja kykyä itse-
näiseen päätöksentekoon. Työn operatiiviseen suunnitteluun liittyviä tehtäviä on siirtynyt 
metsäteollisuusyritysten toimihenkilöiltä metsäpalveluyrityksille ja metsäkoneenkuljetta-
jille (Eriksson ym. 2015; Kariniemi 2006; Kekkonen 2011). Vastuulliseen ja autonomiseen 
työhön sisältyy laadunvalvonta ja itsenäinen työmaasuunnittelu sekä digitaalisen informaa-
tion käsittelyä ja tuottaminen metsäjärjestelmään (Kariniemi 2006). Metsäkoneenkuljet-
tajan työ on subjektivoitunut työn osaamisvaatimusten lisääntymisen myötä. Vastuu työn 
tuloksellisuudesta on sitoutunut osaaviin henkilöihin, joiden toiminta vaikuttaa työn ta-
voitteiden toteutumiseen. Työn subjektivoituminen tarkoittaa yrityksen tuloksellisen toi-
minnan ja suorituskyvyn sitoutumista henkilöihin, joka edellyttää työntekijöiltä vahvaa 
työmotivaatiota ja kykyä mukautua työn muuttuviin vaatimuksiin. (Alasoini 2015; Julku-
nen 2008; Järvensivu ym. 2014; Kariniemi 2006; Kariniemi ym. 2009; Ovaskainen 2009.) 
Se myös asettaa työntekijöille entistä enemmän taloudellista vastuuta työn tuloksellisuu-
desta (Taskin & Devos 2005).
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2.1.2 Työn voimavarat

Työn voimavarat ovat työn ominaisuuksia, jotka vähentävät työn vaatimusten kielteisiä vai-
kutuksia ja mahdollistavat työn tavoitteiden saavuttamisen sekä tukevat henkilökohtaista 
kehittymistä ja motivoivat työntekijää työssä (Bakker & Demerouti 2007; Demerouti ym. 
2001; Rau 2006; Schaufeli & Bakker 2004.) Tällaisia voimavaroja ovat esimerkiksi työn 
jatkuvuus, työtovereiden ja esimiehen sosiaalinen tuki ja vaikutusmahdollisuudet omaan 
työhön sekä työroolien selkeys ja tunnustuksen saaminen työstä (Bakker & Demerouti 
2007; Schaufeli 2017). Hakanen (2009) luokittelee työn voimavarat viiteen eri kategoriaan 
ja organisaatiotasoon kuuluviksi (taulukko 1).  

Työn vaatimukset ja voimavarat mallissa on kaksi rinnakkaista psykologista prosessia 
(Bakker & Demerouti 2007; Hakanen 2004). Terveyttä heikentävä prosessi, jossa työn 
vaatimukset ylittävät työntekijän ja työn tarjoamat voimavarat voi johtaa työntekijän hen-
kisten ja fyysisten voimavarojen ehtymiseen ja terveys- ja työkykyongelmiin. Työn voima-
varoihin perustuva motivaatiota ylläpitävä prosessi edistää työntekijän henkistä kasvua, 
oppimista ja kehittymistä sekä auttaa työn tavoitteiden saavuttamisessa. Prosessit ovat yh-
teydessä ja vaikuttavat toisiinsa. On huomioitava, että viidelle eri voimavaratasolle sijoit-
tuvat voimavarat vaikuttavat työpaikkakohtaisesti ja tilannekohtaisesti eri painoarvolla. 
Esimerkiksi johtamiseen ja työyhteisöön sekä työn sisältöön liittyvät voimavarat, tukevat 
työssä suoriutumista ja työkykyä puskuroimalla kuormittavia työn vaatimuksia. (Bakker 
ym.2005.) Tällainen voimavara on Carayon & Smith (2000) mukaan esimerkiksi hyvä työn 
organisointi. Peters ym. (2018) raportoivat työtovereiden sosiaalisen tuen keskeisestä mer-
kityksestä työn voimavarojen kannalta. Punakallio ym. (2019) ja Fairlie (2011) nostavat 
esille työn merkityksellisyyden työssä suoriutumista ja jaksamista sekä työkykyä tukevaksi 
voimavaraksi.  Sen lisäksi, että mainitut voimavarat, kuten työn merkityksen kokemus, tu-
kevat työkykyä ne lisäävät myös Park ym. (2004) mukaan organisaation toiminnan tuotta-
vuutta. Clausen & Borg (2011) raportoivat tutkimustuloksista, jotka vahvistavat käsitystä 
siitä, että organisaation toimilla voidaan lisätä sellaisia työn voimavaroja, jotka toimivat 
puskureina työn vaatimuksien suuntaan (Demerouti & Bakker 2011) ja lisäävät mahdolli-
suutta työn merkityksen kokemukseen. Tätä näkemystä tukevat Demerouti ym. (2012) ja 
Van den Broeck ym. (2008) havainnot, joissa painotetaan hyvän työn organisoinnin merki-
tystä työn merkityksellisyyden ja sisäisen työmotivaation vahvistamisessa. Vaativassa työssä 
ja lisääntyneiden tehokkuusvaatimusten toimintaympäristössä kapea-alainen välineellinen 
työorientaatio voi johtaa työkyvyn heikkenemiseen. 
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Taulukko 1. Työn voimavaratasot
1. Taso Tehtävätason voimavarat (esimerkiksi palaute, työn kehittävyys, 

kasvumahdollisuudet työssä)
2. Taso Organisaation voimavarat (esimerkiksi työn autonomia, 

vaikutusmahdollisuudet työhön, työroolien selkeys)
3. Taso Johtamisen ja vuorovaikutuksen voimavarat (esimerkiksi esimiehen ja 

työtovereiden tuki, oikeudenmukaisuus, toimiva työyhteisö) 
4. Taso Organisatoriset voimavarat (esimerkiksi kannustava työilmapiiri, työn 

varmuus, uudistushakuinen työkulttuuri)
5. Taso Yksilölliset voimavarat (esimerkiksi osaaminen, ammatillinen identiteetti, 

palautuminen)

Lähde: Mukailtu Hakanen (2009)

2.2 Työkuormituksesta palautuminen
Tutkimuksessa palautumista selvitettiin työn vaatimusten ja voimavarojen teoreettisessa 
viitekehyksessä. Tutkimuskysymyksenä oli se, miten työn ominaispiirteet, vaatimukset ja 
voimavarat, ovat yhteydessä palautumiseen. Samoin palautumisen yhteyttä työkykyyn tar-
kasteltiin osana palautumisen prosessia ja mekanismeja. Palautumista tarkasteltiin työn 
tekemisen kontekstissa, ja arvioitiin niitä työn ominaispiirteitä, työn vaatimuksia ja voi-
mavaroja, jotka edistävät tai estävät palautumista. Psykologisen palautumisen edellytyksenä 
on henkinen irtautuminen työstä vapaa-aikana. Pelkästään fyysinen poissaolo työpaikalta 
ei takaa psykologista työstä irtautumista. Työn vaatimusten muutos ja työelämän muutos, 
sekä työn uudet organisointimuodot ovat nostaneet esille juuri työn ominaispiirteiden tar-
kastelun tärkeyden palautumisen arvioinnissa ja mahdollistamisessa. Sonnentag & Fritz 
(2007) raportoivat tutkimuksessaan, että esimerkiksi työn vaatimukset, aikapaine, ja roolin 
epäselvyys työssä, olivat este henkiselle työstä irrottautumiselle vapaa-aikana. Työn kogni-
tiivinen kuormittavuus ja työn subjektivoituminen lisäävät riskiä siihen, että psykologinen 
irrottautuminen työstä ei mahdollistu riittävästi (Sonnentag & Bayer 2005). Psykologinen 
palautuminen mahdollistuu, kun työntekijän ei tarvitse työajan ulkopuolella ajatella työ-
hön liittyviä haasteita ja henkistä kuormitusta aiheuttavia työasioita. Jos työstä irrottautu-
minen ei ole riittävää kuormittavat työasiat vapaa-aikana ja estävät riittävän palautumisen. 
Psykologinen irtautuminen työstä mahdollistaa riittävän palautumisen (Sonnentag & Fritz 
2007).

Työkuormituksesta palautuminen on psykofysiologinen elpymisprosessi (Demerouti 
ym. 2009). Siitä voidaan erottaa sekä psykologinen palautuminen, omakohtainen kokemus 
(Zilstra & Sonnentag 2006), että fysiologinen palautuminen, jossa ihmisen elimistön fy-
siologiset toiminnat palautuvat stressitilasta lepotilaan (Geurts & Sonnentag 2006). Palau-
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tumisessa olennaista on se, että työntekijä ehtii palautua päivittäisestä työkuormituksesta 
ennen kuin altistuu uudelleen työn vaatimuksille ja kuormitustekijöille. 

Psykologinen palautuminen on työtekijän henkilökohtainen kokemus siitä, että voima-
varat ovat täydentyneet ja palautuneet ennen uutta altistumista työn vaatimuksille ja kuor-
mitustekijöille ja hän pystyy edelleen suoriutumaan työn vaatimuksista ja omaan työhön 
kuuluvista työtehtävistä. (Siltaloppi & Kinnunen 2008; Zijlstra & Sonnentag 2006.)

Fysiologinen palautuminen voidaan todeta esimerkiksi autonomisen hermoston aiheut-
tamia fysiologisia ilmiöitä rekisteröimällä. Tällaisia indikaattoreita ovat esimerkiksi veren-
paine, sydämen syke tai sykevälivaihtelu (Geurts & Sonnentag 2006.) Fysiologista palau-
tumista edistävät mm. terveelliset elämäntavat ja vapaa-ajan liikunta. Palautuminen on 
mahdollista sen jälkeen, kun työn vaatimuksiin ei tarvitse vastata.

Työn ominaispiirteet, voimavarat ja vaatimukset ovat keskeisessä asemassa tarkasteltaes-
sa työkuormituksesta palautumista (Kinnunen & Feldt 2013; Pennonen 2011; Zijlstra & 
Sonnentag 2006). Työn vaatimukset ja voimavarat -mallin mukaisesti työssä on voimavaro-
ja, jotka tukevat palautumista. Voimavarat tasapainottavat ja puskuroivat työn vaatimusten 
tuottamaa kuormittumista ja mahdollistavat työn tavoitteiden saavuttamisen. (Bakker & 
Demerouti 2007; Bakker & Demerouti 2014; Demerouti ym. 2001, Schaufeli & Bakker 
2004.) Tällaisia voimavaroja ovat esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet omaan työhön, työn 
varmuus, palaute työsuorituksesta ja työtovereiden sekä esimiehen taholta saatu sosiaalinen 
tuki. Työn vaatimuksia ovat esimerkiksi työn aikapaine, työn määrällinen ylikuormitus, 
työn vaativuus ja vastuut, jotka edellyttävät fyysistä tai henkistä ponnistelua työn suorit-
tamiseksi. (Kinnunen & Feldt 2013; Schaufeli & Bakker 2004; Sonnentag & Bayer 2005.) 
Riittämätön palautumien voi johtaa työssä kuormittumiseen, jos työn vaatimukset edellyt-
tävät samanaikaisesti merkittäviä ponnisteluja työssä (Sonnentag & Zijlstra 2006). Työn 
vaatimukset voivat olla myös motivoivia, mutta voivat muuttua kuormittaviksi, jos työn 
vaatimusten ja tavoitteiden täyttäminen vaatii ponnisteluja ja palautumista ei ole kuormit-
tumisen jälkeen riittävästi tapahtunut (Bakker & Demerouti 2007). 

2.3 Työkyky
Työkykykäsite on uudistunut ja laajentunut yhteiskunnan ja työelämän sekä työn uusien 
organisointimuotojen ja teknologisen kehityksen seurauksena. Toimijan mukaan työkyky-
käsitys määrittää sen onko tavoitteena työkyvyn arviointi vai työkyvyn edistäminen. Työ-
kyky on usein määritetty sosiaalivakuutuksen arvioinnin tai kuntoutuksen näkökulmasta.

Työkykykäsitys voidaan jakaa kolmeen pääluokkaan. Lääketieteellinen ja sairauslähtöi-
nen työkykykäsitys ja työkyvyn tasapainomalli sekä integroidut, monialaiset työkykymal-
lit. Keskusteluun on noussut myös työtoimintalähtöinen työkyvyn käsitys, jossa työkykyä 
ja työssä jaksamista tarkastellaan työn jatkuvan muutoksen kontekstissa. ( Järvikoski ym. 
2018.)
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Kapea lääketieteellinen työkykykäsitys lähtee ajatuksesta, että työkyky on yksilön ter-
veyteen liittyvä ominaisuus, jossa ei huomioida työn vaatimusten tai voimavarojen vaiku-
tusta. Pääpaino on sairauksien diagnosoinnissa ja sosiaalivakuutuksen etuuksiin liittyvässä 
työkyvyn arvioinnissa.

Toinen keskeinen työkykykäsitys on tasapainomalli, jossa työkyky nähdään työntekijän 
toimintakyvyn ja työn vaatimusten välisenä tasapainotilana (Ilmarinen ym. 2006; Ylisassi 
ym. 2016). Mallia on käytetty esimerkiksi kuntoutustarpeen arvioinnissa. Tasapainomal-
lissa on työntekijän voimavarojen ja työn sekä ammatin yhteensopivuus työkyvyn keskei-
nen selittäjä. Työkykyä edistetään vahvistamalla samanaikaisesti työntekijän voimavaroja ja 
muuttamalla työtä sekä työolosuhteita (Ilmarinen ym. 2006).  

Integroitu työkykykäsitys kytkee yksilön työkyvyn toimintaympäristön kontekstiin ja 
ymmärretään ihmisen, yhteisön ja toimintaympäristön systeemisenä rakenteena. Integroi-
dun työkykykäsityksen mukaan työkyky realisoituu työn ja organisaation toimintakäytän-
töjen muutoksessa (Ilmarinen ym. 2006; Ylisassi 2009). Puunkorjuutyössä työn vaatimuk-
set ovat muuttuneet ja samalla työn vaatimusten, ja työntekijän yksilöllisten voimavarojen 
suhde on muuttunut esimerkiksi tietoteknisen kehityksen ja osaamisvaatimusten seurauk-
sena (Halford 2005; Kollberg 2005). 

Työn ja työelämän muutoksessa työkyvyn määrittelyssä on yleistynyt moniulotteinen 
työkykykäsitys. Työkyky määrittyy sen mukaan, miten organisaatio ja toimintaympäris-
tö sekä työn organisointi yhdessä työntekijän voimavarojen kanssa mahdollistaa työn ta-
voitteiden saavuttamisen työn vaatimusten muuttuessa. (Seing ym. 2012; Tengland 2011; 
Tengland 2013.) Olennaista työkyvyn määrittelyssä on työn muutosten ja vaatimusten sekä 
vaikutusten tunnistaminen ja työhön tarvittavien voimavarojen oikeasuhtaisuus (Bosttröm 
ym. 2016; Tengland 2011).

Työkyvyn merkityksen tarkastelussa on huomioitava sen yhteiskunnallinen konteksti. 
Työkyvyn sisältö ja rakenne muuntuu yhteiskunnan ja työelämän rakenteiden muutoksen 
mukana. (Ilmarinen ym. 2015; Jansson 2014; Lederer ym. 2014; Martinez ym. 2016; Teng-
land 2011.)

2.3.1 Moniulotteinen työkykykäsitys

Moniulotteisen työkykykäsityksen mukaan työkyky määrittyy työntekijän ja työn vaati-
musten sekä voimavarojen suhteena (Seing ym. 2012; Tengland 2011). Työkyky on yhteis-
kunnallisena konstruktiona suhteellinen käsite, johon vaikuttavat yhteiskunnan normit ja 
organisaatiokulttuuri. Työkyky on moniulotteinen dynaaminen yhteiskunnallinen käsite, 
joka muuntuu työelämän ja yhteiskunnan muutoksen mukana. Työkyky ei ole ainoastaan 
yksilön ominaisuus, vaikka se saa merkityksen yksilön kokemuksena. Teknologinen ja yh-
teiskunnallinen kehitys, työn sisällön ja työolosuhteiden muutokset sekä työn uudet orga-
nisointimuodot ja ammatillisten vaatimusten lisääntyminen vaikuttavat työn vaatimuksiin 
ja määrittävät työkykyä. (Ilmarinen ym. 2015; Lederer ym. 2014; Tengland 2011.)
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Työkyky tarkoittaa työntekijän kykyä suoriutua työn vaatimuksista sekä tavoitteista. Il-
marinen ym. (2015) ja Tengland (2011) tuovat esille työn ja työolosuhteiden vaatimusten 
keskeisen roolin työkyvyn toteutumisessa sen lisäksi, että tarkastelevat työkykyä myös yksi-
lön terveyden näkökulmasta. Työntekijän arvot ja asenteet suhteessa työhön ovat myös osa 
työkykyä määrittäviä tekijöitä (Ilmarinen ym. 2006; Korkiakangas ym. 2019; McGonagle 
ym. 2015). Työkyky realisoituu työssä, työtä tekemällä ja vuorovaikutuksessa sosiaalisen 
ja fyysisen ympäristön kanssa, johon kuuluu perhe, lähiyhteisö ja laajemmin yhteiskunta. 
Työkyvyn ydin on yksilön voimavarojen ja työn vaatimusten keskinäinen tasapaino, joka 
kytkee työkyvyn sekä yhteiskunnan, että työelämän rakenteiden muutokseen. (Bakker & 
Demerouti 2007.) Landekić (2013) on tutkimusryhmänsä kanssa raportoinut työn psyko-
sosiaalisten vaatimusten ja toimintaympäristön asettamien vaatimusten yhteydestä metsä-
koneenkuljettajien työkykyyn.

Työkykytalo (kuvio1) on moniulotteiseen työkykykäsitykseen pohjautuva teoreettinen 
rakenne ja tämän tutkimuksen työkykytarkastelun viitekehys (Ilmarinen ym. 2008; Ilma-
rinen 2019; Martinez 2016). Työkykytalo on rakenne, joka kokoaa moniulotteisen työky-
kykäsityksen elementit yhteen kokonaisuuteen (Ilmarinen ym. 2005; Ilmarinen ym. 2006).  
Työkyky muodostuu työkykytalon kerrosten yhteisvaikutuksesta. Työkyvyn perustan muo-
dostavat ihmisen terveys ja toimintakyky. Seuraavan kerroksen muodostavat ihmisen voi-
mavarat, kuten ammatilliset valmiudet ja motivaatio. Tämän tutkimuksen ja työkykytalon 
keskeinen rakenne-elementti on työn ja organisaation toiminnan kerros, jossa työolosuh-
teet ja yksilöidymmin työn vaatimukset ja voimavarat ovat työkyvyn määrittelyn keskiössä 
(Ilmarinen ym. 2005; Ilmarinen ym. 2006). 

Kuvio 1. Työkykytalo. Mukaillen Ilmarinen ym. (2008) ja Ilmarinen (2019)

Työkyky

Työ 
Työolot 

Työn sisältö ja vaatimukset 
Työyhteisö ja organisaatio 
Esimiestyö ja johtaminen

Ihmisen voimavarat 
Arvot, Asenteet, Motivaatio

Ammatillinen osaaminen 
Työkokemus, Oppiminen, Tieto, Taito

 
Terveys ja toimintakyky

Yhteiskunta 
Globalisaatio 

Uusi teknologia 
Digitalisaatio

Toimintaympäristö 
Työmarkkinat 

Palvelut

Lähiyhteisö 
Perhe

Kulttuuri 
Lainsäädäntö 

Koulutus 
Sosiaaliturva
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2.4  Puunkorjuutoimiala tutkimuksen kohteena
Painopiste puunkorjuutyön tutkimuksessa on ollut työn tuottavuuden ja teknisen kehi-
tyksen sekä työergonomian ja työturvallisuuden tutkimuksessa (Bohlin & Hultaker 2006; 
Vänni ym. 2018). Tuottavuuden kehittäminen on tarkoittanut myös puunkorjuutyön vaa-
timusten lisääntymistä. Vaikka varsinaista puunkorjuun työkykytutkimusta on hyvin vä-
hän, sivuaa työn tehokkuusvaatimusten lisääntyminen myös niitä työn vaatimustekijöitä, 
jotka ovat yhteydessä työkykyyn.

Landekić ym. (2013) ovat tarkastelleet metsäkoneenkuljettajien työkykyä ja työn vaati-
musten muutosta sekä työn organisointimuotojen muutosta Kroatiassa. Tutkimuksessa on 
raportoitu työympäristön psykologisten ja sosiaalisten tekijöiden yhteydestä työntekijöi-
den henkiseen kuormittumiseen ja tuottavuuteen. Samassa yhteydessä on korostettu sitä, 
että johtamisen keinoin on tärkeää huolehtia työn vaatimusten hallinnasta ja kontroloida 
sekä hallita työn henkistä kuormitusta. He raportoivat myös yritysmuodon merkityksestä 
työn henkinen rasittavuuden ja työn aikapaineiden ja työssä kehittymismahdollisuuksien 
toteutumisessa omassa työssä. Erityisesti yksityisissä yrityksissä työn aikapaineet ovat kor-
keammat, kuin julkisen sektorin työpaikoilla. Kymäläinen ym. (2017) ovat raportoineet 
metsäkoneenkuljettajien työkykytutkimuksesta, jossa työhyvinvointi oli suhteellisen hyvä 
verrattuna muihin ammatteihin. Työ sisältää fyysisiä kuoritustekijöitä, jotka johtuvat lähin-
nä pitkistä istumatyöjaksoista. Kariniemen (2006) tutkimuksessa esille nousi koneellisen 
puunkorjuutyön kognitiivinen kuormittavuus ja työn organisointi, jotka vaikuttivat työn-
tekijöiden työkykyyn. Työn organisoinnin lisäksi Bohlin & Hultåker (2006) ovat tuoneet 
esille metsätöiden terveyshaasteet ja erityisesti terveysongelmien taloudellisen merkityksen 
yritysten kannalta. 

Kariniemi (2006) on raportoinut metsäkoneenkuljettajien työn muutoksesta ja työn 
kuormittavuuden muutoksesta. Työn fyysinen kuormittavuus on vähentynyt. Koneellisen 
puunkorjuun digitalisaation ja teknologisen kehityksen myötä työn tehokkuusvaatimukset 
ja henkinen kuormittavuus ovat lisääntyneet. Työhön liittyy myös korkea tarkkuusvaatimus 
sekä työturvallisuuden että työn laadun näkökulmasta. Myös hallittavan tiedon määrä ja 
päätöksentekovaatimukset sekä laajentuneet vastuut työssä ovat lisänneet puunkorjuutyön 
henkistä kuormittavuutta. Oman työn suunnittelu ja ympäristölainsäädännön määräysten 
huomioiminen ilmentävät työn sisällöllisten vaatimusten muutosta. Tietotekninen kehi-
tys, erityisesti digitaalisessa muodossa oleva informaation vastaanottaminen ja käsittely on 
lisännyt työn kognitiivista kuormittavuutta (Kariniemi 2006; Meyer & Hünefeld 2018). 
Ovaskainen (2009) on raportoinut myös koneellisen metsätyön muutoksesta ja työn hen-
kisen kuormittavuuden lisääntymisestä, liittyen hakkuutyössä vaadittavaan nopeaan pää-
töksentekovaatimukseen. Työn vaatimusten muutokset ovat seurausta tuottavuusvaati-
musten lisääntymisestä. Työn tuottavuus sitoutuu metsäkoneenkuljettajien osaamiseen ja 
viittaa myös työn subjektivoitumiseen koneellisessa puunkorjuussa. Szewczyk ym. (2020) 
ovat myös todenneet nopeaa monimutkaista päätöksentekoa edellyttävän puunkorjuutyön 
vaatimusten lisänneen työn kognitiivista kuormittavuutta ja siksi työn suunnittelussa on 
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huomioitava palautumisen mahdollisuus lepotaukojen järjestelyissä. Berger (2003) on ha-
vainnut myös Itävallan metsätaloudessa samankaltaista kehitystä. Korkea teknologinen 
kehitys puunkorjuussa on vähentänyt fyysistä kuormittavuutta, mutta on samalla lisännyt 
henkistä kuormittavuutta. Tiedonkäsittely ja taloudelliset vastuut sekä työkuormituksesta 
palautumisen vaikeudet ovat keskeisiä henkistä kuormittavuutta aiheuttaneita työn vaati-
muksia. Tynkkynen (2001) on kuvannut myös puunkorjuun kognitiivisen kuormittumisen 
yhteyden korjuuteknologian kehitykseen ja työn kognitiivisten vaatimusten lisääntymi-
seen.

Hanse & Winkel (2008) ovat raportoineet työn organisoinnin merkitystä työtyytyväi-
syyteen. Hyvä työn organisointi on voimavara, joka pitää sisällään työntekijöiden mahdol-
lisuuden vaikuttaa oman työnsä muotoiluun. Hyvä työn organisointi on heidän havainto-
jen mukaan myös avain työn aikapaineen hallintaan. Mylek & Schirmer (2015) korostavat 
yrityksen hyvinvointistrategian merkitystä ja laajempaa näkökulmaa työkyvyn tukemiseen 
yksittäisten ongelmaratkaisujen sijaan. 

Tuottavuus on ollut keskeinen puunkorjuun tutkimusalue. Häggström & Lindroos 
(2016) ovat yhdistäneet metsätyön tuottavuuden ja yrityksen suorituskyvyn osaksi työnte-
kijöiden terveyden ja työturvallisuuden toteutumista. Heidän havaintojensa mukaan tuot-
tavuutta on perusteltua tarkastella myös inhimillisestä näkökulmasta. 

Tuki- ja liikuntaelinsairaudet ja oireet ovat olleet pitkään puunkorjuun työkykyongel-
mia manuaalisessa puunkorjuussa. Esimerkkinä tuki- ja liikuntaelinsairauksien ja -oireiden 
tutkimuksesta Grzywiński ym. (2016) osoittivat tuki- ja liikuntaelinsairauksien ja -oireiden 
olevan edelleen ajankohtainen ongelma manuaalisessa puunkorjuutyössä. Gallis (2006) on 
pohtinut Kreikan metsätyöntekijöiden tuki- ja liikuntaelimistön oireita perinteisessä kä-
sin tehtävässä metsätyössä. Myös näissä havainnoissa nähdään työkykyongelma laajemmin 
kuin vain fyysisenä luonteeltaan. Työn psykososiaaliset tekijät voivat myös vaikuttaa tuki- 
ja liikuntaelimistön ongelmien esiintymiseen. Lagerstrom ym. (2019) ovat raportoineet 
myös koneellisessa puunkorjuussa työntekijöiden tuki- ja liikuntaelin ongelmia liittyen pit-
käaikaiseen istumatyöhön ja pitkiin työpäiviin sekä työergonomian rajoituksiin vaativissa 
maastoissa.

Tehtyjen työtuntien merkitystä ja työajan pituuden ja jaksottamisen merkitystä työvä-
symyksen vähentämiseksi puunkorjuussa ovat tarkastelleet Mitchell & Gallagher (2008). 
Nicholls ym. (2004) sekä Passicot & Murphy (2013) pohtivat työn kannattavuuden ja 
tuottavuuden parantamista pidentämällä työaikaa ja tehtyjen työtuntien määrää. Työajan 
merkitys liittyy olennaisesti työntekijöiden terveyteen ja työkyyn (Härmä 2006; Sonnentag 
& Bayer 2005). Tässä tutkimuksessa keskimääräinen viikkotuntimäärä yrittäjillä oli 56 h/
vk. ja kuljettajilla 45 h/vk.
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3 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

Tämän tutkimuksen päätavoitteina oli selvittää metsäkoneyrittäjien ja metsäkoneenkuljet-
tajien työn vaatimusten ja voimavarojen yhteyttä yrittäjien ja kuljettajien työkykyyn ja päi-
vittäisestä työkuormituksesta palautumiseen. Tämän lisäksi tavoitteena oli selvittää palau-
tumisen yhteyttä yrittäjien ja kuljettajien työkykyyn. Tutkimustehtävänä oli lisäksi selvittää 
yrittäjien ja kuljettajien psykologista palautumista (palautumisen kokemus) päivittäisestä 
työkuormituksesta ja palautumisen yhteyttä työkykyyn sekä sairauspoissaoloihin (Kuvio 
2.).

Kuvio 2. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Metsäteollisuuden rakennemuutos

Työpaikoilla toteutettavat ennakoivat työkyvyn tukitoimet

Työkyky

Työn vaatimukset 
Työn voimavarat

Työkuormituksesta 
palautuminen

Yhteiskunnan muutos
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4 MENETELMÄT

4.1 Aineisto
Tutkimus perustui aikavälillä 10.1.–7.2.2018 toteutettuun sähköiseen kyselytutkimukseen 
metsäkoneyrittäjille (yrittäjä) ja metsäkoneenkuljettajille (kuljettaja), jotka vastasivat ky-
selyyn anonyymisti. Kysely lähetettiin 960 yrittäjälle ja 890 kuljettajalle. Yrittäjien yhteys-
tiedot saatiin Koneyrittäjien liiton jäsenrekisteristä ja kuljettajien yhteystiedot Puuliiton 
(nyk. Teollisuusliitto) jäsenrekisteristä. Kysely lähetettiin kaikille jäsenrekistereissä olleille 
yrittäjille ja kuljettajille. Kyselylomakkeen työhyvinvointiosa oli molemmille ammattiryh-
mille sama. Yrittäjien kyselylomakkeessa oli lisäksi yrityksen talouteen liittyvä osa. Tutki-
muskysely (vastauslinkki) lähetettiin 10.1.2018. Ensimmäinen muistutuskysely lähetettiin 
24.1.2018 ja toinen 7.2.2018. Muistutuskysely ja ohjesaate lähetettiin anonymiteetin vuok-
si kaikille tutkimuksen yrittäjille ja kuljettajille. Muistutuskyselyyn vastattiin saman vas-
tauslinkin kautta kuin ensimmäiseen tutkimuskyselyyn. 

Tutkimukseen osallistui 322 henkilöä, joista metsäkoneyrittäjiä oli 27 % (n=87) ja met-
säkoneenkuljettajia 73 % (n=235). Tutkimukseen otettiin mukaan kaikki vastanneet. Yrit-
täjistä noin kolmannes toimi alueyrittäjinä (29 %) tai aliurakoitsijoina (31 %). Muut yrittä-
jät toimivat joko itsenäisinä elinkeinonharjoittajina (32 %) tai muina yrittäjinä. Vastaavasti 
kuljettajista noin 49 % työskenteli alueyrityksissä ja aliurakoitsijoiden palveluksessa. oli 23 
% kuljettajista. Kuljettajista noin kolmannes työskenteli itsenäisten elinkeinonharjoittajien 
yrityksissä tai muissa yritysmuodoissa. Kaikki puunkorjuutoimialan yritysmuodot olivat 
tutkimuksessa edustettuna. Tutkimuksen vastausprosentti oli 17. Tutkimuksen osaryhmis-
tä yrittäjien vastausprosentti oli 9 ja kuljettajien 26.  Kuljettajista ikäryhmät 18–30-vuotiaat 
ja yli 50-vuotiaat olivat jonkin verran aliedustettuna vuoden 2020 jäsenrekisterissä olleiden 
perusjoukkoon verrattuna. Yrittäjien vastaavia vertailulukuja ei ollut käytettävissä.

Tutkimukseen osallistuneiden yritysten ja osallistujien edustavuutta tarkasteltiin vertaa-
malla alueellista jakaumaa (15 % Etelä-Suomi, 29 % Länsi-Suomi, 32 % Itä-Suomi ja 25 % 
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Pohjois-Suomi) vuoden 2018 teollisuuspuun vastaavien alueiden hakkuumääriin. Hakkui-
den suhteelliset osuudet alueittain olivat Etelä-Suomi 16 %, Länsi-Suomi 27 %, Itä-Suomi 
34 % ja Pohjois-Suomi 23 %. Tutkimuksessa mukana olleiden yritysten ja henkilöstön alu-
eellinen sijoittuminen edusti lähes samassa suhteessa teollisuuspuun hakkuiden valtakun-
nallisia painopistealueita ja antaa näin riittävän kokonaiskuvan puunkorjuutoimialasta. 

Kaikki tutkimukseen osallistuneet puunkorjuun ammattihenkilöt olivat miehiä. Koko-
naistyöajan tarkastelussa vastaajista 20,2 %:lla kokonaistyöaika oli 40 h/vk ja 58,7 %:lla 41–
50 h/vk sekä 18,7 %:lla yli 50 h/vk. Tutkimukseen osallistuneista yrittäjistä 36 % (n=87) ja 
kuljettajista 67 % (n=235) oli suorittanut metsäalan tutkinnon. Työssä oppineita oli yrittä-
jistä noin puolet ja kuljettajista noin neljännes (taulukko 2).

Taulukko 2. Osallistujien taustatiedot
Taustatiedot Keskiarvo Vaihteluväli

- kaikkien osallistuneiden keski-ikä (vuotta) 46,1 21–77
- yrittäjien keski-ikä (vuotta) 49,4 28–77
- kuljettajien keski-ikä (vuotta) 44,8 21–66
- kokonaistyöaika yrittäjät / vk 56 h/vk 20–85 h/vk
- kokonaistyöaika kuljettajat /vk 45 h/vk 30–70 h/vk
- metsäalan työkokemus yrittäjät (vuotta) 26 1–55
- metsäalan työkokemus kuljettajat (vuotta) 20 1–50

Työaikamuoto Osuus % n.
- säännöllinen päivätyö (06.00–18.00) 40 130
- säännöllinen kaksivuorotyö (06.00–23.00) 45 145
- muu työaikamuoto 13 41
- puuttuva tieto 2 6

Osallistuneiden jakautuminen yrityskoon mukaan Osuus % n.
- yritykset 1–9 hlö 51 164
- yritykset 10–20 hlö 49 158

Tutkimukseen osallistuneet yritysmuodon mukaan Osuus % n.
- suuret alueyritykset 44 140
- aliurakoitsijat 25 81
- itsenäiset elinkeinonharjoittajat 26 83
- muut yritysmuodot 5 18

Koulutus Osuus % n.
- metsäalan tutkinto 59 191
- työssä oppineet 31 98
- muu ammatillinen koulutus 9 29
- puuttuva tieto 1 4

Lähde: Sustainability 2021, 13(9) https://doi.org/10.3390/su13094822
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4.2 Tutkimuksen muuttujat

4.2.1 Työn vaatimukset ja voimavarat

Työn vaatimuksia ja voimavaroja arvioitiin laadullisilla kysymyksillä. Työn vaatimuksia ja 
kuormittavuutta kuvattiin kysymyksillä, joista esimerkkinä olivat metsäteollisuuden työn 
muutos, työn aikapaine ja työn uudet osaamisvaatimukset sekä vastuiden lisääntyminen. 
Työn voimavaroja kuvaavista laadullisista kysymyksistä esimerkkinä olivat työn merkityk-
sellisyys ja työtovereiden sosiaalinen tuki. Samalla on huomioitava, että työn ominaispiir-
teitä kuvaavia kysymyksiä voidaan käyttää sekä työn vaatimusmuuttujina että voimavara-
muuttujina. Tästä esimerkkinä oli työn organisointi, jota tutkimuksessa käytettiin sekä 
työn vaatimusten että voimavarojen kuvaajana. 

Palautumista ja työkykyä selittäviksi muuttujiksi valittiin työn vaatimuksia ja voima-
varoja, joita on aiemmin käytetty psykologisen palautumisen ja työssä kuormittumisen 
tarkasteluun (Kinnunen ym. 2009; Sonnentag 2001). Muuttujat valittiin mukaillen työn 
vaatimus ja voimavarat -mallin periaatteita niin, että ne kuvaisivat mahdollisimman hy-
vin työn fyysisiä, psykologisia ja sosiaalisia sekä organisatorisia ominaispiirteitä (taulukko 
3). (Bakker ym. 2003; Bakker & Demerouti 2007; Clausen & Borg 2011; Demerouti ym. 
2001; Gould ym. 2008; Hakanen 2004; Kristensen ym. 2005; Schaufeli & Bakker 2004; 
Xanthopoulou 2007.) 

Työn vaatimusmuuttujiksi lisättiin keskiarvomuuttujat (summamuuttujat), työn epä-
varmuus ja työn kuormittavuus sekä tietojärjestelmä/osaaminen (taulukko 3). Työn epävar-
muusmuuttuja muodostettiin viidestä muuttujasta, jotka perustuivat kysymykseen: Mitkä 
seuraavista työelämään liittyvistä asioista aiheuttavat sinulle epävarmuutta tulevaisuudesta? 
Kilpailun kiristyminen puunkorjuutoimialalla, tulos-ja tehokkuusvaatimusten lisääntymi-
nen, yrittäjän ja työntekijän vastuiden lisääntyminen ja metsäteollisuuden muutokset sekä 
työn jatkuvuus ja ennustettavuus. Epävarmuus keskiarvomuuttujan reliabiliteettia mittaava 
Cronbachin alpha oli 0,87. Työn kuormittavuus keskiarvomuuttuja muodostettiin neljäs-
tä muuttujasta työn henkinen ja fyysinen rasittavuus, kiire ja stressin kokemus, muuttujan 
Cronbachin alpha oli 0,74. Kolmantena keskiarvomuuttujana oli tietojärjestelmät/osaami-
nen, joka muodostettiin kolmesta muuttujasta, jossa kysymyksenä oli: Jos käytät työssäsi 
puunkorjuukoneiden tietojärjestelmiä, miten ne ovat vaikuttaneet työhösi? 1. Tietojär-
jestelmien käyttö on lisännyt työn osaamisvaatimuksia. 2. Tietojärjestelmien hallinta on 
hankalaa. 3. Tietojärjestelmien käyttö on vaatinut uusien työtapojen oppimista. Keskiarvo-
muuttujan Cronbachin alpha oli 0,76. (taulukko 4).
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Taulukko 3. Tutkimuksen työn vaatimus- ja voimavaramuuttujat
Työn vaatimusmuuttujat Työn voimavaramuuttujat
Työn aikapaine Työn merkityksellisyys
Työaikajärjestelyjen sopivuus Sosiaalinen tuki
Metsäteollisuuden muutokset Vaikutusmahdollisuudet työhön
Työn tehokkuusvaatimukset Omat voimavarat työhön
Kilpailun kiristyminen Oikeudenmukaisuuden kokemus työssä
Vastuiden lisääntyminen Työn organisointi
Työn henkinen rasittavuus Työn varmuus / jatkuvuus
Työn fyysinen rasittavuus Mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja 
Työtahti / Kiire Työn tekemistä tukeva koulutus
Stressi
Uudet osaamisvaatimukset
Uusien työtapojen oppiminen
Tietojärjestelmien hallinta

Keskiarvomuuttujat

Työn epävarmuus
- kilpailun kiristyminen puunkorjuutoimialalla
- tulos- ja tehokkuusvaatimusten lisääntyminen
- yrittäjän ja työntekijän vastuiden lisääntyminen
- metsäteollisuuden muutokset
- työn jatkuvuus / ennustettavuus

Työn kuormittavuus
- työtahti, kiire
- työn fyysinen rasittavuus
- työn henkinen rasittavuus
- stressin kokemus

Tietojärjestelmät /osaaminen
- työn osaamisvaatimusten lisääntyminen
- tietojärjestelmien hallinta
- uusien työtapojen oppiminen
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4.2.2 Palautuminen

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin palautumista päivittäisestä työkuormituksesta psykologi-
sesta näkökulmasta palautumisen kokemuksena (Sonnentag & Fritz 2007). Työkuormituk-
sesta palautumisella tarkoitetaan prosessia, jonka aikana yksilön voimavarat ja toiminnot 
palautuvat takaisin työpäivän aiheuttamaa kuormitusta edeltävälle tasolle. Psykologinen 
näkökulma puolestaan viittaa yksilön omiin kokemuksiin palautumisen onnistumisesta 
sekä palautumista edistäviin psykologisiin mekanismeihin. Psykologinen irtautuminen tar-
koittaa henkistä irtautumista työstä. Palautumista kysyttiin yhdellä kysymyksellä: Kuinka 
hyvin koet yleensä palautuvasi työsi aiheuttamasta kuormituksesta työpäivän / työvuoron 
jälkeen? (palautumisen arvio). Tämä yhden kysymyksen mittari on arvioitu päteväksi ja 
samalla sillä on raportoitu vahva yhteys palautumisen tarpeeseen. Palautumisen arvio tun-
nistaa samat palautumiseen vaikuttavat tekijät ja seuraukset kuin palautumisen tarve arvi-
ointimenetelmä. (Kinnunen & Feldt 2009; Kinnunen & Mauno 2009.) 

4.2.3 Työkyky

Työn vaatimusten ja voimavarojen sekä palautumisen työkykyvaikutusten tarkastelussa työ-
kykyä selvitettiin Työturvallisuuskeskuksen yksilötutkamenetelmään (Yksilötutka 2017) 
sisältyvillä kysymyksillä, jotka on johdettu työkykyindeksi menetelmästä ja työkykytalo 
-mallista (Gould ym. 2008; Ilmarinen 2019). Tutkimuksessa työkykyä arvioitiin neljällä 
kysymyksellä, jotka olivat 1. Minkä pistemäärän annat työkyvyllesi tällä hetkellä verrattuna 
elinikäiseen parhaimpaan? 2. Pystytkö työskentelemään nykyisessä tehtävässäsi terveytesi 
puolesta kahden vuoden kuluttua? 3. Millaiseksi arvioit työkykysi työn henkisten vaati-
musten kannalta? 4. Millaiseksi arvioit työkykysi työn ruumiillisten vaatimusten kannalta?  

Tutkimuksen työkykyä kuvaavat kysymykset on arvioitu päteviksi tarkasteltaessa sub-
jektiivista työkykyä suhteessa työhön (Ahlström ym. 2010; Ebener & Hasselhorn 2019; El 
Fassi ym. 2013; Gould ym. 2008). 

4.3 Työn muutos
Työn muutosta kuvattiin kyselylomakkeessa kysymyksellä: Onko yrityksessäsi viimeisen 
kolmen vuoden aikana tapahtunut sellaisia muutoksia, jotka ovat muuttaneet sinun työtäsi, 
työtehtäviäsi tai työmäärääsi? (Arviointi asteikolla: 1= ei ole tapahtunut 2= on tapahtu-
nut). 

Työn muutoksen merkitystä tarkasteltiin kysymyksellä: Vaikuttivatko muutokset työ-
tehtäviisi? (Arviointi asteikolla: 1= Hyvin myönteisesti, 2= Melko myönteisesti, 3= Melko 
kielteisesti, 4= Hyvin kielteisesti, 5=Eivät vaikuttaneet lainkaan, 6=Muutoksia ei ole ta-
pahtunut). 
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4.4 Sairauspoissaolot
Tutkimukseen osallistuneet arvioivat sairauspoissaolohin kuluneiden työpäivien määrää 
vastaamalla kysymykseen: ”Montako työpäivää olet ollut poissa töistä oman sairauden / 
tapaturman takia viimeksi kuluneen vuoden (12kk) aikana?” Sairauspoissaolojen määrä oli 
analyysissä jatkuva muuttuja.
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5 TILASTOLLISET ANALYYSIT

5.1 Työn vaatimusten ja voimavarojen yhteys työkykyyn
Työn vaatimusten yhteydessä työkykyä arvioitiin kolmella kysymyksellä: 1. Minkä piste-
määrän annat työkyvyllesi tällä hetkellä verrattuna elinikäiseen parhaimpaan? 2. Millaisek-
si arvioit työkykysi työn henkisten vaatimusten kannalta? 3. Millaiseksi arvioit työkykysi 
työn ruumiillisten vaatimusten kannalta? Kysymykset arvioitiin asteikolla 0–10 (0 = erit-
täin huono, 10 = erittäin hyvä). Pistemäärä luokiteltiin kahteen luokkaan 0–7= työkyky 
heikentynyt, 8–10 hyvä työkyky. Tässäkin luokittelu perustui aiemmin esitettyyn luokitte-
luun. (Gould ym. 2006; Ilmarinen ym. 2015.)

Työn vaatimusten ja valittujen kolmen työkykytekijän yhteyden arvioimiseksi tarkastel-
tiin logistisen regressioanalyysin avulla yksittäisten työn vaatimusmuuttujien ja työn latent-
teja vaatimuksia kuvaavien keskiarvomuuttujien yhteyttä työkykyyn. Taustalla olevat laten-
tit muuttujat määritettiin eksploratiivisen faktorianalyysin avulla (taulukko 4). Analyysiin 
otettiin työn vaatimuskuvaajista mukaan työn epävarmuustekijät, työn kuormittavuus ja 
tietojärjestelmien osaamisvaatimukset työssä. Analyysin perusteella muodostui kolme fak-
toria, joista muodostettiin työn vaatimuksia kuvaavat keskiarvomuuttujat alkuperäisten 
muuttujien asteikon säilyttämiseksi. Näin saaduiksi latenteiksi muuttujiksi nimettiin työn 
epävarmuus, kuormittavuus ja tietojärjestelmien osaamisvaatimus. Keskiarvomuuttujille 
määritettiin muuttujan Cronbachin alpha, joka kuvaa kuinka yhdenmukaisesti mittarin 
eri kysymykset mittaavat samaa asiaa. Kun Cronbachin alpha on > 0.60 mittaria pidetään 
luotettava.

Työn latentit vaatimuskuvaajat (keskiarvomuuttujat), työn epävarmuus, työn kuor-
mittavuus ja tietojärjestelmät/osaamisvaatimus luokiteltiin tilastollista tarkastelua varten 
diko tomisiksi. Asteikolla 1–5, 1–3= työn vaatimukset vähentyneet tai pysyneet ennallaan 
ja 4–5=työn vaatimukset lisääntyneet. Työn latenttien vaatimustekijöiden ja työkyvyn vä-
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listä tilastollista merkitsevyyttä tarkasteltiin Mann-Whitneyn U -testillä (merkitsevyystaso:  
p ≤0.05).

Logistisen regression avulla tarkasteltiin työn vaatimusmuuttujien yhteyttä riippuviin 
työkykymuuttujiin. Yhteyksiä tulkittiin ristitulosuhteiden (odds ratio, OR) ja niiden 95 
prosentin luottamusvälien avulla. Lisäksi tarkasteltiin mallien selitysasteita Nagelkerken R 
Square -kertoimen avulla ja toimivuutta Hosmer & Lemeshow -testillä. Analyysiä varten 
työkykyindikaattorit koodattiin uudelleen 0 ja 1 luokiksi, 0= hyvä työkyky ja 1= heikenty-
nyt työkyky. Työkyky luokiteltiin hyväksi, jos työkykypisteluku oli 8–10 ja heikentyneeksi, 
jos pisteluku oli 0–7.  Selittävät työn vaatimukset luokiteltiin tilastollista tarkastelua varten 
dikotomisiksi. Asteikolla 1–5, 1–3=työn vaatimukset vähentyneet tai pysyneet ennallaan 
ja 4–5=työn vaatimukset lisääntyneet. 

Työn voimavaratekijöiden ja työkyvyn tarkastelussa työkykyä arvioitiin kahdella työ-
kykykysymyksellä. 1) ”Minkä pistemäärän annat työkyvyllesi tällä hetkellä verrattuna elin-
ikäiseen parhaimpaan?” ja 2) ”Työkyky työn henkisten vaatimusten kannalta”. Kysymyksiä 
arvioitiin asteikolla 0–10 (0 = erittäin huono, 10 = erittäin hyvä) ja luokiteltiin siten, että 
asteikolla 0–10 hyvä työkyky on pisteluku 8–10 ja heikentynyt työkyky on pisteluku 0–7. 
Työkykytekijät koodattiin 0/1 luokiksi 0= heikentynyt työkyky ja 1= hyvä työkyky. 

Voimavarojen ja työkykytekijöiden yhteyksien tilastollista merkitsevyyttä tarkasteltiin 
Mann-Whitneyn U-testillä (merkitsevyystaso: p≤0.05). Logistisen regression avulla tarkas-
teltiin riippumattomien työn voimavaratekijöiden yhteyttä riippuviin työkykytekijöihin. 
Voimavaratekijät dikotomisoitiin analyysiä varten (taulukko 5). Yhteyksiä tulkittiin risti-
tulosuhteiden (odds ratio, OR) ja niiden 95 prosentin luottamusvälien avulla. 

Tutkimuksessa yksittäiset puuttuvat havainnot korvattiin muuttujien ryhmäkeskiar-
voilla tai -mediaaneilla, mitta-asteikon mukaisesti, aineiston määrän maksimoimiseksi. Ai-
neiston analysoinnissa käytettiin SPSS 25.0-ohjelmaa.
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Taulukko 4. Faktorianalyysissä mukana olleet työn vaatimuskuvaajat, muodostetut faktorit ja 
faktoreiden perusteella muodostetut keskiarvomuuttujat (latentit muuttujat)

Työn vaatimukset, asteikolla 1-5 Faktori-pisteet

Mitkä seuraavista työelämään liittyvistä asioista aiheuttavat sinulle epävarmuutta 
tulevaisuudesta? (1=Ei lainkaan, 2=Hyvin vähän, 3=Jonkin verran, 4=Melko paljon, 5=Hyvin 
paljon)

Latentti keskiarvomuuttuja: Työn epävarmuus Cronbachin alpha 0.87
Kilpailun kiristyminen puunkorjuutoimialalla 0,816
Tulos- ja tehokkuusvaatimusten lisääntyminen 0,756
Yrittäjän ja työntekijän vastuiden lisääntyminen 0,640
Metsäteollisuuden muutokset 0,722
Työn jatkuvuus / ennustettavuus 0,666

Ovatko seuraavat asiat lisääntyneet tai vähentyneet omassa työssäsi viimeksi kuluneen 
kahden vuoden aikana? (1=Vähentynyt selvästi, 2=Vähentynyt jonkin verran, 3 =Ennallaan, 
4=Lisääntynyt jonkin verran, 5=Lisääntynyt selvästi)

Latentti keskiarvomuuttuja: Työn kuormittavuus Cronbachin alpha 0.74
Työtahti, kiire 0,718
Työn ruumiillinen rasittavuus 0,480
Työn henkinen rasittavuus 0,802
Stressin kokemus 0,404

Jos käytät työssäsi puunkorjuukoneiden tietojärjestelmiä, miten ne ovat vaikuttaneet 
työhösi? (1=Ei lainkaan, 2=Hyvin vähän, 3=Jonkin verran, 4=Melko paljon, 5=Hyvin paljon)

Latentti keskiarvomuuttuja: Tietojärjestelmät / osaamisvaatimus Cronbachin alpha 0.76
Tietojärjestelmien käyttö on lisännyt työn osaamisvaatimuksia 0,620
Tietojärjestelmien hallinta on hankalaa 0,611
Tietojärjestelmien käyttö on vaatinut uusien työtapojen oppimista 0,860

Lähde: Työelämän tutkimus 3/2021 
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Taulukko 5. Työn voimavaratekijät. Asteikko ja dikotomisoitu luokittelu
Voimavaratekijät Kysymys, asteikko ja luokat
Työn organisointi Kuinka hyvin työsi on organisoitu? Asteikko 0–10. 0–7 

heikko, 8–10 hyvä
Sosiaalinen tuki työtovereilta Saatko työtovereiltasi tukea hankalissa työtilanteissa? 

Asteikko 0–10. 0–7 heikko, 8–10 hyvä
Oikeudenmukaisuus työssä Kohdellaanko sinua oikeudenmukaisesti työpaikallasi? 

Asteikko 0–10. 0–7 heikko, 8–10 hyvä
Mahdollisuus oppia uusia Onko omassa työssäsi mahdollisuus oppia uusia asioita 

ja taitoja? Asteikko 0–10. 0–7 heikko, 8–10 hyvä
Työn tekemistä tukeva Saatko riittävästi työsi tekemistä tukevaa koulutusta? 

Asteikko 0–10. 0–7 heikko, 8–10 hyvä
Työn merkityksellisyys Tunnetko tekeväsi merkityksellistä työtä? Asteikko 1–6. 

1=päivittäin, 2–6 harvoin
Vaikutusmahdollisuudet Onko sinulla mahdollisuuksia vaikuttaa työhösi ja 

työoloihisi? Asteikko 1–4. 1–3= harvoin, 4=usein
Työn varmuus/ennustettavuus Mikä aiheuttaa sinulle epävarmuutta tulevaisuudesta? 

Työn jatkuvuus / ennustettavuus  
Asteikko 1–5. 1–4=epävarmuus, 5=varmuus

Lähde: Sustainability 2021, 13(9) https://doi.org/10.3390/su13094822

5.2 Palautuminen
Palautumista arvioitiin kysymyksellä ”Kuinka hyvin koet yleensä palautuvasi työsi aiheut-
tamasta kuormituksesta työpäivän / työvuoron jälkeen”. Tämä yhden kysymyksen mittari 
on arvioitu päteväksi ja samalla sillä on raportoitu vahva yhteys palautumisen tarpeeseen 
(Kinnunen & Feldt 2009, 7–27). Palautumisen arviointi tapahtui asteikolla 1–5 (1=hyvin, 
5=huonosti) ja luokiteltiin kaksiluokkaiseksi 1–2= riittävä palautuminen ja 3–5= riittä-
mätön palautuminen. Metsäkoneyrittäjiä ja kuljettajia tarkasteltiin organisatorisen aseman 
vuoksi omina ryhminä. Ammattiryhmittäistä palautumista tarkasteltiin frekvenssijakaumi-
na ja suhteellisina osuuksina.

Palautumiseen yhteydessä olevaa työkykyä selvitettiin kahdella kysymyksellä. ”Minkä 
pistemäärän annat työkyvyllesi tällä hetkellä verrattuna elinikäiseen parhaimpaan (asteikol-
la 0–10)?” Pistemäärä luokiteltiin kahteen luokkaan 0–7= työkyky heikentynyt, 8–10 hyvä 
työkyky. 2. ”Pystytkö työskentelemään nykyisessä tehtävässäsi terveytesi puolesta kahden 
vuoden kuluttua (asteikolla 0–10)?” Pistemäärä luokiteltiin myös tässä kahteen luokkaan 
0–7= työkyky heikentynyt / en pysty, 8–10 hyvä työkyky/ melko varmasti. (Yksilötutka 
2017.) Tutkimuksessa käytetyt työkykyä kuvaavat kysymykset luokiteltiin kahteen luok-
kaan aikaisemmissa tutkimuksissa käytettyjen luokittelujen perusteella (Gould ym. 2008; 
Ilmarinen ym. 2015).
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Palautumiseen yhteydessä oleva sairauspoissaolojen määrä oli analyysissä jatkuva muut-
tuja ja se määritettiin vastaajan itse arvioimana kysymyksellä: ”Montako työpäivää olet ollut 
poissa töistä oman sairauden / tapaturman takia viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana?

Riittävästi ja riittämättömästi palautuneiden yrittäjien ja kuljettajien työkyvyn ja sai-
rauspoissaolojen eron merkitsevyyttä tarkasteltiin Mann-Whitneyn U-testillä. Työn vaati-
musten ja voimavarojen yhteyttä palautumiseen tarkasteltiin logistisen regressionanalyysin 
avulla. Analyysiä varten palautuminen muutettiin 0/1 luokiksi, jossa riittämätön palautu-
minen oli = 0 ja riittävä palautuminen oli = 1. Palautumista selittävät työn vaatimus ja 
voimavaramuuttujat luokiteltiin dikotomisiksi (taulukko 6).

Taulukko 6. Työn vaatimus- ja voimavaramuuttujat
Työn vaatimusmuuttujat
Työn aikapaine Asteikolla 1–5. 1–3=usein aikapainetta, 4–5=harvoin 

aikapainetta
Työn organisointi Asteikolla 0–10. 0–7=heikko, 8–10=hyvä.
Työaikajärjestelyjen sopivuus Asteikolla 0–10. 0-7=sopii huonosti, 8–10=sopii hyvin.
Työn henkinen rasittavuus Asteikolla 1–5, 1–3=vähentynyt, 4–5=lisääntynyt.
Tietojärjestelmien hallinta Asteikolla 1–5, 1–3=ei vaikutusta työhön, 4–5=paljon 

vaikutusta työhön. 

Työn voimavaramuuttujat
Työn varmuus / jatkuvuus Asteikolla 1–5. 1–4=epävarmuus, 5=varmuus
Työn merkityksellisyys Asteikolla 1–6. 1=päivittäin, 2–6=harvoin
Sosiaalinen tuki Asteikolla 0–10. 0-7=heikko, 8–10=vahva
Vaikutusmahdollisuudet Asteikolla 1–4. 1–3=harvoin, 4=usein
Omat voimavarat työhön Asteikolla 0–10. 0-7=heikot, 8–10 =vahvat
Oikeudenmukaisuuden kokemus työssä Asteikolla 0–10. =0-7=heikko, 8–10=vahva
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6 TULOKSET

6.1 Keskeiset tulokset
Tutkimus osoitti yleisenä havaintona, että puunkorjuuntyössä aikapainetta oli kokenut 
usein noin 2/3 yrittäjistä ja kuljettajista. Aikapaineeseen läheisesti liittyvää kiireen lisään-
tymistä työssään oli kokenut noin 70 % yrittäjistä ja kuljettajista.  Kilpailun kiristyminen 
aiheutti tulevaisuuden epävarmuutta. Yrittäjistä noin 53 % ja kuljettajista 41 % koki toimi-
alan kilpailun kiristyneen. Runsas puolet yrittäjistä ja kuljettajista koki myös työn jatkuvuu-
teen liittyvien häiriöiden aiheuttaneen epävarmuutta. 

Arviolta puolet kaikista vastanneista käytti työssään useita tietojärjestelmiä. Vastanneis-
ta 2/3 kertoi, että tietojärjestelmien käyttö oli lisännyt työn osaamisvaatimuksia. Työhön 
liittyy henkistä kuormittavuutta, jonka neljännes yrittäjistä koki stressinä ja myös noin vii-
dennes kuljettajista raportoi stressin kokemuksesta. Puunkorjuutyössä koettiin henkisen 
kuormittumisen lisääntyneen viimeisen kahden vuoden aikana. Näin arvioi noin 60 % yrit-
täjistä ja kuljettajista. Yrittäjien ja kuljettajien kokema työn tehokkuusvaatimusten ja vas-
tuiden lisääntyminen sekä puunkorjuutoimialan kilpailun kiristyminen aiheuttivat tulevai-
suuden epävarmuutta. Puunkorjuuyön muuttunutta luonnetta kuvaa hyvin työn fyysisen 
kuormituksen väheneminen. Yrittäjistä noin 90 % ja kuljettajista lähes 80 % koki työn fyy-
sisen kuormituksen vähentyneen tai pysyneen ennallaan viimeisen kahden vuoden aikana. 

Tutkimuksen taustalla oli metsäteollisuuden rakennemuutos ja noin kolmannes oli ko-
kenut työnsä muuttuneen viimeisen kolmen vuoden aikana ja kokenut työssään muutoksia, 
jotka olivat muuttaneet työtehtäviä tai työmäärää. Työssään muutoksia kokenut kolmannes 
oli kokenut myös työn kuormittavuuden ja epävarmuuden lisääntyneen. Noin puolet työs-
sään muutoksia kokeneista oli kokenut muutokset myönteisinä ja vajaa puolet kielteisinä. 
Yrittäjistä noin kolmannes ja kuljettajista viidennes oli kokenut työn muutokset myöntei-
sinä. Myönteisiksi muutoksen kokeneet kokivat myös työkykynsä paremmaksi verrattuna 
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kielteiseksi muutoksen kokeneisiin. Alle 40–vuotiaat suhtautuivat muutoksiin myöntei-
simmin. 

Johtamisen näkökulmasta oli tärkeää havainto siitä, että myönteinen muutoskokemus 
oli yhteydessä hyvään työkykyyn. Keskeisenä havaintona voitiin pitää myös sitä, että työn 
vaatimusten hallinta ja työn voimavarojen vahvistaminen ovat sekä palautumisen, että työ-
kyvyn kannalta tärkeitä työssä huomioitavia menestystekijöitä.

Työn hyvä organisointi oli tulosten perusteella keskeinen työn ominaispiirre, joka lisää 
hyvän työkyvyn ja riittävän palautumisen todennäköisyyttä. Hyvin organisoidussa työssä 
kuormittavuuden kokemus oli tilastollisesti merkitsevästi vähäisempää kuin puutteellises-
ti organisoidussa työssä. Työn organisointi kytkee sekä johtamisen että autonomisen työn 
suunnittelun osaksi ennakoivaa työkyvyn edistämistä työelämän muutoksessa. 

Runsas puolet yrittäjistä ja kuljettajista kuvasi työkykyään hyväksi, kun työkykyä verra-
taan elinikäiseen parhaimpaan ja noin 70 % piti työkykyään hyvänä työn henkisten vaati-
musten suhteen. Runsas 60 % piti myös fyysistä työkykyään hyvänä.

Tarkasteltaessa yrittäjien ja kuljettajien sudetta omaan työhönsä oli noin 90 % yrittäjistä 
ja kuljettajista hyvin sitoutuneita työhönsä ja samoin yli 90 % piti ammatillisia valmiuk-
siaan erittäin hyvinä puunkorjuutyöhön. Suurin osa vastaajista kertoi myös uusien tietojen 
ja taitojen oppimismahdollisuudet työssään hyviksi. Valtaosa yrittäjistä ja kuljettajista koki 
työssään arvostusta ja suurin osa (noin kaksi kolmannesta) oli motivoituneita ja tyytyväisiä 
työhönsä ja kokivat työnsä myös merkitykselliseksi. Merkityksellisyyden kokemus on tär-
keä työn voimavara, joka vähentää sairauspoissaolojen todennäköisyyttä ja lisää työhyvin-
voinnin kokemusta työtehtävissä (Clausen & Borg 2011). 
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6.2 Työn vaatimukset ja työkyky
Työn vaatimusten yhteyttä työkykyyn tarkasteltaessa tutkimuksen konteksti oli metsäte-
ollisuuden rakennemuutos. Työn vaatimusten ja työkyvyn yhteyden tarkastelua täyden-
nettiin latenteilla keskiarvomuuttujilla, joilla kuvattiin työn epävarmuus ja kuormittavuus 
sekä tietotekniikan hallinnan vaatimus. Tätä taustaa vasten havaittiin, että lisääntyneet 
työn epävarmuus (OR 1,94, 95 %lv 1,23–3,07) ja työn tehokkuusvaatimukset (OR 2,04, 
95 %lv, 31–3,19) olivat yhteydessä heikentyneeseen työkykyyn verrattuna elinikäiseen par-
haimpaan. Valtaosa vastaajista noin 80 % katsoi työn tehokkuusvaatimusten ja vastuiden 
lisääntymisen sekä puunkorjuutoimialan kilpailun kiristymisen aiheuttavan tulevaisuuden 
epävarmuutta. Tulevaisuuden epävarmuuden lisääntyminen (OR 3,30, 95 %lv 1,92–5,57) 
ja työn vastuiden (OR 3,18, 95 %lv 1,93–5,23) sekä tehokkuusvaatimusten (OR 3,24,  
95 %lv 1,96–5,36) lisääntyminen lisäsivät todennäköisyyttä heikentyneeksi koettuun työ-
kykyyn erityisesti työn henkisten vaatimusten kannalta.

Työn kuormittavuus, johon sisältyi lisääntynyt työn henkinen ja fyysinen rasittavuus 
sekä lisääntynyt työtahti, ja stressin kokemus lisäsivät merkittävästi todennäköisyyttä hei-
kentyneeseen työkykyyn verrattuna elinikäiseen parhaimpaan (OR 3,11, 95 %lv 1,95–4,96) 
ja työn henkisten vaatimusten kannalta (OR 5,11, 95 % lv 2,90–8,99) sekä yrittäjillä että 
kuljettajilla. Tietojärjestelmien osaamisvaatimusten lisääntyminen oli yhteydessä heikenty-
neeseen työkykyyn erityisesti kuljettajilla.

Työn kuormittavuus lisää todennäköisyyttä heikentyneeseen työkykyyn ja yhteydet oli-
vat tilastollisesti erittäin merkitsevä. Tietojärjestelmien käyttö ja uusien työtapojen oppi-
minen sekä tietojärjestelmien hallinta olivat myös yhteydessä heikentyneeseen työkykyyn. 
Tietojärjestelmien osaamisen vaatimus oli yhteydessä heikentyneeseen työkykyyn erityises-
ti työn henkisten vaatimusten kannalta (OR 2,01, 95 %lv 1,24–3,28) (taulukko 7).
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Taulukko 7. Työn lisääntyneiden vaatimusten yhteys heikentyneeseen työkykyyn. (Asteikolla 0–10. 0–7 
työkyky heikentynyt,8–10 hyvä työkyky) Logistinen regressioanalyysi

Heikentynyt työkyky
Työkyky verrattuna 
elinikäiseen parhaimpaan

Työkyky työn henkisten 
vaatimusten kannalta

Työkyky työn fyysisten 
vaatimusten kannalta

OR 95 %lv p OR 95 %lv p OR 95 %lv p

Työn epävarmuus 
keskiarvomuuttuja

1,94 1,23–3,07 ** 3,30 1,92–5,67 *** 1,94 1,20–3,15 **

Metsäteollisuuden 
muutokset

1,44 0,90–2,30 ns. 1,51 0,92–2,48 ns. 1,07 0,66–1,74 ns.

Työn tehokkuus-
vaatimukset

2,04 1,31–3,19 *** 3,24 1,96–5,36 *** 1,75 1,10–2,77 *

Kilpailun kiristynyt 1,47 0,95–2,30 ns. 2,27 1,40–3,67 ** 1,81 1,14–2,87 *

Vastuut lisääntyneet 2,48 1,58–3,89 *** 3,18 1,93–5,23 *** 1,50 0,95–2,36 ns.

Työn epävarmuus 1,67 1,07–2,61 * 1,70 1,04–2,77 * 1,54 0,97–2,45 ns.

Selitysaste (7 %) Selitysaste (13 %) Selitysaste (4 %)
Hosmer–Lemeshow –testi p=0,90 p=0,66 p=0,82
Työn kuormittavuus 
keskiarvomuuttuja

3,11 1,95–4,96 *** 5,11 2,90–8,99 *** 2,72 1,67–4,43 ***

Työn henkinen rasittavuus 2,43 1,53–3,85 *** 4,58 2,61–8,06 *** 2,28 1,40–3,69 **

Työn fyysinen rasittavuus 3,08 1,73–5,49 *** 3,58 2,03–6,32 *** 2,43 1,39–4,24 **

Työtahti / kiire 1,99 1,26–3,14 ** 2,19 1,31–3,64 ** 1,87 1,16–3,01 *

Stressi 3,01 1,73–5,23 *** 4,11 2,37–7,13 *** 2,20 1,29–3,76 **

Selitysaste (12 %) Selitysaste (21 %) Selitysaste (8 %)
Hosmer–Lemeshow –testi p=0,75 p=0,76 p=0,90
Tietojärjestelmät 
/ osaaminen 
keskiarvomuuttuja

1,49 0,94–2,36 ns. 2,01 1,24–3,28 ** 1,48 0,92–2,37 ns.

Uudet 
osaamisvaatimukset

1,41 0,90–2,20 ns. 1,13 0,70–1,81 ns. 1,01 0,64–1,60 ns.

Uusien työtapojen 
oppiminen

1,82 1,08–3,07 * 2,34 1,37–4,01 ** 1,85 1,09–3,14 *

Tietojärjestelmien hallinta 1,94 0,95–3,98 ns. 3,02 1,48–6,16 ** 2,33 1,15–4,72 *

Selitysaste (3 %) Selitysaste (6 %) Selitysaste (3 %)
Hosmer–Lemeshow –testi p=0,76 p=0,13 p=0,84
*** p<0,001, ** p<0,01, * p<0,05. ns.= ei tilastollisesti merkitsevä.  
Vertauskohde= Työn vaatimukset eivät lisääntyneet. 

Lähde. Työelämän tutkimus 3/2021.
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6.3 Työn voimavarat ja työkyky
Tehtävätason työn voimavarojen ja työkyvyn yhteyttä tarkasteltaessa osoitti tutkimus teh-
tävätason voimavarat merkityksellisiksi työn henkisten vaatimusten suhteen. Työssä kehit-
tymisen mahdollisuus, jota kuvasivat mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja työssä ja 
työn tekemistä tukeva koulutus, olivat yhteydessä hyvään työkykyyn verrattuna elinikäiseen 
parhaimpaan ja myös työkykyyn työn henkisten vaatimusten kannalta. Työn merkityksel-
lisyys tehtävätason voimavarana lisäsi todennäköisyyttä hyvään työkykyyn työn henkisten 
vaatimusten kannalta (taulukko 8). Vastaajien kokemusten mukaan runsas puolet yrittäjistä 
ja 38 % kuljettajista koki työnsä päivittäin merkitykselliseksi ja mahdollisuudet ammatillis-
ten valmiuksien ylläpitämiseen koki hyväksi 70 % tutkimukseen osallistuneista.

Työn organisaatiotason voimavaroihin kuuluva työn hyvä organisointi oli vastaavalla 
tavalla yhteydessä hyvään työkykyyn.  Vaikutusmahdollisuudet omaan työhön oli yhtey-
dessä painotetusti hyvään työkykyyn työn henkisten vaatimusten kannalta. Työnsä hyvin 
organisoiduksi koki 76 % yrittäjistä ja 55 % kuljettajista. Suurissa puunkorjuuyrityksissä 
(alueyritykset) työskennelleistä 2/3 ja muissa yritysmuodoissa runsas puolet koki työnsä 
hyvin organisoiduksi.

Johtamiseen liittyvät voimavarat, oikeudenmukaisuuden kokemus (OR 4,35, 95 %lv 
2,44–7,76) ja sosiaalinen tuki (OR 3,63, 95 %lv 1,86–7,11) olivat yhteydessä voimakkaas-
ti työkykyyn työnhenkisten vaatimusten kannalta. Johtamisen voimavaroihin liittyen yli 
80 % yrittäjistä ja kuljettajista sai vahvaa sosiaalista tukea työtovereiltaan omassa työssään. 
Oikeudenmukaista kohtelua työssään oli kokenut 70 % tutkimukseen osallistuneista Orga-
nisatorisista voimavaroista työn varmuus ja jatkuvuus nousi tutkimuksen koko aineistossa 
myös tärkeäksi hyvän työkyvyn suhteen (taulukko 9). 

Ammattiryhmäkohtaisessa tarkastelussa oli nähtävissä kuljettajien kohdalla tärkeä teh-
tävätason voimavara, joka oli työssä kehittymisen mahdollisuus (Mahdollisuus oppia uusia 
asioita ja taitoja ja työn tekemistä tukeva koulutus). Työssä kehittymisen mahdollisuus oli 
kokonaisvaltaisesti yhteydessä hyvään työkykyyn. Kuljettajille myös hyvä työn organisointi 
oli tärkeää hyvän työkyvyn suhteen. Yrittäjien osalta hyvä työn organisointi korostuu, kun 
työkykyä tarkasteltiin työn henkisten vaatimusten suhteen.

Työn organisointitasoon liittyvä vaikutusmahdollisuudet työhön oli yrittäjien kohdalla 
yhteydessä hyvään työkykyyn työn henkisten vaatimusten suhteen. Kuljettajien kohdalla 
vastaavaa yhteyttä ei ollut havaittavissa. Työpositio erotti kuljettajat ja yrittäjät myös suh-
teessa työn varmuuden merkitykseen. Yrittäjille työn jatkuvuus ja varmuus oli merkityk-
sellinen hyvän työkyvyn kannalta. Kuljettajien kohdalla samaa tilastollista yhteyttä ei ollut 
havaittavissa. Johtamisen voimavaratasoon sisältyvä sosiaalinen tuki työtovereilta oli sekä 
kuljettajille, että yrittäjille tärkeä hyvän työkyvyn todennäköisyyttä lisäävä voimavara. Kul-
jettajille oikeudenmukaisuuden kokemus työssä oli myös tärkeä hyvän työkyvyn toteutumi-
seksi. Tulosten tarkastelussa korostui työn vahvojen voimavarojen yhteys hyvään työkykyyn 
erityisesti työn henkisten vaatimusten suhteen. (taulukot 8 ja 9). Tässä yhteydessä on hyvä 
todeta, että työn voimavaroilla on yhteys myös fyysiseen työkykyyn. Sellaiset työn voima-
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varat, jotka tukevat sujuvaa työssä suoriutumista olivat yhteydessä hyvään fyysiseen työ-
kykyyn. Tällaisia työn sujuvuutta mahdollistavia työn voimavaroja olivat esimerkiksi hyvä 
työn organisointi, sosiaalinen tuki työssä ja mahdollisuus työssä kehittymiseen.

Taulukko 8. Työn voimavaratekijöiden yhteydet hyvään työkykyyn (logistinen regressioanalyysi)

Työn voimavaratekijät Hyvä työkyky verrattuna elinikäiseen 
parhaimpaan

Hyvä työkyky työn henkisten 
vaatimusten kannalta

Arvio 8–10, asteikolla 0–10
OR 95 %lv OR 95 %lv

Hyvä työn organisointi 1,97** 1,25–3,11 2,76*** 1,70–4,49

Hyvä sosiaalinen tuki työtovereilta 2,65** 1,46–4,81 4,06*** 2,24–7,36

Hyvä oikeudenmukaisuuden 
kokemus työssä 

2,31** 1,42–3,74 4,62*** 2,77–7,70

Mahdollisuus oppia uusia asioita ja 
taitoja

2,70*** 1,65–4,40 2,97*** 1,80–4.,91

Työn tekemistä tukeva koulutus 2,45*** 1,51–3,98 2,72*** 1,65–4,48

Työ merkityksellistä päivittäin 1,41(ns.) 0,90–2,21 2,61*** 1,56–4,36

Hyvät vaikutusmahdollisuudet 
työhön

1,30(ns.) 0,83–2,03 2,32*** 1,40–3,85

Työn varmuus /jatkuvuus 1,67* 1,07–2,61 1,70* 1,04–2,77

*** p<0 *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05. ns.=ei ole tilastollisesti merkitsevä. Vertauskohde = heikot 
voimavarat

Lähde: Sustainability 2021, 13(9) https://doi.org/10.3390/su13094822
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Taulukko.9. Työn voimavaratekijöiden yhteydet koettuun työkykyyn ammattiryhmittäin (Logistinen 
regressioanalyysi)

Kuljettajat

Työn voimavaratekijät

Hyvä työkyky verrattuna 
elinikäiseen parhaimpaan  
(Arvio 8–10, asteikolla 0–10)

Hyvä työkyky työn henkisten 
vaatimusten kannalta  
(Arvio 8–10, asteikolla 0–10)

OR 95 %lv OR 95 %lv

Hyvä työn organisointi 2,03** 1,20–3,43 2,39** 1,37–4,16

Hyvä sosiaalinen tuki työtovereilta 2,42* 1,24–4,72 3,63*** 1,86–7,11

Hyvä oikeudenmukaisuuden kokemus 
työssä

2,29** 1,33–3,93 4,35*** 2,44–7,76

Mahdollisuus oppia uusia asioita ja 
taitoja

2,45** 1,43–4,24 2,46** 1,41–4,31

Työn tekemistä tukeva koulutus 2,37** 1,37–4,11 2,65** 1,51–4,67

Työ merkityksellistä päivittäin 1,58(ns.) 0,92–2,70 2,56** 1,40–4,70

Hyvät vaikutusmahdollisuudet työhön 1,24(ns.) 0,72–2,13 1,79(ns.) 0,98–3,27

Työn varmuus /Jatkuvuus 1,44(ns.) 0,85–2,42 1,46(ns.) 0,84–2,53

Yrittäjät
OR 95 %lv OR 95 %lv

Hyvä työn organisointi 2,21(ns.) 0,81–6,04 4,09** 1,41–11,81

Hyvä sosiaalinen tuki työtovereilta 4,03* 1,01–16,10 5,60** 1,56–20,13

Hyvä oikeudenmukaisuuden kokemus 
työssä

3,39(ns.) 0,97–11,81 5,62** 1,68–18,81

Mahdollisuus oppia uusia asioita ja 
taitoja

14,52* 1,71–119,25 7,12** 1,84–27,51

Työn tekemistä tukeva koulutus 3,39* 1,08–10,68 2,57(ns.) 0,84–7,88

Työ merkityksellistä päivittäin 1,13(ns.) 0,49–2,64 2,46(ns.) 0,91–6,69

Hyvät vaikutusmahdollisuudet työhön 1,80(ns.) 0,74–4,39 4,08** 1,48–11,24

Työn varmuus /Jatkuvuus 2,50* 1,02–6,16 3,62* 1,10–11,90

*** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05. ns.=ei ole tilastollisesti merkitsevä. Vertauskohde = heikot voimavarat

Lähde: Sustainability 2021, 13(9) https://doi.org/10.3390/su13094822
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6.4 Palautuminen ja työkyky
Työkyvyn kannalta merkittävä tulos oli palautumisen riittämättömyys. Tutkimus osoitti, 
että noin puolet metsäkoneyrittäjistä ja metsäkoneenkuljettajista palautuu riittämättömäs-
ti päivittäisestä työkuormituksesta (taulukko 10). Yrittäjien ja kuljettajien koettua palau-
tumista tarkasteltiin omina ryhminä työn organisatorisen aseman vuoksi. Laajavastuisessa 
puunkorjuussa yrittäjä on yrityksessä tulosvastuullinen ja vastaa työn organisoinnista sekä 
työn johtamisesta. Tästä asetelmasta huolimatta myös metsäkoneenkuljettajilla on tulos– 
ja laatuvastuu työn itsenäisyyden ja työn vahvan subjektivoitumisen seurauksena sekä ym-
päristölainsäädännön velvoitteiden vuoksi. Työaseman mukainen tarkastelu oli perusteltu 
siksi, että erillinen tarkastelu tuo esille organisaatioasemaan ja palautumiseen yhteydessä 
olevat samankaltaisuudet sekä erot. Tuloksilla on merkitystä puunkorjuutyön kehittämisen 
ja johtamisen näkökulmasta. Molempia ammattiryhmiä tarkasteltiin myös yhdessä yrityk-
sen toiminnan kokonaiskuvan hahmottamiseksi. 

Taulukko 10. Yrittäjien ja metsäkoneenkuljettajien arvio palautumisesta työn aiheuttamasta 
kuormituksesta työpäivän / työvuoron jälkeen.

Yrittäjät =87 Metsäkoneenkuljettajat 
n=235

Kaikki n=322

Palautumisen arvio 
(asteikolla 1–5) % n % n % n

Riittävä palautuminen 
(arvio 1–2) 49,4 43 52,3 123 51,6 166

Riittämätön palautuminen
(arvio 3–5) 50,6 44 47,7 112 48,4 156

Lähde. Sosiaalilääketieteellinen aikakauslehti 1/2021, 31–45.

Riittävästi palautuneiden yrittäjien ja kuljettajien koettu työkyky oli parempi verrattuna 
riittämättömästi palautuneiden työkykyyn. Työkykyä tarkasteltiin kahdella indikaattorilla 
1. Työkyky verrattuna elinikäiseen parhaimpaan ja 2. Työkyky työn henkisten vaatimus-
ten kannalta. Koko aineistossa riittävästi palautuneet arvioivat työkykynsä paremmaksi (ka 
8,3), kuin riittämättömästi palautuneet (ka 6,2). Työkykyä arvioitiin suhteessa elinikäiseen 
parhaimpaan. Kun vastaajat arvioivat työkykyään nykyisessä työssä kahden vuoden kulut-
tua oli riittävästi palautuneiden työkykyarvio (ka 9,2) asteikolla 0–10 ja riittämättömästi 
palautuneiden (ka 7,2). Tulosten perusteella riittävä psykologinen palautuminen (palau-
tumisen kokemus) oli yhteydessä työtehtävästä riippumatta parempaan työkykyyn. Riittä-
västi palautuneilla oli myös vähemmän sairauspoissaoloja viimeisen 12 kuukauden aikana, 
kuin riittämättömästi palautuneilla. Sairauspoissaolopäiviä oli riittävästi palautuneilla kes-
kimäärin 2,7 työpäivää ja riittämättömästi palautuneilla 10,2 työpäivää (taulukko 11).
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Taulukko 11. Palautumisen yhteys työkykyyn ja sairauspoissaoloihin.
Riittävä 

palautuminen
Riittämätön 

palautuminen
ka sd ka sd p

Työkyky verrattuna elinikäiseen 
parhaimpaan (asteikolla 0–10)
Yrittäjät n=87 8,1 1,4 6,0 2,3 ***
Metsäkoneenkuljettajat n=235 8,4 1,6 6,2 2,2 ***
Kaikki n=322 8,3 1.5 6,2 2,2 ***

Työkyky 2 vuoden kuluttua nykyisessä 
työssä (asteikolla 0–10)
Yrittäjät n=87 9,2 1,0 7,5 2,6 ***
Metsäkoneenkuljettajat n=235 9,2 1,3 7,0 2,6 ***
Kaikki n=322 9,2 1,2 7,2 2,6 ***

Sairauspoissaolot (työpäivinä viimeisen 
12kk. Aikana)
Yrittäjät n=87 1,2 2,1 9,9 19,9 ***
Metsäkoneenkuljettajat n=235 3,2 8,5 10,3 35,7 ***
Kaikki n=322 2,7 7,4 10,2 32,0 ***
*** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05

Lähde. Sosiaalilääketieteellinen aikakauslehti 1/2021, 31–45.

6.5 Palautuminen ja työn vaatimukset 
Työn vaatimusten hallinta mahdollistaa riittävän palautumisen. Tässä tutkimuksessa rajat-
tiin tarkastelu aiemmissa tutkimuksissa käytettyihin työn vaatimusten ominaispiirteisiin, 
joilla oletettiin olevan yhteys työkykyyn ja työkuormituksesta palautumiseen (taulukko 
12). 

Hyvä työn aikapaineiden hallinta oli tulosten mukaan yhteydessä riittävään palautumi-
seen Aikapaineiden hallinta liittyy läheisesti siihen miten työtä organisoidaan toiminta– ja 
kilpailuympäristön sekä työn tehokkuusvaatimusten paineessa. Hyvä työn organisointi li-
säsi riittävän palautumisen todennäköisyyttä verrattuna puutteellisesti organisoituun työ-
hön. Vähentynyt työn henkinen rasittavuus sekä toimivat työaikajärjestelyt olivat yhtey-
dessä riittävään palautumiseen.

Oma kokonaisuus oli tietojärjestelmien hallinta, joka liittyy puunkorjuutyön digitali-
saatioon ja teknologiseen kehitykseen sekä uuteen laajavastuiseen puunkorjuun toiminta-
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malliin. Nykyinen puunkorjuutyö on kognitiivisesti kuormittavaa. Tutkimus osoitti, että 
tietojärjestelmien hyvä hallinta oli yhteydessä riittävään palautumiseen.

Taulukko 12. Työn vaatimusten yhteydet riittävään työkuormituksesta palautumiseen (koko aineisto)
Yhden selittäjän malli Monimuuttujamalli

Työn vaatimukset  OR 95 % lv OR 95 % lv
Harvoin aikapainetta työssä 2,89*** 1,74-4,81 1,84* 1,03-3,29
Hyvä työn organisointi 2,90*** 1,83-4,62 1,98** 1,18-3,32
Hyvä tietojärjestelmien hallinta 1,91** 1,22-2,98 1,52(ns.) 0,92-2,51
Vähentynyt työn henk. rasittavuus 3,57*** 2,23-5,72 2,15** 1,26-3,67
Hyvin sopivat työaikajärjestelyt 4,70*** 2,64-8,38 3,20*** 1,73-5,93
(OR=ristitulosuhde ja 95 %lv= luottamusväli) ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05
Vertauskohde: Usein aikapainetta työssä, puutteellinen työn organisointi, puutteellinen tietojärjestelmien 
hallinta, lisääntynyt työn henkinen rasittavuus, huonosti sopivat työaikajärjestely

Lähde. Sosiaalilääketieteellinen aikakauslehti 1/2021, 31–45.

Tarkasteltaessa yrittäjien kokemusta työn vaatimusten merkityksestä riittävään työkuormi-
tuksesta palautumiseen korostuu tuloksissa hyvä työn organisointi ja hallittu työn henki-
nen rasittavuus sekä toimivat työaikajärjestelyt. Hyvin organisoitu työ mahdollistaa yrittä-
jien riittävän palautumisen verrattuna puutteellisesti organisoituun työhön (OR 3,19, 95 
%lv 1,10–9,25). Samoin hallittu ja vähäinen työn henkinen rasittavuus tukee riittävää pa-
lautumista (OR 3,45, 95 %lv 1,39–8,56). Vastaavasti lisääntynyt työn henkinen rasittavuus 
oli yhteydessä riittämättömään palautumiseen. Työn organisointiin ja yrityksen toiminta-
käytäntöihin ja tulostavoitteisiin sekä kilpailuympäristön paineisiin liittyvät työaikajärjes-
telyt olivat myös tärkeä palautumista selittävä ja ohjaava tekijä. Yrittäjien hyvät ja toimivat 
työaikajärjestelyt mahdollistavat riittävän palautumisen päivittäisestä työkuormituksesta. 
Hankalat työaikajärjestelyt ja ylipitkät työpäivät rajoittavat työn ulkopuolista sosiaalista 
elämää ja lisäävät riittämättömän palautumisen ja työkyvyn heikkenemisen riskiä.

Kuljettajilla työn vaatimusten merkitys riittävän palautumisen yhteydessä korostuu 
enemmän kuin yrittäjillä. Keskeinen tekijä riittävän palautumisen suhteen oli kuljettajien-
kin työssä hyvä työn organisointi (OR 2,90, 95 %lv 1,83–4,62). Aikapaine liittyy työn or-
ganisoinnin onnistumiseen. Aikapaine on työn vaatimus, jolla on selkeä yhteys palautumi-
seen. Vähentynyt ja hallittu aikapaine oli yhteydessä riittävään palautumiseen (OR 2,89, 
95 %lv 1,74–4,81). Samoin kokemus siitä, että työn henkinen rasittavuus on hallinnassa ja 
työaikajärjestelyjen toimivuus (OR 4,70, 95 %lv 2,64–3,38) mahdollistavat riittävän palau-
tumisen. Puunkorjuutyön tietotekninen ja teknologinen kehitys on lisännyt tietotekniikan 
hallinnan merkitystä työn vaatimuksissa. Hyvä tietojärjestelmien hallinta oli kuljettajilla 
yhteydessä riittävään palautumiseen.
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6.6 Palautuminen ja työn voimavarat
Työn varmuus on voimavara, jolla on erityinen merkitys toimintaympäristön muutoksessa. 
Tulokset osoittivat, että työn varmuus ja jatkuvuus tukivat riittävää palautumista ja olivat 
yhteydessä riittävään palautumiseen. 

Palautumisen tarkasteluun valituista työn voimavaroista myös työn merkityksellisyys, 
vahva sosiaalinen tuki työtovereilta, vaikutusmahdollisuudet omaan työhön sekä vahva 
oikeudenmukaisuuden kokemus työssä tukivat riittävää palautumista samoin kuin omien 
voimavarojen riittävyys suhteessa työn vaatimuksiin.  

Tämä tukee sitä hypoteesia, että hyvät työn voimavarat ovat tärkeä edellytys päivittäi-
sestä työkuormituksesta palautumiselle. Työn voimavarojen vahvistaminen on myös työ-
paikoilla tapahtuvan ennakoivan työkyvyn edistämisen perusta. Hyvät työn voimavarat 
ehkäisevät (puskuroivat) työn vaatimusten kuormittavaa vaikutusta ja mahdollistavat työn 
vaatimusten hyvän hallinnan, joka osoittautui voimavarojen ohella tutkimuksessa tärkeäksi 
riittävän palautumisen kannalta. Riittävät työn voimavarat suhteessa työn vaatimuksiin on 
avain riittävään palautumiseen. 

Tehtävätason voimavaroista työn merkityksellisyys korostaa työn sisältöä ja toisaalta 
myös mahdollisuutta vaikuttaa omaan työhön.  Työn merkityksellisyys ja vaikutusmahdol-
lisuudet omaan työhön osoittautuivat riittävää palautumista mahdollistaviksi voimavaroik-
si. Työntekijän hyvät henkiset ja fyysiset voimavarat suhteessa työn vaatimuksiin lisäsivät 
todennäköisyyttä riittävään palautumiseen. Vahva sosiaalinen tuki yhteisöllisenä voima-
varana kertoo organisaation vuorovaikutustason voimavaroista samoin oikeudenmukai-
suuden kokemus, jotka molemmat voimavarat osoittautuivat olevan yhteydessä riittävään 
palautumiseen.

Taulukko 13. Työn voimavarojen yhteydet riittävään työkuormituksesta palautumiseen (koko aineisto)
Yhden selittäjän malli Monimuuttujamalli

Työn voimavarat OR 95 % lv OR 95 % lv
Työn varmuus / jatkuvuus 2,86** 1,55-5,27 2,27* 1,15-4,47
Työ merkityksellistä päivittäin 3,54*** 2,22-5,66 2,56** 1,50-4,36
Vahva sosiaalinen tuki työssä 3,02*** 1,63-5,60 1,13(ns.) 0,54-2,36
Hyvät vaikutusmahdollisuudet työhön 2,36** 1,35-4,16 1,00(ns.) 0,52-1,95
Hyvät voimavarat työhön 4,57*** 2,68-7,81 3,16*** 1,76-5,68
Vahva oikeudenmukaisuuden 
kokemus työssä

4,96*** 2,92-8,42 3,05*** 1,67-5,57

(OR=ristitulosuhde ja 95 %lv= luottamusväli) ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05
Vertauskohde: Työn epävarmuus, työ merkityksellistä harvoin, heikko sosiaalinen tuki työssä, vähäiset 
vaikutusmahdollisuudet työhön, puutteelliset voimavarat työhön, heikko oikeudenmukaisuuden kokemus 
työssä.

Lähde. Sosiaalilääketieteellinen aikakauslehti 1/2021, 31–45.
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Metsäkoneyrittäjien riittävään palautumiseen yhteydessä olevat voimavarat painottuivat 
kolmeen pääryhmään, tehtävätaso ja työn organisointi sekä vuorovaikutukseen liittyvät 
voimavarat. Yrittäjien näkökulmasta tehtävätason voimavaroista päivittäinen työn merki-
tyksellisyyden kokemus oli tärkeä voimavara, joka on yhteydessä riittävään palautumiseen 
(OR 3,29, 95 %lv 1,36–7,94). Samaan tehtävätason voimavaratasoon liittyi omat voima-
varat suhteessa työn vaatimuksiin. Yrittäjien omat voimavarat suhteessa työn vaatimuksiin 
olivat myös tärkeä riittävän palautumisen edellytys (OR 3,88, 95 %lv 1,35–11,15). Yhtei-
söllisyyteen kytkeytyvä hyvä sosiaalinen tuki työssä ja vahva oikeudenmukaisuuden koke-
mus mahdollistivat osaltaan riittävän palautumisen kokemuksen.

Kuljettajien palautumisen kokemus liittyy merkittävästi  työn voimavaratekijöihin. 
Orga nisatoriset voimavarat kuten työn varmuus oli tärkeä palautumisen mahdollistaja. 
Työn organisointitason voimavaroista vaikutusmahdollisuudet omaan työhön tuki pa-
lautumista. Tehtävätason voimavarat kuten työn merkityksellisyyden kokemus ja omat 
voimavarat suhteessa työn vaatimuksiin sekä yhteisöllisistä vuorovaikutukseen liittyvistä 
voimavaraoista sosiaalinen tuki työssä ja oikeudenmukaisuuden kokemus olivat voimava-
roja, jotka olivat yhteydessä kuljettajien riittävään palautumiseen. Tuloksista esille nousi 
palautumisen kannalta erityisesti työn merkityksellisyyden kokemus (OR 3,90, 95 %lv 
2,21–6,89) ja omat voimavarat suhteessa työn vaatimuksiin (OR 4,88, 95 %lv 2,62–9,10) 
sekä kokemus siitä, että työssä tuntee kohdelluksi oikeudenmukaisesti (OR 5,20, 95 %lv 
2,89–9,35)

Kuva 1. Koneellinen puunkorjuu. Kuva: Clas-Håkan Nygård
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7 POHDINTA

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää metsäkoneyrittäjien ja metsäkoneenkuljetta-
jien työn vaatimusten ja voimavarojen yhteyttä yrittäjien ja kuljettajien työkuormituksesta 
palautumiseen ja työkykyyn metsäteollisuuden rakennemuutoksessa. 

Tavoitteena oli myös tuottaa tietoa työn vaatimusten ja voimavarojen merkityksestä 
työkyvyn tukemisessa ja työn kehittämistoimien kohdentamisessa niin, että työpaikoilla 
pystytään tunnistamaan ja vahvistamaan sellaisia työn voimavaroja, jotka tukevat työkykyä 
työn organisointimuotojen, työn sisältöjen ja yrityksen toimintaympäristön muuttuessa. 

Tutkimuksen keskeiset tavoitteet saavutettiin, vaikka vastausprosentti jäi alhaiseksi  
(17 %). Tulosten hyödynnettävyyttä parantaa se, että tutkimukseen osallistuneet yritykset 
ja yrittäjät sekä kuljettajat olivat koko Suomen alueelta erilaisista puunkorjuun toimintaym-
päristöistä. Anonyyminä toteutettu kyselytutkimus mahdollisti yritysten strategiseen kil-
pailukykyyn liittyvien työkyky- ja suorituskykytietojen esille ottamisen. On huomioitava, 
että puunkorjuuyritykset ovat myös kilpailuasetelmassa toisiinsa nähden. Puunkorjuutoi-
miala muodostuu itsenäisesti toimivista valtaosin pienistä yrityksistä, joissa ei ole vankkaa 
traditiota työhyvinvointitutkimukselle. Toimialan yrityskulttuuri ja sähköinen kysely me-
netelmänä selittävät osaltaan alhaista vastausprosenttia, vaikka tutkimus pyrittiin ajoitta-
maan puunkorjuuyritysten työn kannalta rauhalliseen ajankohtaan. Toimialalla on aiem-
min raportoitu samankaltaisia vastausprosentteja (Nieuwenhuis & Lyons 2002; Ylimäki 
2012). Vastausprosenttia pyrittiin parantamaan kahdella muistutuskyselyllä ja toimialan 
ammattilehdissä julkaistuilla tutkimusta avaavilla tiedotteilla.

Tämä tutkimus osoitti, että hyvät työn voimavarat ovat hyvän työkyvyn edellytys. Työn 
uudet muodot ja työn sisällöllisten sekä ammatillisten vaatimusten muutokset lisäävät voi-
mavarojen merkitystä ja ensisijaisuutta työkyvyn määrittäjänä. Yrityksissä on perusteltua 
kiinnittää erityistä huomiota työn voimavarojen vahvistamiseen, mikä on osa yrityksen päi-
vittäistä johtamista. 

Työkykyä sosiaalisena konstruktiona tulee tarkastella yhteydessä siihen toimintaympä-
ristöön, jossa työ tehdään (Ilmarinen ym. 2005; Ilmarinen 2006; Jansson 2014; Lederer ym. 
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2014; Seing 2012) Moniulotteisen työkykykäsityksen mukaan työkyky realisoituu suhtees-
sa työn muutokseen ja työelämän muutoksen tuomat uudet vaatimukset ja tarvittavat työn 
voimavarat tulee huomioida, kun tavoitellaan toimenpiteiden vaikuttavuutta. Tutkimuk-
sen perusteella ratkaisu työkyvyn tukemiseen ja ylläpitämiseen on yrityksissä ja työpaikoil-
la tapahtuva ennakoiva työn voimavarojen vahvistaminen. Työntekijöiden riittämättömät 
voimavarat suhteessa työn muuttuviin vaatimuksiin voivat johtaa vähitellen työntekijöiden 
työkyvyn pitkäaikaiseen heikentymiseen ja yrityksen toiminnan ongelmiin. 

Riittämätön palautuminen oli tulosten perusteella ilmeinen työkykyriski kognitiivisesti 
kuormittavassa tietotyöpainotteisessa puunkorjuutyössä. Noin puolet tutkimuksen yrittä-
jistä ja metsäkoneenkuljettajista palautui päivittäisestä työkuormituksesta riittämättömäs-
ti. Taustalla on työn teknologinen kehitys ja digitalisaatio sekä puunkorjuun muuttuminen 
laajavastuiseksi palveluliiketoiminnaksi, joka on muuttanut työn sisältöä ja vastuita sekä 
vaatimuksia. Laajavastuisessa puunkorjuussa painottuvat työn kognitiiviset vaatimukset ja 
kyky itsenäiseen päätöksentekoon (Meyer & Hünefeldt 2018). Ongelmalliseksi palautumi-
sen toteutumisen tekee työn ja yhteiskunnan muutos. Mobiili informaatioteknologia mah-
dollistaa työn tekemisen aikaan ja paikkaan sitoutumatta. Työ tulee myös vapaa-aikaan. 
Esimerkiksi yrittäjillä viikoittainen kokonaistyöaika oli tulosten mukaan keskimäärin 56 
tuntia ja kuljettajilla 45 tuntia. Härmä (2006) ja Sonnentag & Bayer (2005) ovat raportoi-
neet pitkien työpäivien ja runsaiden viikoittaisten työtuntimäärien haitallisista terveysvai-
kutuksista. Myös tämä kertoo palautumisen tärkeydestä työkyvyn säilyttämiseksi. Toinen 
näkökulma on puunkorjuutyön kuormittavuuden muutos. Työn fyysinen kuormittavuus 
on vähentynyt teknologisen kehityksen seurauksena ja henkinen kuormittavuus on lisään-
tynyt kilpailun ja tehokkuustavoitteiden mukana (Kariniemi 2006).

Tulosten perusteella riittämättömästi palautuneilla yrittäjillä ja kuljettajilla oli heikompi 
työkyky, kuin vastaavan kuormitustason toimialojen työssä käyvillä miehillä keskimäärin. 
Riittämättömästi palautuneilla yrittäjillä työkyvyn keskiarvo työkyky verrattuna elinikäi-
seen parhaimpaan (asteikolla 0–10) oli 6,0 ja kuljettajilla 6,2. Väestötasolla työssä käyvillä 
30–64-vuotiailla yrittäjillä työkyvyn keskiarvo oli 8,7 ja metsätyöntekijöillä 8,1(Gould & 
Polvinen 2006). Vuoden 2017 FinTerveys tutkimuksessa väestötason työikäisten miesten 
työkykyindeksin keskiarvo oli 7,8 (Koponen ym. 2018).

Tulokset vahvistivat sen, että hyvät työn voimavarat tukevat työkuormituksesta palau-
tumista. Tärkeitä työn voimavaroja olivat, työn varmuus ja jatkuvuus, työn koettu merki-
tyksellisyys ja omat voimavarat työn suorittamiseen sekä oikeudenmukaisuuden kokemus 
työssä. Tämä tulos viittaa myös siihen, että voimavarojen vahvistaminen on ensisijainen 
toimenpide ennen työn vaatimusten rajoittamista.

Palautumisen ja työkyvyn kannalta olennaisia ovat riittävät omat voimavarat suhteessa 
työn vaatimuksiin (Boström ym. 2016; Sonnentag & Zijlstra 2006). Työn vaatimusten hal-
linta on voimavarojen vahvistamisen lisäksi olennaista työkyvyn tukemisessa. Tutkimukses-
sa nousi esille työn vaatimuksista hyvä työn organisointi, aikapaineiden hallinta ja joustavat 
työaikajärjestelyt sekä työn henkisen rasittavuuden hallinta, jotka olivat yhteydessä riittä-
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vään työkuormituksesta palautumiseen. Puunkorjuun muutosta yhdessä metsäteollisuuden 
rakenteellisen muutoksen kanssa kuvaa hyvin puunkorjuun tiivis ketju hakkuulta tehtaalle, 
joka on lisännyt työn aikapaineita ja myös intensiteettiä. (Bamberger ym. 2015.) Aiempien 
tutkimusten havaintojen perusteella myös puunkorjuuyrittäjien ja kuljettajien palautumi-
sen kannalta viikoittainen työntuntimäärä on haasteellinen (Härmä 2006; Pencavel 2016).

Tässä tutkimuksessa pääpaino oli niiden työn ominaisuuksien tarkastelussa, jotka 
ovat palautumista ja hyvää työkykyä tukevia voimavaroja ja kuormitusta aiheuttavia työn 
vaatimuksia. Tällaisia voimavaroja olivat omat voimavarat suhteessa tehtävään työhön, 
oikeudenmukaisuuden kokemus työssä ja työn merkityksellisyyden kokemus. Aiemmissa 
tutkimuksissa on raportoitu samankaltaisista työn voimavaroista, jotka edistävät riittävää 
palautumista (Demerouti ym. 2001; Schaufeli & Bakker 2004).  Työssä toteutettujen pa-
lautumista tukevien toimien lisäksi on tärkeää pitää mielessä, että myös vapaa-ajalla on tär-
keä merkitys työkuormituksesta palautumisessa ja työstä irrottautumisessa. Palautumisen 
kannalta on tärkeää kiinnittää huomiota vapaa-ajan laatuun työn sisältöjen muutoksessa. 
Psykologinen irrottautuminen työstä ja rentoutuminen esimerkiksi liikunnan tai kulttuuri-
harrastusten avulla ovat vapaa-aikaan liittyviä keinoja tukea palautumista (Sonnentag 2001; 
Sonnentag & Fritz 2007).

Työn vaatimukset ja voimavarat -malli ( Job Demands-Resources -model) oli tässä 
tutkimuksessa teoreettinen viitekehys tarkasteltaessa työn ominaisuuksien merkitystä 
moniulotteiseen työkykykäsitykseen perustuen, jossa yksilön terveys ja työ ovat paino-
tetusti työkyvyn keskeisiä määrittäjiä (Bakker & Demerouti 2007; Bakker & Demerouti 
2014; Ilmarinen ym. 2006; Ilmarinen 2015). Työn vaatimukset ja voimavarat -mallin vah-
vuutena on riippumattomuus työtehtävistä, ammateista tai organisaatioista, joissa voidaan 
työn ominaisuudet jakaa kahteen luokkaan, työn vaatimukset ja työn voimavarat (Bakker 
& Demerouti 2007; Demerouti ym. 2001; Hakanen 2004). Tässä tutkimuksessa moniulot-
teiseen työkykykäsitykseen perustuva Työkykytalo -malli (Ilmarinen 2015; Ilmarinen ym. 
2006) oli työkyvyn tarkastelun teoreettinen viitekehys ja tutkimuksen keskiössä oli erityi-
sesti työn ominaispiirteiden merkitys työkyvyn kannalta, jota lähestyttiin työn vaatimusten 
ja voimavarojen tarkastelun kautta täsmällisen työkohtaisen työkykyinformaation aikaan-
saamiseksi. 

Puunkorjuutyö on muutoksessa, kuten koko metsätoimiala. Työtä on organisoitu vas-
taamaan metsäteollisuuden rakennemuutosta. Digitalisaatio muuttaa työn sisältöjä ja joh-
tamista ja teknologinen kehitys muuttaa hakkuun työtapoja. Tutkimus vahvisti sen, että 
työn voimavaroja vahvistamalla ja työtä kehittämällä voidaan lisätä organisaation suori-
tuskykyä ja tukea henkilöstön työkuormituksesta palautumista sekä työkykyä (Alasoini 
2015). Riittävä palautuminen on työkyvyn ja suorituskyvyn edellytys työn vaatimusten ja 
sisällön muutoksessa. Systemaattinen palautumisen tukeminen yrityksen toimenpitein on 
strateginen prosessi. Tällöin johtamisen keinoin varmistetaan henkilöstön työkyvyn edel-
lytykset sekä yrityksen suorituskyky muuttuvassa kilpailuympäristössä (Geldenhuys ym. 
2014; Hakanen 2004; Laine 2013; Wood & Wall 2007). 
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Työn ominaispiirteiden yhteyttä työkykyyn on arvioitava uudella tavalla. Vastuiden ja 
osaamisvaatimusten laajentuminen, työn intensiteetti ja kognitiivinen kuormitus ovat työn 
uusia vaatimuksia. Tämä korostaa psykologisen palautuminen tärkeyttä työkyvyn säilyt-
tämiseksi sekä yksilön että myös yrityksen tuloksellisen toiminnan kannalta (Gellerstedt 
2002; Kariniemi 2006; Patten ym. 2006). Työn vaatimukset ja voimavarat eivät ole toi-
mintaympäristöstään irrallisia ja erillisiä ilmiötä. Palautumista ja työkykyä tulee tarkastella 
yhteydessä siihen toimintaympäristöön, jossa työ tehdään (Ilmarinen 2015; Kinnunen & 
Feldt 2013; Siltaloppi ym. 2009).

Tässä tutkimuksessa työn vaatimukset ja voimavarat kytkeytyvät metsätoimialan ra-
kennemuutokseen ja puunkorjuutyön sisällölliseen muutokseen. Ratkaisu hyvän työkyvyn 
ylläpitämiseen ja riittävään palautumiseen on tätä taustaa vasten yrityksissä ja työpaikoilla. 
Huolehtimalla työhön käytettävistä voimavaroista voidaan yrityksen toimesta välttää työn 
vaatimusten muodostuminen työkykyä ja yrityksen tuloksentekoa heikentäväksi poluksi. 
Erityisesti työn hyvä organisointi ja työn merkityksellisyyden kokemus olivat tässä niitä pa-
lautumista edistäviä tekijöitä, joihin voidaan hyvällä johtamisella vaikuttaa. (Geldenhuys 
ym. 2014; Gould ym. 2006; Hakanen 2004; Laine 2013.)

Todennäköisyys heikentyneeseen työkykyyn kasvoi sekä yrittäjillä, että kuljettajilla, kun 
työn kuormittavuus, vastuut ja työn tehokkuusvaatimukset lisääntyivät. Aiemmin on ra-
portoitu samansuuntaisesti lisääntyneiden työn vaatimusten ja kuormittavuuden voivan 
johtaa työkykyongelmiin (Bakker & Demerouti 2007; Boström ym. 2016; Schaufeli & 
Bakker 2004). Wiezer ym. (2011) ovat aiemmin raportoineet työn rakenteellisten muu-
tosten yhteydestä työn vaatimusten lisääntymiseen ja heikentyneeksi koettuun työkykyyn. 

Yrittäjät ja kuljettajat kuvasivat tutkimuksessa puunkorjuutyön tehokkuusvaatimusten 
ja vastuiden sekä työnaikapaineiden ja osaamisvaatimusten lisääntyneen. Mainitut vaati-
mukset olivat yhteydessä heikentyneeksi koettuun työkykyyn. Tulokset tukevat aiempia 
havaintoja työn tehokkuusvaatimusten vaikutuksista työssä kuormittumiseen (Chesley 
2014; Franke 2015; Korunka ym. 2015; Kubicek ym. 2015). Puunkorjuun tehokkuusvaati-
musten lisääntyminen voidaan liittää yleisempään yhteiskunnan ja työelämän tehokkuus-
vaatimusten lisääntymiseen, josta Chesley (2014) ja Kubicek ym. (2015) sekä Mauno ym. 
(2019) ovat myös raportoineet.

Tutkimustulosten mukaan puunkorjuutyössä työkyvyn edistämisessä on tärkeää työn 
organisoinnin kehittäminen. Mylek & Schirmer (2015) korostavat, että on tärkeää ymmär-
tää työpaikan olosuhteita ja työkykyyn vaikuttavia työn ominaispiirteitä työkykytoimen-
piteistä päätettäessä ja kohdennettaessa. Tärkeää on tunnistaa se, että työkyvyn haasteet 
ilmentävät yhteiskunnan ja työelämän rakenteellisia muutoksia ja se antaa perusteet koh-
dentaa huomion työn muuttuviin ominaisuuksiin (Ilmarinen ym. 2015; Tengland 2011). 
Runsas kolmannes vastaajista oli kokenut työtehtävien muutoksen lisänneen työn kuormit-
tavuutta ja epävarmuutta viimeisen kolmen vuoden aikana. Myönteinen muutoskokemus 
oli yhteydessä hyväksi koettuun työkykyyn. Työntekijöiden osallistuminen ja vaikuttami-
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nen työn kehittämiseen sekä toimintakäytäntöjen uudistamiseen ovat edellytyksiä positii-
viselle muutoskokemukselle (Bakker ym. 2016; Tims ym. 2013; Van Wingerden ym. 2017). 

Puunkorjuun tietotyövaltaistuminen vaatii entistä korkeampaa ammattitaitoa ja sitä 
kautta työn vaativuus on lisääntynyt. Tietotekniikan hallinta on keskeinen puunkorjuu-
työn osaamisvaatimus, joka on lisännyt työn kognitiivisia vaatimuksia. Samansuuntaisia 
tietotekniikan aiheuttamia työn osaamisvaatimusten ja kognitiivisten vaatimusten muu-
toksia ovat raportoineet myös Meyer & Hünefeldt (2018) ja Korunka ym. (2015) sekä 
Vuori ym. (2019) aiemmissa tutkimuksissa. 

Tämä tutkimus on yhteiskunnallisesti ajankohtainen. Työn uudet organisointimuodot 
ovat muuttaneet työelämän rakenteita ja työn tekemisen ehtoja. Kysymyksessä on ajankoh-
tainen ja merkittävä työelämän muutos. Tässä tutkimuksessa saatiin tavoitteiden mukaises-
ti uutta tietoa työn vaatimusten ja voimavarojen merkityksestä psykologisen palautumisen 
ja työkyvyn kannalta ammattiryhmissä, joiden työtä ei perinteisesti liitetä digitaalisen in-
formaation tuottamiseen, vastaanottamiseen ja käsittelemiseen.

Tutkimus osoitti, että työn vaatimukset ja voimavarat olivat yhteydessä psykologiseen 
palautumiseen ja koettuun työkykyyn. Digitalisaatio on muuttanut työtä ja työn tekemisen 
muotoja kaikissa työtehtävissä, myös koneellisessa puunkorjuutyössä. Työn autonomia ja 
vastuut ovat lisääntyneet. Työ on subjektivoitunut ja työn hyvä tulos liittyy vahvasti teki-
jäänsä. Puunkorjuutyötä organisoidaan ja johdetaan mobiilia informaatioteknologiaa hyö-
dyntäen entistä moninaisemmin, hajautetusti ja yksilöllisemmin. Tämä on myös laajempi 
ajankohtainen kuva työelämän muutoksesta.

Tutkimuksen mukaan hyvä työn organisointi oli yhteydessä hyvään työkykyyn erityises-
ti työn henkisten vaatimusten kannalta sekä yrittäjillä että kuljettajilla. Aiemmin esimerkik-
si Sherehiy & Karwoski (2014) ja Carayon & Smith (2000) sekä Parent-Lamarche (2021) 
ovat raportoineet hyvän työn organisoinnin merkityksestä työntekijöiden suorituskyvylle. 
Tämän tutkimuksen tulokset tukevat mainittuja tutkimuksia siinä miten hyvä työn organi-
sointi vahvistaa työntekijöiden kykyä sopeutua joustavasti toiminta- ja kilpailuympäristön 
muutoksiin. Nämä tulokset saavat erityistä merkitystä nyt ajankohtaisen etä- ja monipaik-
katyön organisoinnin murtaessa vanhoja johtamiskäytäntöjä. Korostetun tärkeää työkyvyn 
säilyttämisen kannalta on työn organisointi kognitiivisesti kuormittavissa töissä, jossa työ-
kuormituksesta palautuminen vaatii erityistä huomiota.

Tutkimustulos vahvistaa myös Clausen & Borg (2011) ja Steger (2012)  näkemyksiä sii-
tä, että työn merkityksellisyys on työn voimavara, joka tukee työntekijöiden hyvinvointia. 
Vaikutusmahdollisuudet omaan työhön sekä työn varmuus lisäsivät Tims ym. (2013) tulos-
ten mukaan todennäköisyyttä hyvään työkykyyn. Vastaavasti organisaation rakennemuutos 
voi lisätä työn epävarmuutta ja heikentää työssä suoriutumista raportoivat Frone & Blais 
(2019). Abildgaard (2018) on todennut, että organisaation tukitoimilla voidaan toisaalta 
hallita rakennemuutoksen epävarmuutta aiheuttavia vaikutuksia.

Työkyvyn edistämisen näkökulmasta on välttämätöntä hallita sellaisia työn uusia vaa-
timuksia, jotka voivat lisätä työn kuormittavuutta ja vaikuttaa negatiivisesti työntekijöi-



57

den työkykyyn (Widmer ym. (2012). Työssä on tunnistettava toisaalta myös motivoivia 
vaatimuksia ja voimavaroja, jotka tukevat työn merkityksellisyyttä ja mahdollistavat työn 
tavoitteiden saavuttamisen (Bakker & Demerouti 2007; Demerouti ym. 2001). Tulokset 
viittaavat siihen, että työntekijöiden työkykyä voidaan tukea vahvistamalla työn voimava-
ratekijöitä, joihin voidaan vaikuttaa työpaikalla johtamisen keinoin. Ilmarinen (2019) pai-
nottaa työkykyä tukevan johtamisen ja toimenpiteiden systemaattisuuden sekä priorisoin-
nin välttämättömyyttä vaikuttavuuden aikaansaamiseksi. Tähän liittyy tämän tutkimuksen 
menetelmällinen pohdinta työn vaatimusten ja voimavarojen sekä työkykytalon yhdistämi-
nen saman tavoitteen tarkasteluun.

Työelämän vaatimusten lisääntyessä välineellinen suhde työhön lisää riskiä työkyvyn 
heikentymiseen (Van den Broeck ym. 2008). Työpaikan toimenpitein on tärkeää lisätä työ-
motivaatiota vahvistavia voimavaroja ja tehdä työstä merkityksellistä organisoimalla työtä 
niin, että työn vaatimuksia hallitaan. Tämän tutkimuksen tulokset tukevat aiempien tut-
kimusten havaintoja siitä, että työtovereiden sosiaalinen tuki ja vaikutusmahdollisuudet 
omaan työhön puskuroivat työn vaatimuksia ja tukevat työkykyä. Nämä havainnot olivat 
samansuuntaisia aikaisempien tutkimusten kanssa. (Bakker ym. 2005; Bakker & Demerou-
ti 2007; McGonagle ym. 2015; Xanthopoulou ym. 2007.)

Työkyvyn tukemista on arvioitava uudella tavalla. Työn ja yritysten kilpailuympäristön 
ja yhteiskunnan muutos asettaa uusia vaatimuksia työkyvylle ja työkykyä on myös arvioita-
va uudella tavalla työn vaatimusten ja voimavarojen näkökulmasta esimerkiksi työkykyra-
joitteiden suhteen (Tengland 2011). Työpaikoilla tarvitaan uusia voimavaroihin perustuvia 
systemaattisia ratkaisuja työkyvyn tukemiseen ja tuloksellisen toiminnan edistämiseen. 
Työkyvyn yhteys työn tuottavuuteen on näkökulma, joka myös nousee esille toimenpitei-
den suuntaamisessa (Vänni ym. 2012). Työn vaatimukset ja voimavarat - malli tuo yritysten 
toimenpiteiden suunnitteluun konkreettisen tunnistettavan käsitteistön, joka helpottaa 
yhteisen näkemyksen muodostamista organisaatiossa. Työn vaatimukset ja voimavarat on 
kehys, jonka avulla yrityksessä on mahdollista ymmärtää työn muutoksen synnyttämät 
kehittämistarpeet ja konkretisoida toimenpiteet yrityksen tavoitteiden toteuttamiseksi 
( Lesener ym. 2019; Schaufeli 2017). Tämä korostaa työn voimavarojen tärkeyttä sekä yk-
silön työkyvyn, että myös yrityksen tuloksellisen toiminnan kannalta. (Gellerstedt 2002; 
Patten ym. 2006.)
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8 JOHTOPÄÄTÖKSET

Tutkimus tuotti vastaukset asetettuihin tavoitteisiin. Työn vaatimuksilla ja voimavaroilla 
oli yhteys yrittäjien ja kuljettajien työkykyyn ja työkuormituksesta palautumiseen. Työelä-
män muutokseen liittyen tärkeä ajankohtainen havainto oli  myös palautumisen yhteys yrit-
täjien ja kuljettajien työkykyyn.  Saimme uutta tietoa puunkorjuutoimialan työkykyriskeis-
tä, jotka liittyvät puunkorjuutyön rakenteellisiin ja organisatorisiin sekä työn sisällöllisiin 
muutoksiin. Tutkimus tuotti myös uutta tietoa työn vaatimusten hallinnan ja työn voima-
varojen vahvistamisen merkityksestä työkyvyn ennakoivassa tukemisessa työpaikoilla. 

Tutkimus osoitti, että työn vaatimukset olivat yhteydessä heikentyneeseen työkykyyn 
ja työn voimavarat tukivat hyvän työkyvyn todennäköisyyttä. Tutkimus toi esille piilossa 
olevan työkykyriskin, joka liittyy riittämättömään työkuormituksesta palautumiseen. Sa-
malla, kun puunkorjuutyön fyysinen kuormittavuus on vähentynyt, on työn kognitiivinen 
kuormittavuus lisääntynyt työn teknologisen kehityksen ja osaamisvaatimusten sekä vas-
tuiden lisääntymisen myötä. Työn voimavarojen vahvistaminen ja työn vaatimusten hal-
linta olivat tulosten perusteella toimenpiteitä, joihin työpaikoilla on perusteltua kiinnittää 
systemaattisesti huomiota työn sisältöjen muuttuessa. Tämä osana yrityksen suorituskyvyn 
johtamista. 

Tutkimus on yhteiskunnallisesti ajankohtainen. Tämän tutkimuksen tulokset antavat 
perusteet pohtia työn ja työelämän muutoksen merkitystä ja vaikutuksia laajemminkin yh-
teiskunnallisena ilmiönä. Työn uudet organisointimuodot esimerkiksi etätyö, monipaik-
kainen työ, mobiilityö ja digitalisaatio ovat muuttaneet työn tekemisen rakenteita ja ehtoja 
sekä johtamisen käytäntöjä ja työn kuormittavuutta. 

Työpaikkakohtaisesti työn vaatimuksia ja voimavaroja arvioimalla saadaan uutta täs-
mentynyttä tietoa siitä, miten suunnataan työkyvyn edistämistoimet yritysten tarpeiden 
näkökulmasta niihin kehittämiskohteisiin, jotka ovat tutkimuksiin perustuen vaikuttavia 
ja kustannustehokkaita. 

Kilpailuympäristön muuttuessa yritykset organisoivat toimintaansa vastaamaan glo-
baalien markkinoiden ja toimintaympäristön vaatimuksia. Työn vaatimukset ja voimavarat 
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sekä työntekijöiden työkyky saavat uuden merkityksen organisaatioiden tuloksellisen toi-
minnan edellytyksenä. Työn uudet organisointimuodot ovat muuttaneet työelämän raken-
teita ja työn tekemisen ehtoja. Puunkorjuu edustaa perinteistä toimialaa, jossa fyysinen työ 
on muuttunut digitalisaation myötä kognitiivisesti kuormittavaksi palveluliiketoiminnaksi. 
Tärkeää on tunnistaa se, että työkyvyn haasteet ilmentävät yhteiskunnan ja työelämän ra-
kenteellisia muutoksia ja antavat perusteet kohdentaa huomio työn muuttuviin ominai-
suuksiin, vaatimuksiin ja voimavaroihin, jotka ovat keskeisiä työkyvyn selittäjiä. Tutkimus 
vahvistaa sen, että työelämän rakenteiden muutokseen liittyvät uudet työn vaatimukset ja 
voimavarat pitää pystyä määrittämään ja vaikutukset työntekijöiden työkykyyn tunnista-
maan. Tärkeää on näin pystyä ennakoimaan työelämän rakennemuutokseen kätkeytyviä 
työkykyvaikutuksia.  

Tutkimuksen menetelmävalinnalla saatiin uutta tietoa työn vaatimusten ja voimavaro-
jen yhteydestä työkykyyn ja psykologiseen palautumiseen sekä palautumisen merkityksestä 
työkyvylle ammattiryhmissä, joiden työtä ei perinteisesti liitetä digitalisaatioon tai mobii-
lin informaation käsittelyyn. Tutkimus osoitti, että riittävä psykologinen palautuminen oli 
yhteydessä hyvään työkykyyn. Riittämättömästi palautuneiden koettu työkyky oli merkit-
tävästi alhaisempi ja sairauspoissaolot runsaampia kuin riittävästi palautuneiden ryhmässä.

Digitalisaatio on muuttanut työtä ja työn tekemisen muotoja koneellisessa puunkorjuu-
työssä. Digitalisaatio on lisännyt työn osaamisvaatimuksia ja kognitiivista kuormittavuutta.  
Laajavastuinen puunkorjuu on lisännyt sekä metsäkoneyrittäjän, että metsäkoneenkuljet-
tajan työn vastuita. Työ on subjektivoitunut ja työn hyvä tulos liittyy vahvasti tekijäänsä. 
Työn autonomia ja osaamisvaatimukset ovat lisääntyneet. Työn autonomia lisää työnte-
kijän vaikutusmahdollisuuksia omaan työhön, mutta samanaikaisesti kääntöpuolena on 
henkilökohtaisten vastuiden lisääntyminen. Puunkorjuutyötä organisoidaan ja johdetaan 
mobiilia informaatioteknologiaa hyödyntäen entistä moninaisemmin, hajautetusti ja yksi-
löllisemmin. Tämä on myös laajempi ajankohtainen kuva työelämän muutoksesta. 

Työkykyä sosiaalisena konstruktiona ja työn voimavaroja tulee tarkastella yhteydessä 
siihen toimintaympäristöön, jossa työ tehdään. Työkyvyn ennakoiva tukeminen perustuu 
työn ja työelämän sekä yritysten toimintaympäristön asettamien muuttuvien vaatimusten 
tunnistamiseen ja vaikutusten ennakointiin. Yksittäiset irralliset toimenpiteet eivät enää 
ole riittäviä työkyvyn edistämiseen ja ylläpitämiseen. Tarvitaan suunnitelmallisia enna-
koivia toimenpidekokonaisuuksia. Moniulotteisen työkykykäsityksen mukaan työkyky 
realisoituu suhteessa työn muutokseen ja työelämän muutoksen tuomat uudet vaatimuk-
set tulee huomioida, kun tavoitellaan toimenpiteiden vaikuttavuutta. Tämän perusteella 
ratkaisu työkyvyn tukemiseen ja ylläpitämiseen on yrityksissä ja työpaikoilla johtamisen 
ja yhteistoiminnallisen työn kehittämisen keinoin tapahtuva ennakoiva työn voimavaro-
jen vahvistaminen. Tällaisia voimavaroja tukevia ennakoivia toimenpiteitä ovat koulutus 
ja työn uudelleensuunnittelu sekä työympäristön muokkaaminen ja henkilökohtaisten 
voimavarojen tukeminen kuten palautteen saaminen esimieheltä tai oppimismahdollisuuk-
sien ennakoiva edistäminen ja uudet erilaiset työtehtävät sekä henkilökohtaisen autono-
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mian vahvistaminen työssä (Bakker & Demerouti 2014). Työntekijöiden riittämättömät 
voimavarat suhteessa työn muuttuviin vaatimuksiin voivat johtaa vähitellen työntekijöiden 
työkyvyn pitkäaikaiseen heikentymiseen ja yrityksen toiminnan ongelmiin.
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9 TUTKIMUKSEN VAHVUUDET JA RAJOITUKSET

Tämän tutkimuksen keskeiset rajoitukset tulosten tulkinnan kannalta olivat tutkimuksen 
poikkileikkausasetelma ja alhainen vastausprosentti. Poikkileikkausasetelman vuoksi kau-
saalisuhteita ei voida avata tämän aineiston pohjalta ja alhaisen vastausprosentin seuraukse-
na tulokset ovat suuntaa antavia.

Kysely lähetettiin 960 metsäkoneyrittäjälle ja 890 metsäkoneenkuljettajalle ammattijär-
jestöjen jäsenrekistereiden perusteella. Tutkimukseen tuli mukaan 87 metsäkoneyrittäjää 
ja 235 metsäkoneenkuljettajaa. Tutkimuksen vastausprosentti oli 17. Yrittäjien vastauspro-
sentti oli 9,1 ja kuljettajien 26,4. Tutkimusotokseen otettiin mukaan kaikki tutkimusky-
selyyn vastanneet. Alhainen vastausprosentti heikentää tulosten yleistettävyyttä. Vastaus-
prosentti ei ole tällä toimialalla kuitenkaan yllättävä. Vastaavanlaisia tuloksia metsäalan 
tutkimuksista on raportoitu Suomessa ja Irlannissa (Nieuwenhuis & Lyons 2002; Ylimäki 
2012). Tutkimusajankohta ei ollut poikkeuksellinen, vaikka metsäteollisuudessa ja puun-
korjuutoimialalla on käynnissä rakennemuutos. Rakennemuutos on alkanut jo 2000-luvun 
alussa. 

Tutkimustulosten yleistettävyyttä tukee toisaalta tutkimukseen osallistuneiden maan-
tieteellinen tasainen jakauma. Tutkimuksessa mukana olleet yrittäjät ja kuljettajat edusti-
vat koko Suomen puunkorjuun toimintakenttää ja alueellisesti tasaisesti samassa suhteessa 
teollisuuspuun hakkuiden valtakunnallisia määrällisiä painopistealueita vuoden 2018 hak-
kuumääriin suhteutettuna.  Hakkuiden suhteelliset osuudet alueittain olivat Etelä-Suomi 
16 %, Länsi-Suomi 27 %, Itä-Suomi 34 % ja Pohjois-Suomi 23 %. Tutkimukseen osallistu-
neet yritykset, yrittäjät ja kuljettajat olivat lähes samassa suhteessa näihin hakkuuosuuksiin. 
Tutkimuksessa oli edustettuna puunkorjuutoimialan kaikki toimijat, yrittäjät ja metsäko-
neenkuljettajat. Mukana olivat kaikki puunkorjuun yritysmuodot, alueyrittäjät, alihankki-
jat ja itsenäiset yrittäjät. Kuljettajien ikäryhmät 18–30-vuotiaat ja yli 50-vuotiaat olivat lie-
västi aliedustettuna. Kokonaisuutena osallistuneiden kuljettajien ikäjakauma vastasi hyvin 
perusjoukon ikäjakaumaa vuoden 2020 jäsenrekisterin mukaan.
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Tutkimuksessa mukana olleiden yritysten ja henkilöstön alueellinen kattavuus ja kirjo 
antaa tutkimuksen rajoituksista huolimatta tutkimusaineiston perusteella riittävän katta-
van kuvan kehittyneen ja vaativan puunkorjuutyön ominaispiirteistä. Tutkimuksen tavoit-
teet saavutettiin. Tutkimus toi esille ajankohtaista tietoa työn vaatimusten ja voimavarojen 
yhteydestä yrittäjien ja kuljettajien työkuormituksesta palautumiseen ja työkykyyn. 
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10 KEHITTÄMIS- JA JATKOTUTKIMUSTARPEET

Tämä tutkimus avasi näkymän siihen, että yhteiskunnan ja työelämän muutoksessa työn 
sisältöjen ja työn tekemisen ehtojen sekä organisointimuotojen muuttuessa työkykyä tu-
lee tarkastella moniulotteisen työkykykäsityksen viitekehyksessä uudella tavalla painottaen 
työn vaatimusten ja voimavarojen roolia työkyvyn määrittelyssä. Teknologinen kehitys 
mahdollistaa työn uusien organisointimuotojen käyttöönoton. Yhteiskunnalliset muutok-
set ja työelämässä tapahtuvat muutokset ovat muokanneet työkykykäsitystä. Moniulot-
teisen työkykykäsityksen mukaan työkyky ei ole yksilön ominaisuus vaan yksilön ja työn 
sekä toimintaympäristön muodostama kokonaisuus. Työkyky on samalla yhteiskunnallinen 
konstruktio. Työkyky realisoituu siinä toimintaympäristössä, jossa työ tehdään.

Tässä tutkimuksessa tarkastelun keskiössä olivat puunkorjuutyön vaatimukset ja voi-
mavarat, joiden suhdetta työkykyyn ja työkuormituksesta palautumiseen tarkasteltiin. 
Työkuormituksesta palautuminen on työn sisältöön ja työn organisointiin sekä työelämän 
muutokseen liittyvä yhteiskunnallisesti keskeinen työkykyhaaste. Tämän tutkimuksen 
havainnot antavat perusteet jatkotutkimukselle, jolla voidaan syventää ymmärrystä työn 
vaatimusten ja voimavarojen sekä työn muutokseen liittyvien uusien kuormitustekijöiden 
vaikutuksista työntekijöiden työkykykokemukseen.

Tunnistamme sen, että kapea-alainen työkykykäsitys ei riitä tuottamaan ratkaisuja työ-
elämän uusiin työkykyhaasteisiin. Muuttuneessa toimintaympäristössä työkyvyn edistämi-
sen painopiste on perusteltua asettaa työpaikalla tapahtuvaan työn kehittämiseen ja erityi-
sesti työn voimavarojen lisäämiseen. Jatkotutkimuksessa on tarpeen laajentaa tässä avattua 
tutkimuspolkua metodisesti laajemmaksi seurantatutkimukseksi ja syventää työkykyilmiön 
tarkastelua yhteiskunnallisen ja työn muutoksen osana. Työntekijöiden työkyvyn ja yritys-
ten suorituskyvyn kannalta on olennaista se miten tutkimuksen avulla pystytään tunnista-
maan ja ennakoimaan työn uusien organisointimuotojen ja vaatimusten vaikutuksia.  

Metsätoimialan rakennemuutos on osa globaalin kilpailuympäristön muutosta, jossa 
yritykset uudistavat organisaatioitaan vastaamaan kilpailun vaatimuksia. Metsätalouden 
kansainvälistyminen on muuttanut myös puunkorjuutyön vaatimuksia. Tällä muutoksella 



64

on ollut vaikutukset metsätyön organisointiin ja työntekijöihin. Tässä kilpailuympäristös-
sä työpaikoilla tapahtuva osallistava työn kehittäminen on avain uusiin toimintakäytän-
töihin. Työpaikoilla tarvitaan tämän vuoksi uusia ennakoivia ja ennakkoluulottomia rat-
kaisuja työkyvyn ja työssä suoriutumisen tukemiseen työn ominaispiirteiden muuttuessa 
ja globaalin kilpailuympäristön muuttaessa työn organisointimuotoja. Menetelmällisesti 
työn vaatimukset ja voimavarat -malli yhdistettynä työkykytalon moniulotteiseen työkyky-
käsitykseen voi olla tämänkin tutkimuksen havaintojen perusteella käyttökelpoinen kehys 
ja tulevaisuuteen suuntautunut uusi paradigma lähestyä kompleksista työelämän muutosta 
työssä suoriutumisen näkökulmasta. 

Työkyvyn yhteiskunnallista yhteyttä avaa puunkorjuun historiallinen kehitys, joka 
lähtee ihmisvoimin tehtävästä työstä ja etenee koneellistumisen kautta digitaalisen infor-
maatiotekniikan avulla ohjattuun työn organisointiin. Kysymys on laajemmin ihmisen 
mahdollisuuksista kontroloida yhteiskunnallisen muutoksen vaikutuksia omassa työssään. 
Jatkotutkimuksen tavoitteena on havaita ja ennakoida työelämän muutoksia ja antaa niille 
merkitys. Jatkotutkimukselle voidaan tämän tutkimuksen havaintojen perusteella asettaa 
kolme päätavoitetta. 1. Yhteiskunnan ja työelämän sekä työn muutosten vaikutukset työn 
vaatimuksien muutoksiin ja työkykyyn. 2. Työkykyä edistävien voimavarojen tunnistami-
nen yritysten kilpailuympäristön muutoksessa. 3. Vaikuttavat johtamiskäytännöt työkykyä 
edistävään työn vaatimusten hallintaan ja työn voimavarojen vahvistamiseen.
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A r t i k k e l i
SOSIAALILÄÄKETIETEELLINEN AIKAKAUSLEHTI 2021: 58: 31–45

  
YDINASIAT

 – Riittävä psykologinen palautuminen ja irrottau-
tuminen työstä on työelämän ajankohtainen 
työkykyhaaste.

 – Informaatioteknologia on lisännyt puunkorjuu-
työn kognitiivista kuormittavuutta ja psykologi-
sen palautumisen tarvetta.

 – Työpaikalla tapahtuva työn vaatimusten ja voi-
mavarojen hallinta tukee riittävää palautumista 
ja työkykyä.

 – Työkykytutkimuksen keskiössä ovat työelämän 
muutosten työkykyvaikutusten tunnistaminen 
sekä ennakointi.  

 Metsäkoneyrittäjien ja -kuljettajien työkuormituksesta
 palautuminen ja työkyky työn muutoksessa 

Riittämätön psykologinen palautuminen työkuormituksesta on työn muutoksesta nouseva 
työkykyhaaste. Tässä tutkimuksessa tarkastellaan psykologisen palautumisen yhteyttä koettuun 
työkykyyn ja sairauspoissaoloihin sekä työn vaatimuksiin ja voimavaroihin. Psykologinen 
palautuminen on työntekijän kokemus palautumisesta ja kokemus siitä, että pystyy jatkamaan 
hänelle osoitetuissa työtehtävissä.   
 Tutkimuskyselyyn vastasi vuonna 2018 yhteensä 322 keskimäärin 46-vuotiasta (vaihteluväli 
21–77 vuotta) metsäkoneyrittäjää ja -kuljettajaa eri puolelta Suomea. Työn vaatimusten ja 
voimavarojen yhteyttä psykologiseen palautumiseen selvitettiin työn vaatimukset ja voimavarat 
-mallin viitekehyksessä. Menetelminä käytettiin Mann-Whitney U-testiä ja logistista regressioanalyysiä. 
Puolet tutkimukseen osallistuneista palautui riittämättömästi päivittäisestä työkuormituksesta. 
Riittämätön palautuminen oli yhteydessä heikentyneeseen työkykyyn. Riittävästi palautuneilla 
työkykypistemäärän keskiarvo oli 8,3 (asteikolla 0–10) ja riittämättömästi palautuneilla 6,2. 
Sairauspoissaolopäiviä oli riittävästi palautuneilla vuodessa keskimäärin 2,7 ja riittämättömästi 
palautuneilla 10,2 työpäivää. Työn hyvä organisointi ja vaatimusten hallinta sekä vahvat työn 
voimavarat esimerkiksi työn varmuus ja työn merkityksellisyyden kokemus lisäsivät riittävän 
palautumisen todennäköisyyttä. 
 Tämä tutkimus tukee näkemystä, että työn vaatimusten hallinta ja samanaikainen työn voima-
varoista huolehtiminen sekä työn kehittäminen ovat palautumista ja työntekijöiden työkykyä 
tukevia tekijöitä, joihin voidaan ennakoivalla johtamisella vaikuttaa ja samalla tukea yrityksen 
tavoitteiden saavuttamista muuttuvassa kilpailuympäristössä.

ASIASANAT: työkyky, palautuminen, työn vaatimukset, työn voimavarat

HANNU PURSIO, ANNA SIUKOLA, HEINI HUHTALA, CLAS-HÅKAN NYGÅRD

JOHDANTO 
Metsätoimialan rakennemuutos on osa  globaalin 
kilpailuympäristön muutosta, jossa yritykset uu-
distavat organisaatioitaan vastaamaan kilpailun 
vaatimuksia. Metsäteollisuuden strategiset ratkai - 
sut ovat tarkoittaneet toiminnan uudelleen orga-
nisointia ja toimialarationalisointia sekä in ves-
toin teja korkeamman jalostusarvon  tuotteiden 
kehittämiseen. Sähköisen viestinnän kasvu on vä-
hentänyt paino- ja kirjoituspaperituotteiden ku-
lutusta Pohjois-Amerikassa ja Euroopassa. Met - 
säteollisuusyritykset ovat investoineet  kasvaville 
markkinoille lähelle kulutusta ja asiakkaita kehit-
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tyvien talouksien maihin Aasiaan ja Etelä-Ame-
rikkaan. Paperi- ja kartonkiteollisuutta on siir-
tynyt erityisesti Aasiaan, jossa pehmopaperin 
ja pakkauskartongin kysyntä kasvaa. Aasia on 
myös selluteollisuuden kasvava vientialue. (1–3.)

Metsäteollisuus on organisoinut myös puun-
korjuuta uudelleen. Operatiivinen  laajavastuinen 
puunkorjuu on siirtynyt metsäteollisuuden yri-
tyksiltä itsenäisille metsäpalveluyrityksille. Ny-
kyaikainen puunkorjuu on palveluliiketoimintaa. 
(4.) Työprosesseja ohjaa mobiili digitaalinen in-
formaatiovirta. Tämä tarkoittaa digitaalista hak-
kuuprosessin hallintaa, suunnittelua ja johtamis-
ta. Puunkorjuukoneet ovat internetin välityksellä 
reaaliaikaisesti yhteydessä metsäteollisuuden tie-
tojärjestelmiin. Kuljettaja saa koneen järjestel-
mään hakkuuohjelmat, informaatiota työn ti-
laajista ja tiedot korjuualueen puutavaralajeista. 
Korjattavan puun mitta- ja laatuvaatimukset se - 
kä metsäasiantuntijoiden työohjeet siirtyvät di-
gitaalisesti metsäkoneiden  järjestelmiin. Vastaa-
vasti toteutuneet hakkuutiedot siirtyvät verkko-
yhteyden avulla reaaliaikaisesti metsäkoneilta 
kuljetusyritysten ja metsäteollisuuden tietojärjes- 
telmiin, joita metsäkoneen järjestelmät päivittä-
vät. Metsäkoneet kehittyvät yhä enemmän itse-
näisesti toimiviksi osiksi älykästä teollisen inter-
netin verkkoa. (5–8.) 

Muutos on merkinnyt sekä korjuutyön tek-
nologista että sisällöllistä uudistumista. Työn so- 
siotekniset muutokset ovat edellyttäneet metsä- 
koneyrittäjien ja työntekijöiden  sopeutumista 
sisällöllisesti ja organisatorisesti uuteen toimin ta- 
ympäristöön. (1,4–7,9–12.) Laajavastuinen puun- 
korjuutyö tarkoittaa työn itsenäistä suunnittelua, 
laadunvalvontaa, organisointia ja digitaalisen in-
formaatiovirran reaaliaikaista hallintaa sekä ky-
kyä itsenäiseen operatiiviseen päätöksentekoon. 
Tämä kehitys on tarkoittanut työn subjektivoi-
tumista. Vastuut ja työn vaatimukset ovat lisään-
tyneet sekä metsäkoneyrittäjillä, että -kuljettajil-
la (10.) Työn subjektivoituminen on merkinnyt 
yrityksen tuloksellinen toiminnan ja suoritusky-
vyn sitoutumista ammattitaitoisiin henkilöihin. 
Kriittistä on työntekijöiden motivaatio ja kyky 
tehdä työtä sekä mukautua koneellisen puunkor-
juutyön sosiotekniseen muutokseen. (11,13–20.)

Digitalisaatio on yhteiskunnallinen ja työelä-
mää muuttava prosessi, joka näkyy myös puun-
korjuutyön työtapojen muutoksena. Tavoitteena 
on yrityksen suorituskyvyn ja työn tehokkuuden 

merkittävä parantaminen. Se muuttaa monita-
soisesti yrityksen tapaa organisoida operatiivista 
toimintaa ja työn sisältöjä. Nykyaikaisessa puun-
korjuutyössä vaativa reaaliaikainen digitaalisen 
informaationvirran hallinta on muuttanut työn 
kuormittavuuden luonnetta. Työstä on tullut 
henkisesti ja kognitiivisesti kuormittavaa. (6,12, 
21–25.) Perustellusti voidaan työkuormituksesta 
palautumista pitää nykyaikaisessa digitaalisesti 
ohjatussa puunkorjuutyössä sekä yrityksen me-
nestystekijänä, että työntekijöiden työhyvinvoin-
nin edellytyksenä (6).

Työkuormituksesta palautuminen on psyko-
fysiologinen elpymisprosessi (26). Siitä voidaan 
erottaa sekä psykologinen palautuminen, oma-
kohtainen kokemus (27), että fysiologinen pa-
lautuminen, jossa ihmisen elimistön fysiologiset 
toiminnat palautuvat stressitilasta lepotilaan 
(28). Palautumisessa olennaista on se, että työn-
tekijä ehtii palautua päivittäisestä työkuormituk-
sesta ennen kuin altistuu uudelleen työn vaati-
muksille ja kuormitustekijöille. Psykologinen 
palautuminen on työtekijän henkilökohtainen 
kokemus siitä, että voimavarat ovat täydenty-
neet ja palautuneet ja pystyy edelleen suoriutu-
maan työn vaatimuksista ja omaan työhön kuu-
luvista työtehtävistä. (27,29,30.) Fysiologinen 
palautuminen voidaan todeta autonomisen her-
moston aiheuttamia fysiologisia ilmiöitä rekiste-
röimällä. Mittaamalla esimerkiksi verenpaine, 
sydämen syke tai sykevälivaihtelu. (28.) Psykolo-
ginen ja fysiologinen palautuminen eroavat myös 
palautumismekanismien suhteen. Psykologinen 
irrottautuminen työstä on keskeinen psykologi-
sen palautumisen edellytys. Fysiologista palau-
tumista edistävät mm. terveelliset elämäntavat ja 
vapaa-ajan liikunta. Palautuminen on mahdollis-
ta sen jälkeen, kun työn vaatimuksiin ei tarvitse 
vastata.

Työn ominaispiirteet, voimavarat ja vaatimuk- 
set ovat keskeisessä asemassa  tarkasteltaessa työ - 
kuormituksesta palautumista (27,31,32). Työn 
vaatimukset ja voimavarat -mallin  mukai ses ti 
työssä on voimavaroja, jotka tukevat pa lau tu - 
mista. Voimavarat tasapainottavat ja pusku roi- 
vat työn vaatimusten tuottamaa kuormittumista 
ja mahdollistavat työn tavoitteiden saavuttami-
sen. (33–36.) Tällaisia voimavaroja ovat esim. 
vaikutusmahdollisuudet omaan työhön, työn 
varmuus, palaute työsuorituksesta ja työtove-
reiden sekä esimiehen taholta saatu sosiaalinen 
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tuki. Työn vaatimuksia ovat mm. työn aikapaine, 
työn määrällinen ylikuormitus, työn vaativuus 
ja vastuut, jotka edellyttävät fyysistä tai henkis-
tä ponnistelua työn suorittamiseksi. (27,31–37.) 
Kuvio 1.

Riittävä palautuminen estää kuormituksen 
kasautumisen, voimavarojen ehtymisen ja työky-
vyn heikentymisen (14,28,38–41). Metsäteolli-
suudessa tehdyissä tutkimuksissa on raportoi tu 
riittämättömän palautumisen yhteydestä myö- 
hem min psykosomaattisiin oireisiin, lisääntynei-
siin sairauspoissaoloihin ja uupumusasteiseen 
väsymykseen ja mm. kohonneeseen tapaturma-
riskiin (42). Tutkimus rekka-autonkuljettajien 
palautumisen tarpeesta osoittaa yhteyden kohon-
neeseen sairauspoissaoloriskiin (43). 

Riittävä palautuminen on työkyvyn, työhy-
vinvoinnin, jaksamisen ja suorituskyvyn edelly-
tys työn vaatimusten ja sisällön muutoksessa 
(44–46). Systemaattinen palautumisen tukemi-
nen yrityksen toimenpitein on strateginen pro-
sessi. Tällöin johtamisen keinoin varmistetaan 
henkilöstön työkyvyn ja työhyvinvoinnin edelly-
tykset sekä yrityksen suorituskyky muuttuvassa 
kilpailuympäristössä. (45,47–51.)

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää 
metsäkoneyrittäjien ja metsäkoneenkuljettajien 
psykologista palautumista (palautumisen koke-
mus) työkuormituksesta ja palautumisen yhteyt-
tä koettuun työkykyyn sekä sairauspoissaoloihin. 
Tavoitteena oli lisäksi tutkia puunkorjuutyön 

voimavarojen ja vaatimusten yhteyttä työkuor-
mituksesta palautumiseen. 

TUTKIMUSAINEISTO JA MENETELMÄT
Tutkimus perustui vuonna 2018 toteutettuun säh-
köiseen kyselytutkimukseen metsäkoneyrittäjille 
(yrittäjä) ja metsäkoneenkuljettajille (kuljettaja), 
jotka vastasivat anonyymisti. Kysely lähetettiin 
960 yrittäjälle ja 890 kuljettajalle. Yrittäjien yh-
teystiedot saatiin Koneyrittäjien liiton jäsenrekis-
teristä ja kuljettajien yhteystiedot Puuliiton (nyk. 
Teollisuusliitto) jäsenrekisteristä. Kysely lähetet-
tiin kaikille jäsenrekisrekistereissä olleille yrittä-
jille ja kuljettajille ja tutkimukseen otettiin mu-
kaan kaikki vastanneet. Tutkimukseen osallistui 
322 henkilöä, joista metsäkoneyrittäjiä oli 27 % 
(n=87) ja metsäkoneenkuljettajia 73 % (n=235). 
Yrityskoon mukaan 1–9 hlön yrityksistä oli  
53 yrittäjää ja 111 kuljettajaa ja vastaavasti 10–
20 hlön yrityksistä oli 34 yrittäjää ja 124 kuljet-
tajaa. 

Tutkimuksen vastausprosentti oli 17. Metsä-
koneenkuljettajista 18–30-vuotiaat ja yli 50- vuo- 
tiaat olivat jonkin verran aliedustettuna perus-
joukkoon (vuoden 2020 tilasto) verrattuna. Tut-
kimukseen osallistuneiden yritysten edustavuut-
ta tarkasteltiin vertaamalla alueellista jakaumaa 
(15 % Etelä-Suomi, 29 % Länsi-Suomi, 32 % 
Itä-Suomi ja 25 % Pohjois-Suomi) vuoden 2018 
teollisuuspuun vastaavien alueiden hakkuumää-
riin. Tutkimuksessa mukana olevien yritysten ja 

Kuvio 1. Työn vaatimukset ja voimavarat -malli (mukaillen Bakker & Demerouti 2007).
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henkilöstön alueellinen sijoittuminen edusti lä-
hes samassa suhteessa teollisuuspuun hakkuiden 
valtakunnallisia painopistealueita ja antaa näin 
riittävän kokonaiskuvan puunkorjuutoimialasta. 

Vastausaktiivisuuden nostamiseksi käytettiin 
useita eri keinoja. Sähköisillä ”karhukirjeillä” 
varmistettiin kaikkien osallistumismahdollisuus. 
Tutkimuksesta kirjoitettiin ja tiedotettiin Puulii-
ton (nyk. Teollisuusliitto) ja Koneyrittäjien liiton 
ammattilehdissä. Tutkijat olivat mukana valta-
kunnallisissa Metsäkonealan ja Puuliiton tilai-
suuksissa, joissa oli myös tutkimuslomakkeiden 
täyttömahdollisuus. Yrittäjien aktivoimiseksi tut - 
kijat olivat yhteydessä Metsäkoneyrittäjien pai-
kallisosastojen puheenjohtajiin.

Säännöllistä päivätyötä (6–18,00 välillä)   te ki 
39,8 % ja säännöllistä kaksivuorotyötä (6–23,00- 
välillä) 44,3 % vastaajista. Muussa työaikamuo-
dossa työskenteli 12,5 % vastaajista (n=322). Ko - 
konaistyöaika/ vko. /vastaajien  prosentti osuus 
oli 40h. /vko. 20,2 %, 41–50h./vko. 58,7 % ja 
yli 50h./vko. 18,7 %. Aikapainetta työssään koki 
usein 70,5 % ja silloin tällöin tai harvoin 29,5 % 
vastaajista. Tutkimukseen osallistuneista yrittä-
jistä 36 % (n=87) ja kuljettajista 67 % (n=235) 
oli suorittanut metsäalan tutkinnon. Työssä op-
pineita oli yrittäjistä noin puolet ja kuljettajista 
noin neljännes. 

Taulukko1. Tutkimukseen osallistuneiden taustatietoja

Taustatiedot Keskiarvo Vaihteluväli

Kaikkien osallistuneiden keski-ikä (vuotta) 46,1 21–77

Yrittäjien keski-ikä (vuotta) 49,4 28–77

Kuljettajien keski-ikä (vuotta) 44,8 21–66

Kokonaistyöaika yrittäjät (tuntia/ viikko) 56 20–85

Kokonaistyöaika kuljettajat (tuntia/ viikko) 45 30–70

Metsäalan työkokemus yrittäjät (vuotta) 26 1–55

Metsäalan työkokemus kuljettajat (vuotta) 20 1–50

MENETELMÄT
Metsäkoneyrittäjiä ja metsäkoneenkuljettajia tar-
kasteltiin erikseen työn organisatorisen aseman 
vuoksi. Laajavastuisessa puunkorjuussa yrittäjä 
on yrityksessä tulosvastuullinen ja vastaa työn 
organisoinnista ja on esimiesasemassa kuljetta-
jaan nähden. Myös metsäkoneenkuljettajilla on 
tulos- ja laatuvastuu työn itsenäisyyden ja työn 
vahvan subjektivoitumisen seurauksena sekä ym-
päristölainsäädännön velvoitteiden vuoksi. Työ - 
positioiden erillinen tarkastelu tuo esille organi-
saatioasemaan ja palautumiseen yhteydessä ole-
vat samankaltaisuudet sekä erot. Havainnoilla 
on merkitystä puunkorjuutyön kehittämisen ja 
johtamisen näkökulmasta. Molempia ammatti-
ryhmiä tarkasteltiin myös yhdessä yrityksen toi-
minnan kokonaiskuvan hahmottamiseksi. 

Tutkimuksessa palautumista kysyttiin yhdel-
lä kysymyksellä; ”Kuinka hyvin koet yleensä 
palautuvasi työsi aiheuttamasta kuormituksesta 
työpäivän / työvuoron jälkeen” (palautumisen 
arvio). Palautumisen arviointi tapahtui asteikol la 
1–5 (1=hyvin, 5=huonosti) ja luokiteltiin kaksi-
luokkaiseksi 1–2= riittävä palautuminen ja 3–5= 

riittämätön palautuminen. Tämä yhden kysy-
myksen mittari on arvioitu päteväksi ja samalla 
sillä on raportoitu vahva yhteys palautumisen 
tarpeeseen. (52.)

Koettua työkykyä selvitettiin kahdella yksilö-
tutkaan sisältyvällä kysymyksellä. 1.”Minkä 
pistemäärän annat työkyvyllesi tällä hetkellä 
verrattuna elinikäiseen parhaimpaan asteikolla 
(0–10)?” Pistemäärä luokiteltiin kahteen luok-
kaan 0–7= työkyky heikentynyt, 8–10 hyvä työ-
kyky. 2. ”Pystytkö työskentelemään nykyisessä 
tehtävässäsi terveytesi puolesta kahden vuoden 
kuluttua asteikolla (0–10)?” Pistemäärä luokitel-
tiin myös tässä kahteen luokkaan 0–7= työkyky 
heikentynyt / en pysty, 8–10 hyvä työkyky/ mel-
ko varmasti. (53.) Tutkimuksessa käytetyt yksi-
lötutkan työkykykysymykset asteikolla (0–10) 
luokiteltiin kahteen luokkaan, 0–7= työkyky 
heikentynyt ja 8–10 hyvä työkyky, aikaisemmis-
sa tutkimuksissa käytettyjen luokittelujen perus-
teella. (54,55.) Yksilötutkan työkykyä kuvaavat 
kysymykset on arvioitu päteviksi tarkasteltaessa 
subjektiivista työkykyä suhteessa työhön (56–
59).
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Sairauspoissaolojen määrä oli analyysissä jat - 
kuva muuttuja ja sitä kartoitettiin kysymyksel-
lä: ”Montako työpäivää olet ollut poissa töistä 
oman sairauden / tapaturman takia viimeksi ku-
luneen vuoden (12kk) aikana?” 

Psykologista palautumista tarkasteltiin suh-
teessa työn vaatimuksiin ja voimavaroihin. Pa-
lautumista selittäviksi muuttujiksi valittiin työn 
vaatimuksia ja voimavaroja, joita on aikaisem- 
missa tutkimuksissa käytetty psykologisen palau-
tumisen tarkasteluun. (41,60.) Tässä tutkimuk-
sessa työn vaatimuksia olivat, työn aikapaine, 
henkinen kuormitus, työn organisointi, työaika-
järjestelyt ja tietojärjestelmien hallinta. Voima-
varoiksi valittiin, työn varmuus / jatkuvuus, työ - 
tovereiden sosiaalinen tuki, vaikutusmahdolli-
suudet työhön ja oikeudenmukaisuuden koke-
mus työssä. Lisäksi voimavaroiksi otettiin työn 
merkityksellisyyden kokemus ja subjektiivisten 
yksilöllisten voimavarojen suhde työn vaatimuk-
siin. (33,41,61–64.)

Riittävästi ja riittämättömästi palautuneiden 
yrittäjien ja kuljettajien työkyvyn ja sairauspois-
saolojen eron merkitsevyyttä tarkasteltiin Mann- 
Whitneyn U-testillä. Palautumista selittävien 
työn voimavara- ja kuormitustekijöiden vaiku-
tusta arvioitiin logistisella regressioanalyysillä. 
Tätä analyysiä varten palautuminen muutettiin 
0/1luokiksi 0=palautuminen riittämätöntä ja 
1=riittävä palautuminen. Palautumista selittävät 
muuttujat luokiteltiin kaksiluokkaisiksi. Yksit-

täiset puuttuvat havainnot korvattiin muuttu-
jan ryhmäkeskiarvolla ja -mediaanilla aineiston 
määrän maksimoimiseksi. Aineiston analysoin-
nissa käytettiin SPSS 25.0-ohjelmaa.

TULOKSET
Tutkimukseen osallistuneista metsäkoneyrittäjis-
tä ja metsäkoneenkuljettajista noin puolet arvioi 
palautuvansa riittävästi päivittäisestä työkuormi-
tuksesta ja vastaavasti puolet arvioi, että palautu-
minen oli riittämätöntä (Taulukko 2.). Työn aika-
painetta koki usein yrittäjistä 70,1 % (n=87) ja 
kuljettajista 70,6 % (n=235). Yrittäjistä 56,3 % 
ja kuljettajista 60,9 % koki kiireen lisääntyneen 
työssään. Yrittäjistä noin 53 % ja kuljettajista 
41 % koki toimialan kilpailun kiristymisen ai-
heuttaneet paljon tulevaisuuden epävarmuutta. 
Yrittäjistä 62,1 % ja kuljettajista 54,1 % koki 
myös epävarmuutta työn jatkuvuudesta ja ennus-
tettavuudesta. Noin puolet kaikista vastanneista 
käytti työssään useita tietojärjestelmiä ja noin 
2/3 koki työn osaamisvaatimusten lisääntyneen 
tietojärjestelmiin liittyen. Stressiä koki yrittäjis tä 
26,4 % ja kuljettajista 20,4 %. Henkisen kuor-
mittumisen koki lisääntyneen työssään  viimeisen 
kahden vuoden aikana 60,9 % yrittäjistä (n=87) 
ja 57,4 % kuljettajista (n=235). Yrittäjistä 
89,6 % ja kuljettajista 76,6 % koki työn fyysisen 
kuormittavuuden vähentyneen tai pysyneen en-
nallaan samalla aikavälillä.

Taulukko 2. Yrittäjien ja metsäkoneenkuljettajien arvio työn aiheuttamasta kuormituksesta palautumises-
ta työpäivän / työvuoron jälkeen

  Yrittäjä =87 Metsäkoneenkuljettaja n=235 Kaikki n=322

Palautumisen arvio  % n % n  % n

Riittävä palautuminen (arvio 1-2)  49,4 43 52,3 123  51,6 166

Riittämätön palautuminen (arvio 3-5)  50,6 44 47,7 112  48,4 156

Palautumista on arvioitu asteikolla 1-5 (1= hyvin, 5=huonosti). 

Taulukossa 3. yrittäjien ja kuljettajien palautu-
misen yhteyttä työkykyyn tarkasteltiin kahdella 
työkykyindikaattorilla. Työkykyä verrattiin elini-
käiseen parhaimpaan ja vastaajat arvioivat myös 
tutkimushetken perusteella työkykyään nykyises-
sä työssä kahden vuoden kuluttua. Tulosten pe-
rusteella riittäväksi palautumisensa kokeneilla 
yrittäjillä ja kuljettajilla koettu työkyky oli pa-
rempi verrattuna riittämättömästi palautuneiden 
työkykyyn. em. kahdella työkykyindikaattorilla 

arvioituna. Koko aineistossa riittäväksi palautu-
misensa kokeneilla oli paremmat arviot työkyvys-
tään (ka 8,3) kuin riittämättömäksi palautumi-
sensa kokeneilla (ka 6,2), kun työkykyä verrattiin 
elinikäiseen parhaimpaan. Taulukon 3. havainto-
jen perusteella riittävä psykologinen palautumi-
nen oli yhteydessä työpositiosta riippumatta pa-
rempaan työkykyyn. Samoin sairauspoissaolot 
viimeisen 12kk. aikana olivat vähäisempiä.
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Taulukoissa 4. ja 5. on raportoitu logistisen reg-
ressioanalyysin tulokset, joissa tarkasteltiin työn 
vaatimusten ja voimavarojen yhteyttä riittävään 
psykologiseen palautumiseen. Malli ennustaa 
sekä yrittäjien että kuljettajien riittävää palautu-
mista. Työn vaatimuksia tarkasteltaessa koko 
aineistossa monimuuttujamallin selitysaste oli 
25 %. Selitysaste oli yrittäjillä 27 % ja kuljetta-

jilla 26 %. Koko aineistossa monimuuttujamallin 
työn vaatimukset, hyvä työn organisointi, vähäi-
nen aikapaine työssä ja vähentynyt työn henkinen 
rasittavuus sekä joustavat työaikajärjestelyt oli-
vat yhteydessä riittävään palautumiseen. Yhden 
selittäjän mallissa kaikki muut työn vaatimus-
muuttujat paitsi yrittäjillä tietojärjestelmien hal-
linta olivat yhteydessä riittävään palautumiseen.

Taulukko 3. Palautumisen yhteys työkykyyn verrattuna elinikäiseen parhaimpaan ja työkykyyn nykyisessä 
työssä 2v. kuluttua sekä yhteys sairauspoissaolopäiviin viimeisen 12kk. aikana

Riittävä palautuminen Riittämätön palautuminen
Työkyky verrattuna elinikäiseen parhaimpaan  
(asteikolla 0-10) ka sd ka sd p
Yrittäjä n=87 8,1 1,4 6,0 2,3 <0,001
Metsäkoneenkuljettaja n=235 8,4 1,6 6,2 2,2 <0,001
Kaikki n=322 8,3 1.5 6,2 2,2 <0,001

Työkyky 2v. kuluttua (asteikolla 0-10)
Yrittäjä n=87 9,2 1,0 7,5 2,6 <0,001
Metsäkoneenkuljettaja n=235 9,2 1,3 7,0 2,6 <0,001
Kaikki n=322 9,2 1,2 7,2 2,6 <0,001

Sairauspoissaolot (työpäivinä viimeisen 12kk. 
Aikana)
Yrittäjä n=87 1,2 2,1 9,9 19,9 0,001
Metsäkoneenkuljettaja n=235 3,2 8,5 10,3 35,7 0,001
Kaikki n=322 2,7 7,4 10,2 32,0 <0,001

Tilastollinen merkitsevyys on määritetty Mann-Whitneyn U -testillä.

Taulukko 4. Työn vaatimusten yhteydet riittävään työkuormituksesta palautumiseen
Yhden selittäjän malli Monimuuttujamalli

Työn vaatimukset /Yrittäjät OR 95% lv OR 95% lv
Harvoin aikapainetta työssä 2,47(ns.) 0,95-6,42 1,66(ns.) 0,50-5,50
Hyvä työn organisointi 3,19* 1,10-9,25 2,22(ns.) 0,63-7,87
Hyvä tietojärjestelmien hallinta 0,72(ns.) 0,31-1,68 0,54(ns.) 0,20-1,43
Vähentynyt työn henk. rasittavuus 3,45** 1,39-8,56 2,06(ns.) 0,70-6,00
Hyvin sopivat työaikajärjestelyt 11,71** 2,49-55,00 8,50** 1,67-43,12

Työn vaatimukset / Kuljettajat OR 95% lv OR 95% lv
Harvoin aikapainetta työssä 3,05*** 1,67-5,57 1,75(ns.) 0,88-3,49
Hyvä työn organisointi 3,09*** 1,81-5,28 2,14* 1,18-3,89
Hyvä tietojärjestelmien hallinta 4,41** 1,64-4,87 2,81(ns.) 0,92-8,56
Vähentynyt työn henk. rasittavuus 3,61*** 2,08-6,26 1,92* 1,02-3,63
Hyvin sopivat työaikajärjestelyt 3,89*** 2,05-7,36 2,74** 1,37-5,49

Työn vaatimukset / Kaikki yhteensä OR 95% lv OR 95% lv
Harvoin aikapainetta työssä 2,89*** 1,74-4,81 1,84* 1,03-3,29 
Hyvä työn organisointi 2,90*** 1,83-4,62  1,98** 1,18-3,32 
Hyvä tietojärjestelmien hallinta 1,91** 1,22-2,98 1,52(ns.) 0,92-2,51 
Vähentynyt työn henk. rasittavuus 3,57*** 2,23-5,72 2,15** 1,26-3,67 
Hyvin sopivat työaikajärjestelyt 4,70*** 2,64-8,38 3,20*** 1,73-5,93 

(OR=ristitulosuhde ja 95%lv= luottamusväli) ***p<0,001, **p<0,01, *p<0,05 ns= ei ole tilastollisesti merkitsevä 
Referenssiluokat: Usein aikapainetta työssä, puutteellinen työn organisointi, puutteellinen tietojärjestelmien hallin-
ta, lisääntynyt työn henkinen rasittavuus, huonosti sopivat työaikajärjestely
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Työn voimavarojen tarkastelussa monimuuttuja-
mallin selitysaste oli koko aineistossa ja yrittäjillä 
oli 30 % ja kuljettajilla 34 %. Koko aineistossa 
monimuuttujamallin riittävää palautumista selit-
täviä voimavaroja olivat työn varmuus ja jatku-
vuus, työn päivittäinen merkityksellisyys ja omat 
henkilökohtaiset voimavarat työhön sekä oikeu-

denmukaisuuden kokemus työssä. Päivittäinen 
työn merkityksellisyyden kokemus oli tärkeä 
työn voimavara riittävän psykologisen palautu-
misen kannalta sekä yrittäjillä, että kuljettajilla. 
Kuljettajilla lisäksi omat voimavarat ja oikeuden-
mukaisuuden kokemus osoittautuivat myös tär-
keiksi riittävän palautumisen selittäjiksi. 

Taulukko 5. Työn voimavarojen yhteydet riittävään työkuormituksesta palautumiseen

Yhden selittäjän malli Monimuuttujamalli

Työn voimavarat /Yrittäjät OR 95% lv OR 95%lv

Työn varmuus / jatkuvuus 3,62(ns.) 0,91-14,43 3,30(ns.) 0,68-16,00

Työ merkityksellistä päivittäin 3,29** 1,36-7,94 2,92* 1,05-8,10

Vahva sosiaalinen tuki työssä 6,03* 1,24-29,41 3,14(ns.) 0,51-19,22

Hyvät vaikutusmahdollisuudet työhön 0,64(ns.) 0,10-4,00 0,17(ns.) 0,02-1,67

Hyvät voimavarat työhön 3,88* 1,35-11,15 2,41(ns.) 0,68-8,52

Vahva oikeudenmukaisuuden kokemus työssä 7,69* 1,61-36,83 3,35(ns.) 0,58-19,49

Työn voimavarat / Kuljettajat OR 95% lv OR 95% lv

Työn varmuus / jatkuvuus 2,67** 1,35-5,31 2,00(ns.) 0,91-4,38

Työ merkityksellistä päivittäin 3,90*** 2,21-6,89 2,79** 1,45-5,33

Vahva sosiaalinen tuki työssä 2,63** 1,33-5,22 0,79(ns.) 0,34-1,84

Hyvät vaikutusmahdollisuudet työhön 2,97** 1,61-5,50 1,43(ns.) 0,70-2,93

Hyvät voimavarat työhön 4,88*** 2,62-9,10 3,79*** 1,90-7,55

Vahva oikeudenmukaisuuden kokemus työssä 5,20*** 2,89-9,35 3,38*** 1,72-6,62

Työn voimavarat / Kaikki yhteensä OR 95% lv OR 95% lv

Työn varmuus / jatkuvuus 2,86** 1,55-5,27 2,27* 1,15-4,47

Työ merkityksellistä päivittäin 3,54*** 2,22-5,66 2,56** 1,50-4,36

Vahva sosiaalinen tuki työssä 3,02*** 1,63-5,60 1,13(ns.) 0,54-2,36

Hyvät vaikutusmahdollisuudet työhön 2,36** 1,35-4,16 1,00(ns.) 0,52-1,95

Hyvät voimavarat työhön 4,57*** 2,68-7,81 3,16*** 1,76-5,68

Vahva oikeudenmukaisuuden kokemus työssä 4,96*** 2,92-8,42 3,05*** 1,67-5,57

(OR=ristitulosuhde ja 95%lv= luottamusväli) ***p<0,001, **p<0,01, *p<0,05 ns= ei ole tilastollisesti merkitsevä 
Referenssiluokat: Työn epävarmuus, työ merkityksellistä harvoin, heikko sosiaalinen tuki työssä, vähäiset vaiku-
tusmahdollisuudet työhön, puutteelliset voimavarat työhön, heikko oikeudenmukaisuuden kokemus työssä.

POHDINTA 
Tämä tutkimus osoitti, että riittävä psykologinen 
palautuminen (subjektiivinen palautumisen koke-
mus) päivittäisestä työkuormituksesta oli yhtey-
dessä hyvään työkykyyn sekä metsäkoneyrittä-
jillä että -kuljettajilla. Riittämätön palautuminen 
oli vastaavasti yhteydessä heikentyneeseen työ-
kykyyn ja korkeampiin sairauspoissaololukuihin. 
Merkittävä havainto oli se, että nämä yhteydet 
olivat organisaatioasemasta riippumattomia.

Noin puolet tutkimukseen osallistuneista met - 
säkoneyrittäjistä ja -kuljettajista palautui riit tä-
västi päivittäisestä työkuormituksesta. Vastaa-

vasti puolella palautuminen oli riittämätöntä 
ja heistä 10 % palautuu huonosti. Aiemman 
tutkimuksen mukaan mm. palvelu- ja koulutus-
alan ammattiryhmissä riittämättömästi palau-
tuneiden osuus on samansuuntainen (52). Riit-
tämättömästi palautuneilla yrittäjillä työkyvyn 
keskiarvo (työkyky verrattuna elinikäiseen par-
haimpaan, asteikolla 0–10) oli 6,0 ja kuljettajilla 
6,2. Väestötasolla työssä käyvillä 30–64-vuo-
tiailla yrittäjillä työkyvyn keskiarvo oli 8,7 ja 
metsätyöntekijöillä 8,1(65). Tulosten perusteella 
riittämättömästi palautuneilla yrittäjillä ja kul-
jettajilla oli heikompi työkyky, kuin vastaavan 
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kuormitustason toimialojen työssä käyvillä mie-
hillä keskimäärin. Esimerkiksi Roelen ym. (66) 
tutkimuksessa fyysisesti kuormittavassa raken-
nusalan työssä työntekijöiden ja toimihenkilöi-
den työkykypistemäärän keskiarvo oli korkeam-
pi. 

Tulokset vahvistivat sen, että hyvät työn voi-
mavarat tukevat palautumista. Tärkeitä työn 
voimavaroja olivat, työn varmuus ja jatkuvuus, 
työn koettu merkityksellisyys, omat voimavarat 
työn suorittamiseen ja oikeudenmukaisuuden 
kokemus työssä. Palautumisen ja työkyvyn kan-
nalta olennaisia ovat riittävät omat voimavarat 
suhteessa työn vaatimuksiin (67,68). Tulosten 
perusteella työn vaatimuksista hyvä työn organi-
sointi, aikapaineiden hallinta, joustavat työai ka - 
järjestelyt ja työn henkisen rasittavuuden hallin-
ta selittivät riittävää työkuormituksesta palautu-
mista.

Tässä tutkimuksessa runsas puolet yrittäjistä 
ja kuljettajista oli kokenut työn henkisen rasitta-
vuuden lisääntyneen. Samoin valtaosa oli koke-
nut työssään aikapaineita. Ylipitkät työviikot 
ovat työn kuormitustekijöitä, jotka vaikuttavat 
palautumiseen (37,69). Noin 2/3:lla kokonais-
työaika oli yli 40 tuntia viikossa. Puunkorjuun 
tiivis logistinen ketju hakkuulta tehtaalle on li-
sännyt työn aikapaineita ja myös  intensiteettiä 
(70). Aiempien tutkimusten havaintojen pe-
rusteella (69,71) myös puunkorjuuyrittäjien ja 
kuljettajien palautumisen kannalta viikoittainen 
työntuntimäärä on haasteellinen.

Tutkimus paljasti merkittävän työkykyriskin 
puunkorjuun toimialalla. Riittämätön psykolo-
ginen palautuminen on ilmeinen työkykyriski. 
Tässä tutkimuksessa pääpaino oli niiden työn 
ominaisuuksien tarkastelussa, jotka ovat palau-
tumista edistäviä voimavaroja ja kuormitusta 
aiheuttavia työn vaatimuksia. Psykologista pa-
lautumista edistäviä voimavaroja olivat omat 
voimavarat suhteessa tehtävään työhön, oikeu-
denmukaisuuden kokemus työssä ja työn merki-
tyksellisyyden kokemus. Aiemmissa tutkimuksis-
sa raportoidut työn voimavarat, jotka edistävät 
riittävää palautumista ovat pääpiirteittäin samo-
ja (35,36).

Työn vaatimukset ja voimavarat -malli (Job 
Demands-Resources model) oli tässä tutkimuk-
sessa työn ominaisuuksien tarkastelun teoreetti-
nen viitekehys (33,34). Mallin lähtökohtana on 
kaksi perusolettamaa. Riippumatta työtehtävis-

tä, ammateista tai organisaatioista voidaan työn 
ominaisuudet jakaa kahteen luokkaan, työn vaa-
timukset ja työn voimavarat (33,35,72). Työn 
vaatimuksilla ja voimavaroilla tarkoitetaan työn 
fyysisiä, psyykkisiä, sosiaalisia tai organisatori-
sia piirteitä. Työn vaatimukset edellyttävät työn-
tekijöiltä työssä fyysisiä, psyykkisiä, kognitiivisia 
tai emotionaalisia ponnisteluja esim. aikapaineet 
ja vastuut (35,36). Työn voimavarat ovat työn 
ominaisuuksia, jotka vähentävät työn vaatimus-
ten kielteisiä vaikutuksia ja mahdollistavat työn 
tavoitteiden saavuttamisen. Tällaisia voimavaro-
ja ovat esim. työn jatkuvuus, työtovereiden ja 
esimiehen sosiaalinen tuki ja vaikutusmahdolli-
suudet omaan työhön. Työn vaatimukset ja voi- 
mavarat mallissa on kaksi rinnakkaista psyko-
logista prosessia (33,72). Terveyttä heikentävä 
prosessi, joka voi johtaa työntekijän henkisten ja 
fyysisten voimavarojen ehtymiseen ja terveys- ja 
työkykyongelmiin. Työn voimavaroihin perustu-
va motivaatiota ylläpitävä prosessi, joka edistää 
työntekijän henkistä kasvua, oppimista ja kehit-
tymistä sekä auttavat työn tavoitteiden saavutta-
misessa. Prosessit ovat yhteydessä ja vaikuttavat 
toisiinsa.

Puunkorjuutyö on muutoksessa, kuten koko 
metsätoimiala. Työtä organisoidaan vastaamaan 
metsäteollisuuden rakennemuutosta. Digitalisaa-
tio muuttaa työn sisältöjä ja teknologinen kehitys 
muuttaa työtapoja korjuutyön ytimessä hakkuu-
työssä. Tässä muutoksessa myös työn kuormit-
tavuutta ja työkyvyn tukemista on arvioi tava 
uudella tavalla. Tässäkin tutkimuksessa esillä ol-
leita työn voimavaroja vahvistamalla ja työtä ke-
hittämällä voidaan lisätä työn muutoksessa or-
ganisaation suorituskykyä ja tukea  henkilöstön 
työkuormituksesta palautumista sekä työkykyä. 
(21,45.)

Kariniemen (6) tutkimus osoitti, että nyky-
aikaisessa puunkorjuussa, jossa digitaalisen tie-
tovirran hallinta on olennainen osa työtä, pai-
nottuu kognitiivinen ja psyykkinen kuormitus. 
Samalla muutoskokemus vaikuttaa siihen, miten 
työstä suoriutuu (73). Laajavastuinen puunkor-
juu on muuttanut erityisesti yrittäjän vastuita ja 
työn sisältöä, mutta samalla tavoin myös metsä-
koneenkuljettajien työtä. Vastuiden ja osaamis-
vaatimusten laajentuminen, työn intensiteetti ja 
kognitiivinen kuormitus ovat työn uusia vaati-
muksia. Tämä korostaa psykologisen palautu-
minen tärkeyttä sekä yksilön työkyvyn, että 
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myös yrityksen tuloksellisen toiminnan kannalta 
(6,74,75).

Tulosten perusteella työn voimavaroja vah-
vistava johtaminen on yrityksen menestymisen 
ja henkilöstön motivaation, sitoutumisen sekä 
työkyvyn kannalta keskiössä. (72, 76–79.). Tut-
kimuksessa huomio kiinnittyi yrittäjien ja metsä-
koneenkuljettajien alempiin työkykypistemääriin 
verrattuna vastaaviin henkilöstöryhmiin. Keskei-
nen selittävä tekijä oli riittämätön työkuormituk-
sesta palautuminen. 

Työkuormituksesta palautuminen, työn vaati-
mukset ja voimavarat eivät ole toimintaympäris-
töstään irrallisia ja erillisiä ilmiötä. Palautumista 
tulee tarkastella yhteydessä siihen toimintaympä-
ristöön, jossa työ tehdään. (31,80.) Tässä tut ki- 
muksessa psykologinen työkuormituksesta pa-
lautuminen ja työn vaatimukset kytkeytyivät met- 
sätoimialan rakennemuutokseen ja puunkorjuu-
työn sisällölliseen muutokseen. Toimintaympä-
ristön muutokset, työn teknologinen kehitys, di-
gitalisaatio ja laajavastuinen toimintamalli ovat 
muuttaneet työn vaatimuksia. Kiristynyt kilpailu, 
tulevaisuuden epävarmuus, henkisen kuormituk-
sen ja vastuiden lisääntyminen sekä tietoteknii-
kan hallinta olivat mm. puunkorjuutyön vaati-
muksia, joilla oli yhteys palautumiseen. 

Työkuormituksesta palautuminen on psyko-
fysiologinen elpymisprosessi (30). Palautumises-
sa voidaan erottaa sekä psykologinen, että fysio- 
loginen palautuminen. Psykologinen palautumi-
nen on omakohtainen kokemus palautumisesta 
ja kokemus siitä, että pystyy edelleen jatkamaan 
omassa työssään. Fysiologisessa palautumisessa 
ihmisen elimistön fysiologiset toiminnat palau-
tuvat stressitilasta lepotilaan. Palautumisen kan - 
 nalta olennaista on se, että työntekijä ehtii pa-
lautua päivittäisestä työkuormituksesta ennen 
kuin altistuu uudelleen työn vaatimuksille ja 
kuormitustekijöille. Työstä irrottautumista on 
pidetty merkittävimpänä palautumiskokemukse-
na. (39,47,81.)

Ratkaisu riittävään palautumiseen ja sitä 
kautta työkyvyn ylläpitämiseen on tätä taustaa 
vasten yrityksissä ja työpaikoilla. Tukemalla työ-
kuormituksesta palautumista ja huolehtimalla 
työhön käytettävistä voimavaroista voidaan yri-
tyksen toimesta välttää työn vaatimusten muo-
dostuminen työkykyä ja yrityksen tuloksentekoa 
heikentäväksi poluksi. Erityisesti työn hyvä or-
ganisointi ja työn merkityksellisyyden kokemus 

olivat tässä niitä palautumista edistäviä tekijöitä, 
joihin voidaan hyvällä johtamisella vaikuttaa. 
(50, 54,72,78.)

TUTKIMUKSEN VAHVUUDET JA RAJOITUKSET 
Tällä tutkimuksella on rajoituksia. Tutkimus oli 
poikkileikkaustutkimus ja antaa kuvan puun-
korjuuyrittäjien ja -kuljettajien palautumisesta ja 
työn ominaisuuksista sekä toimintaympäristöstä 
tutkimusvuonna. Poikkileikkausasetelman vuok-
si kausaalisuhteita ei voida avata tämän aineisto-
jen pohjalta. Tutkimuksen keskeisin rajoitus oli 
alhainen kokonaisvastausprosentti (17 %). Tämä 
vaikuttaa havaintojen yleistettävyyteen heikentä-
västi. Tulos ei ole kuitenkaan poikkeuksellinen. 
Vastaavanlaisia tuloksia metsäalan tutkimuksista 
on raportoitu Suomessa ja Irlannissa (82,83,84). 
Tutkimustulosten yleistettävyyttä tukee toisaalta 
vastaajien maantieteellinen tasainen suhteellinen 
jakauma koko Suomen alueella. Samoin aineis-
tossa oli edustettuna puunkorjuualan kaikki toi-
mijat, metsäkoneyrittäjät ja -kuljettajat sekä kes-
keiset yritysmuodot, alueyrittäjät, alihankkijat ja 
itsenäiset yrittäjät. Tutkimuksen yritykset ovat 
tasapainoisesti suhteessa teollisuuspuun alueelli-
siin hakkuumääriin ja edustavat puunkorjuun 
painopistealueita. Menetelmällisesti työn vaati-
mukset-voimavarat -malli tuki työn vaatimusten 
ja voimavarojen systemaattista tarkastelua.

Tutkimuksen eettisyys varmistettiin informoi-
malla tutkimukseen osallistuvia laajasti ennen 
tutkimusta jaetulla yleisinformaatiolla ja jokai-
selle jaetulla tutkimussaatteella. Jokaiselta vas-
taajalta pyydettiin allekirjoituksella henkilökoh-
tainen suostumus siihen, että kyselyn vastauksia 
voidaan käyttää tutkimustarkoitukseen. Tutki-
musaineisto on anonyymiä ja luottamuksellista. 
Osallistujilla oli myös mahdollisuus kysyä tutki-
mukseen liittyvistä asioista. Perusteellisella infor-
moinnilla varmistettiin, että kaikki ymmärsivät 
mihin antavat suostumuksensa. Tutkimuksella, 
jonka osahanke tämä tutkimus on, on Tampe-
reen alueen ihmistieteiden eettisen toimikunnan 
puoltava lausunto 15/2016.

JOHTOPÄÄTÖKSET
Tutkimus oli yhteiskunnallisesti ajankohtainen. 
Tässä tutkimuksessa saatiin uutta tietoa psyko-
logisen palautumisen merkityksestä ammattiryh-
missä, joiden työtä ei perinteisesti liitetä mobiilin 
informaatiovirran tuottamiseen, vastaanottami-
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seen ja käsittelemiseen. Tutkimus osoitti, että psy-
kologinen palautuminen oli yhteydessä koettuun 
työkykyyn. Digitalisaatio on muuttanut työtä ja 
työn tekemisen muotoja kaikissa työtehtävissä, 
myös koneellisessa puunkorjuutyössä. Digitali saa - 
tio on lisännyt työn osaamisvaatimuksia ja kog ni - 
tiivista kuormittavuutta samalla kun työn fyysi-
nen kuormittavuus on vähentynyt. Laajavastui-
nen puunkorjuu on lisännyt sekä metsäkoneyrit-
täjän, että metsäkoneenkuljettajan työn vastuita. 
Työ on subjektivoitunut ja työn hyvä tulos liittyy 
vahvasti tekijäänsä. Työn autonomia ja osaamis-
vaatimukset ovat lisääntyneet. Puunkorjuutyötä 
organisoidaan ja johdetaan mobiilia informaatio-
teknologiaa hyödyntäen entistä moninaisemmin, 
hajautetusti ja yksilöllisemmin. Tämä on myös 
laajempi ajankohtainen kuva työelämän muutok-
sesta.

Psykologinen palautuminen ja sen tarpeen 
tunnistaminen sekä hallinta on työn muutoksen 
ajankohtainen työkykyhaaste. Tätä tukee tutki-
muksen tulos, jossa noin puolet tutkimukseen 
osallistuneista palautui riittämättömästi. Riittä-
mättömästi palautuneiden koettu työkyky oli 
merkittävästi alhaisempi ja sairauspoissaolot run - 
saampia kuin riittävästi palautuneiden ryhmäs-
sä. Jos riittämätöntä palautumista ei tunnisteta 
ajoissa, kytkeytyy tähän kehitykseen piilossa ole-
va uhka, joka voi johtaa vähitellen työkyvyn pit-
käaikaiseen heikentymiseen ja työssä jaksamisen 
ongelmiin.

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin työkuormi-
tuksesta palautumista, työn ominaisuuksia, työn 
vaatimuksia ja voimavaroja, yritysten avoimen 
kilpailuympäristön ja työn muutoksen ympäris-
tössä. Tässä muutoksessa yksittäiset irralliset toi - 
menpiteet eivät enää ole riittäviä työkyvyn edistä-
miseen ja ylläpitämiseen. Tarvitaan  erityisesti työ-
paikoilla toteutettavia suunnitelmallisia toimen - 
pidekokonaisuuksia. Työn vaatimusten muutok-
sia ennakoivilla toimilla kehitettään työn sisäl-
töä, osaamista ja työn organisointia. Johtami-
sen keinoin voidaan yritysten toimesta näihin 
muutoksiin vaikuttaa ja hallita työn uusia vaa-
timuksia ja muuttuvia kuormitustekijöitä. Työn 
tehokas organisointi ja työn merkityksellisyyden 

kokemuksen vahvistaminen ovat johtamisen kei-
noja, joilla voidaan tukea riittävää palautumista 
ja työssä suoriutumista.

Tämän tutkimuksen tulokset antavat suun-
nan jatkotutkimukselle, jossa tavoitteena on tun- 
nistaa ja ennakoida työn ja työelämän muutok-
sien vaikutuksia työntekijöiden työkykyyn ja ter- 
veyteen. Yhteiskunnallisesta näkökulmasta työn 
muutos on koko ajan käynnissä ja tarvitaan eri-
tyisesti työpaikoilla toteutettuja uusia ennakoi-
via ratkaisuja työkyvyn ja työssä suoriutumi sen 
tukemiseen. Psykologinen palautuminen on sekä 
yksilöiden, että yritysten työkykyhaaste työn 
vaatimusten muuttuessa ja globaalin toiminta-
ympäristön muuttaessa työn organisointimuo-
toja.
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and drivers, and their work ability with changing work. Sosiaalilääketieteellinen aikakauslehti – Journal of 
Social Medicine 2021: 58: 31–45. 

Inadequate psychological recovery from one’s 
workload is a work-ability challenge that arises 
from changing work. This study examines the 
association of psychological recovery with per-
ceived work ability and sickness absence, as well 
as with job demands and resources. Psychological 
recovery is an employee’s experience of recovery 
and the experience of being able to continue in 
his or her job.

In 2018, a total of 322 forest machine entre-
preneurs and drivers from all over Finland re-
sponded to a survey. The mean age was 46 years 
old (range: 21–77 years old). The relationship 
between job demands and resources, and psycho-
logical recovery was investigated in the frame of 
reference of the job demands and resources model. 
The Mann-Whitney U-test and logistic regression 
analysis were used as methods. Half of the par-
ticipants in the study did not recover adequately 
from their daily workload. Inadequate recovery 
was associated with impaired work ability. Those 
with adequate recovery had a mean work ability 
score of 8.3 (on a scale of 0–10) and those with 

inadequate recovery had a mean score of 6.2. The 
average number of sickness absence days was 2.7 
working days per year for those who recovered 
adequately and 10.2 working days for those who 
did not recover enough. The good organising of 
work and the management of job demands – as 
well as strong work resources, such as job security 
and experiencing work as significant – increased 
the likelihood of adequate recovery.

This study supports the view that managing 
job demands and simultaneously taking care of 
job resources, as well as job development, are fac-
tors that support recovery and employees’ work 
ability, which can be influenced by proactive 
management while supporting the achievement 
of company goals in a changing competitive en-
vironment.

Keywords: work ability, recovery, job demands, 
job resources.
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Puunkorjuuyrittäjien ja -työntekijöiden 
työn vaatimukset ja koettu työkyky 
metsätoimialan rakennemuutoksessa 

Tiivistelmä

Metsätoimialan rakennemuutoksessa puunkorjuutyö on organisoitunut laa-

javastuiseksi palveluliiketoiminnaksi, ja työn sisältö sekä vaatimukset ovat 

muuttuneet. Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää puunkorjuun 

ammattihenkilöiden työn vaatimusten yhteyttä koettuun työkykyyn. Sähköi-

seen kyselytutkimukseen osallistui 322 henkilöä, joista 87 oli metsäkoneyrit-

täjiä ja 235 metsäkoneenkuljettajia. Analyysimenetelminä olivat Mann-Whitney 

U -testi, eksploratiivinen faktorianalyysi ja logistinen regressioanalyysi. Työ-

kykyä arvioitiin seuraavilla kolmella kysymyksellä: Minkä pistemäärän annat 

työkyvyllesi tällä hetkellä verrattuna elinikäiseen parhaimpaan? Millaiseksi 

arvioit työkykysi työn henkisten vaatimusten kannalta? Millaiseksi arvioit 

työkykysi työn ruumiillisten vaatimusten kannalta? Tutkimuksen teoreettisena 

viitekehyksenä oli työn vaatimukset ja voimavarat -malli. Tutkimukseen osal-

listuneista runsaalla kolmanneksella työtehtävät olivat muuttuneet viimeisen 

kolmen vuoden aikana. Myönteinen muutoskokemus oli yhteydessä hyvään 

työkykyyn. Tulosten mukaan työn kuormittavuuden ja epävarmuuden sekä 

tehokkuusvaatimusten ja vastuiden lisääntyminen lisäsivät heikentyneeksi 

koetun työkyvyn todennäköisyyttä. Työn ja yritysten toimintaympäristön 

muuttuessa ovat työn vaatimusten ennakointi ja tunnistaminen sekä työn 

yhteistoiminnallinen kehittäminen perustellusti työkyvyn tukemisen paino-

pistealueita. 
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Johdanto

Puunkorjuun teknologinen kehitys ja metsätoimialan globalisoituminen sekä 

ra kenne muutos ovat muuttaneet metsätyön sisältöä ja tieto- ja taitovaatimuksia 

sekä työn organisointimuotoja. Metsätoimialan rakennemuutoksella tarkoitetaan 

tässä yhteydessä globalisaatiota sekä sähköisen viestinnän vaikutuksia paperin-

kulutukseen ja paperintuotantoon, jotka ovat johtaneet metsäteollisuuden toimi-

alarationalisointeihin. (Jonsson 2011; Näyhä & Pesonen 2014.) Tietotekniikka on 

syrjäyttänyt viestinnässä paino- ja kirjoituspapereiden kulutusta, minkä seurauk-

sena paperiteollisuuden tuotantokapasiteettia on suljettu myös Suomessa. Pape-

rintuotannon supistuessa kehitetään tilalle puunkäyttöön perustuvia uusia korkean 

jalostusasteen tuotteita, kuten tekstiilejä, bioenergiaa ja puurakentamiseen liittyviä 

tuotteita. (Hetemäki ym. 2006.) 

Toimialarationalisoinnin yhteydessä myös puunkorjuuta on organisoitu uudel-

leen (Kekkonen 2011). Puunkorjuun operatiivista vastuuta on siirretty metsäteolli-

suuden puunkorjuuorganisaatioilta metsäpalveluyrityksille ja -yrittäjille (Eriksson 

ym. 2015). Kehitys on kohti suurempia laajavastuisia puunkorjuuyrityksiä ja korjuu-

ketjuja, millä tavoitellaan suurempaa taloudellista tehokkuutta (Erlandsson 2013; 

Jylhä ym. 2020; Kekkonen 2011). Metsäteollisuuden uusien investointien ansiosta 

puunkorjuun volyymi pysyy korkealla tasolla paperin tuotantokapasiteetin supis-

tumisesta huolimatta. Puunkäyttöä lisäävät sellukuidun tarve ja energiapuun käyttö 

sekä puupohjaisten biopolttoaineiden tuotanto (Viitanen & Mutanen 2018).

Metsätoimialan globaalin kilpailuympäristön muutoksessa puunkorjuuyritysten 

toiminta-ajatus ja liiketoimintamalli ovat muuttuneet. Uusi laajavastuinen toiminta-

malli on muuttanut korjuutyön palveluliiketoiminnaksi. Samalla työn sisältö ja 

osaamisvaatimukset sekä vastuut ovat muuttuneet. (Alasoini 2018; Halford 2005; 

Kariniemi 2006; Kariniemi ym. 2009; Kollberg 2005.) Laajavastuisilla metsäpalvelu-

yrityksillä on kokonaisvastuu puuhuollon käytännön toteutuksesta metsästä teh-

taalle. Lisäksi yritykset voivat tarjota palveluinaan esimerkiksi metsänhoitotöitä, 

kuten istutusta ja taimikonhoitoa, sekä neuvontaa ja apua puukaupassa. 

Puunkorjuutoimialan uudelleen organisoitumiseen on liittynyt kehittyneen 

 tietotekniikan käyttöönotto. Tämä teknologinen muutos on uudistanut yritysten 

johtamista ja työn organisointikäytäntöjä. (Alasoini 2015; 2019; Scholz ym. 2018.) 

Yritysten näkökulmasta tämä on tarkoittanut tietotekniikan avulla aikaansaatuja 
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toimintakäytäntöjen muutoksia, joilla tavoitellaan parempaa suorituskykyä, ope-

ratiivisen toiminnan tehokkuutta, tavoitettavuutta ja kustannussäästöjä (Lindberg 

& Hemvik 2015; Müller ym. 2019). Esimerkkinä tietotekniikan luomista uusista 

mahdollisuuksista ovat metsäkoneiden ja metsäkoneyritysten tietojärjestelmien 

reaaliaikaiset yhteydet metsäteollisuuden puunhankintaorganisaatioiden järjestel-

miin. Metsäasiantuntijoiden työohjeet ja korjuualueiden karttatiedot sekä korjattavan 

puun mitta- ja laatuvaatimukset ja runkojen katkontaohjeet sekä hakkuiden mää-

rätavoitteet siirtyvät langattomien yhteyksien välityksellä metsäkoneiden tietojär-

jestelmiin (Kollberg 2005). Metsäkoneiden tietojärjestelmät sekä ohjaavat että 

seuraavat operatiivista puunkorjuuta ja samalla myös tukevat työn itsenäistä suun-

nittelua työkohteissa (Kariniemi ym. 2009). Puunkorjuutiedon yhteydessä digitaa-

linen metsätalous tuottaa tutkimustietoa tehokkaita hakkuusuunnitelmia varten. 

Tarkentuneissa hakkuusuunnitelmissa on mahdollisuus huomioida myös puun-

korjuun ympäristövaikutukset (Melander ym. 2020; Müller ym. 2019). 

Metsäkoneenkuljettajien työn vastuut ja vaatimukset ovat lisääntyneet. Kuljet-

tajille on siirtynyt aiemmin teollisuuden metsätoimihenkilöille kuuluneita työteh-

täviä. Merkittävin muutos on ollut oman työn suunnittelun laajentuminen. Työn 

vaativuutta on lisännyt hakkuuohjelmiin liittyvän digitaalisen informaation määrä 

ja hallinta (Kariniemi 2006; Meyer & Hünefeldt 2018). Metsäkoneenkuljettajat saavat 

metsäkoneiden tietojärjestelmiin hakkuuohjelmat, joiden perusteella he suunnit-

televat ja organisoivat työnsä itsenäisesti. Tämä edellyttää kykyä itsenäisiin ratkai-

suihin. Metsäkoneenkuljettajat vastaavat työn tuottavuudesta sekä laadunvalvonnasta 

ja huolehtivat korjuuinformaation tuottamisesta metsäteollisuuden puunhankinta-

organisaatioiden tietojärjestelmiin. Kuljettajilla on vastuu siitä, että poistettavien 

puiden valinta ja katkonta tuottavat mahdollisimman suuren taloudellisen hyödyn 

metsänomistajalle ja metsäteollisuus saa oikeanlaatuista puuraaka-ainetta. (Kariniemi 

ym. 2009.) Työ vaatii korjuuteknologian hyvää hallintaa ja ympäristön havainnoin-

tikykyä työturvallisuuden varmistamiseksi. Lisäksi palveluliiketoiminta edellyttää 

kuljettajilta myös hyviä vuorovaikutustaitoja. Varsinaisen puunkorjuun lisäksi 

kuljettajien on tunnettava puunkorjuuta ohjaava lainsäädäntö ja huomioitava työs-

sään luonnonsuojelun velvoitteet. Työtehtävien laajentuminen ja vastuut sekä 

autonomia ovat lisänneet työn vaativuutta, mutta samalla tämä kehitys on lisännyt 

metsäkoneenkuljettajien mahdollisuuksia vaikuttaa omaan työhönsä (Kariniemi 

2006). 
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Metsäkoneyrittäjille laajavastuinen puunkorjuun toimintamalli on tarkoittanut 

sitä, että korjuun operatiivinen kokonaisvastuu on siirtynyt metsäteollisuuden 

puunhankintaorganisaatiolta yrittäjille. Muutos mahdollistaa yrityksen puunkor-

juutoiminnan tehokkaan organisoimisen ja vaatii toisaalta monipuolisia johtamis-

valmiuksia. Metsäteollisuuden puunkorjuuorganisaatiot ovat luopuneet työn joh-

tamisesta ja siirtyneet puuhuoltoprosessin informaatio-ohjaukseen työtilausten ja 

sopimusten muodossa (Kekkonen 2011). Operatiivinen puunkorjuun ohjaus on 

siirtynyt metsäkoneyrittäjien vastuulle (Kariniemi 2006). Yrittäjä vastaa yrityksen 

tuloksellisesta toiminnasta, koneinvestoinneista, hakkuu- ja kuljetustarjouksista 

sekä asiakassuhteista. Yrittäjä tekee hakkuuohjelmat ja hoitaa myös työn johtamisen. 

Hän on yhteydessä hakkuukohteen metsänomistajaan ja raportoi työn valmistumi-

sesta työn tilaajalle eli metsäteollisuuden puunhankintaorganisaatiolle. 

Työn vaatimukset ja voimavarat -malli

Työn vaatimukset ja voimavarat -malli on tässä tutkimuksessa työn ominaisuuksien 

tarkastelun teoreettinen viitekehys (Bakker & Demerouti 2007). Mallin perusolet-

taman mukaan työn ominaisuudet voidaan työtehtävistä, ammateista tai organi-

saatioista riippumatta jakaa kahteen luokkaan, työn vaatimuksiin ja voimavaroihin 

(Bakker & Demerouti 2007; Bakker ym. 2004; Demerouti ym. 2001). Työn vaatimukset 

tarkoittavat työn fyysisiä, psykologisia ja sosiaalisia sekä organisatorisia ominais-

piirteitä, jotka edellyttävät työntekijöiltä fyysisiä ja henkisiä ponnisteluja työn 

tavoitteiden saavuttamiseksi (Demerouti ym. 2001). Tällaisia työn vaatimuksia ovat 

esimerkiksi työn organisointimuodot ja aikapaineessa työskentely sekä vastuut ja 

työn tieto- ja taitovaatimukset. Työn vaatimukset eivät välttämättä ole negatiivisia 

ja kuormittavia, vaan ne voivat olla myös kannustavia ja motivoivia. Liialliset tai 

huonosti määritellyt työn vaatimukset voivat kuitenkin johtaa työssä kuormittu-

miseen ja stressioireisiin sekä haitallisiin terveysvaikutuksiin. (Hakanen 2004; 

Kinnunen & Feldt 2013; Schaufeli & Bakker 2004.)
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Työkyky

Työkyky on moniulotteinen yhteiskunnallinen käsite ja konstruktio, joka muuntuu 

työelämän ja yhteiskunnan muutoksen mukana (Ilmarinen ym. 2015; Lederer ym. 

2014; Tengland 2011). Teknologinen ja yhteiskunnallinen kehitys sekä uudet työn 

organisointimuodot vaikuttavat työn vaatimuksiin ja työkykyyn (Ilmarinen ym. 

2005; 2006). Työkyky tarkoittaa työntekijän kykyä suoriutua työn vaatimuksista 

sekä tavoitteista. Ilmarinen ja kumppanit (2015) samoin kuin Tengland (2011) tar-

kastelevat työkykyä sekä yksilön terveyden että työn näkökulmasta painottaen työn 

vaatimusten vaikutusta työkykyyn. Työkykyyn vaikuttavat lisäksi työntekijän amma-

tillinen osaaminen, henkilökohtaiset arvot sekä asenteet työhön (Ilmarinen ym. 

2006; Korkiakangas ym. 2019; McGonagle ym. 2015) Olennaista on, että työkyky 

realisoituu työssä, työtä tekemällä ja vuorovaikutuksessa sosiaalisen ja fyysisen 

ympäristön kanssa. Työkyvyn ydin on yksilön voimavarojen ja työn vaatimusten 

keskinäinen tasapaino. Tässä tutkimuksessa työkykyä arvioidaan painotetusti työn 

vaatimusten näkökulmasta, mikä kytkee tutkimuksen sekä yhteiskunnan että työ-

elämän rakenteiden muutokseen (Bakker & Demerouti 2007). 

Puunkorjuutyön muuttuneiden vaatimusten yhteyttä koettuun työkykyyn on 

psykososiaalisten vaatimusten ja toimintaympäristön asettamien vaatimusten 

yhteydestä metsäkoneenkuljettajien työkykyyn. Aikaisemmissa metsätoimialan 

tutkimuksissa pääpaino on ollut työkyvyn ja tuottavuuden yhteydessä sekä puun-

korjuun taloudellisessa kannattavuudessa (Bohlin & Hultåker 2006; Vänni ym. 2018). 

Tutkimuksen kohteena ovat olleet myös koneellisen metsätyön organisointi ja 

organisaation toiminta sekä metsätyön turvallisuuskulttuuri (Häggström & Lindroos 

2016; Nieuwenhuis & Lyons 2002). 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella työn vaatimusten yhteyttä puun-

korjuuyrittäjien ja -työntekijöiden työkykyyn. Lisäksi tavoitteena oli tuottaa uutta 

tietoa, joka jäsentää työn vaatimusten merkitystä työkyvyn tukemisessa ja työn 

kehittämistoimien kohdentamisessa työelämän rakenteiden muuttuessa ja työn 

uusien organisointimuotojen muuttaessa työtä. 
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Tutkimusaineisto ja menetelmät

Aineisto

Tutkimusaineisto kerättiin vuonna 2018 valtakunnallisella sähköisellä kyselytut-

kimuksella. Kysely lähetettiin 960 metsäkoneyrittäjälle, joiden yhteystiedot saatiin 

Koneyrittäjien liiton jäsenrekisteristä, ja 890 metsäkoneenkuljettajalle, joiden 

yhteystiedot saatiin Teollisuusliiton (ent. Puuliitto) jäsenrekisteristä. Kaikille jäsen-

rekisrekistereissä olleille yrittäjille ja kuljettajille lähetettiin kysely, johon he vas-

tasivat anonyymisti. Tutkimukseen osallistui 322 henkilöä, joista metsäkoneyrittäjiä 

oli 87 ja metsäkoneenkuljettajia 235. Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat miehiä. 

Yrittäjien vastausprosentti oli 9,1 ja kuljettajien 26,4. Kokonaisvastausprosentti oli 

17. Tämä tutkimus on osa laajempaa tutkimusta, jolla on Tampereen alueen ihmis-

tieteiden eettisen toimikunnan puoltava lausunto 15/2016.

Tutkimusotokseen otettiin mukaan kaikki vastanneet. Otoksen edustavuutta 

tarkasteltiin vertaamalla tutkimukseen osallistuneiden alueellista jakaumaa vuoden 

2018 teollisuuspuun hakkuiden suhteellisiin osuuksiin vastaavilla alueilla. Hakkuiden 

suhteelliset osuudet alueittain olivat seuraavat: Etelä-Suomi 16 prosenttia, Länsi- 

Suomi 27 prosenttia, Itä-Suomi 34 prosenttia ja Pohjois-Suomi 23 prosenttia 

(yhteensä 68.9 miljoonaa kuutiometriä). Tutkimukseen osallistuneet edustivat eri 

alueita lähes samassa suhteessa (taulukko 1). Tutkimus antaa näin alueellisesti 

riittävän kokonaiskuvan puunkorjuutoimialan ominaispiirteistä. Kyselyyn vastan-

neista kuljettajista ikäryhmät 18–30-vuotiaat ja yli 50-vuotiaat olivat jonkin verran 

aliedustettuina verrattuna vuoden 2020 jäsenrekisterissä olleiden perusjoukkoon. 

Alueyritysmuotoisissa yrityksissä työskenteli lähes puolet vastaajista. Muita yri-

tysmuotoja olivat aliurakoitsijat, itsenäiset yrittäjät ja muut yritystoiminnan orga-

nisointimuodot. Yrittäjistä 36 prosenttia ja kuljettajista 67 prosenttia ilmoitti amma-

tillisena koulutuksenaan metsäalan tutkinnon. Työssä oppineita oli yrittäjistä noin 

puolet ja kuljettajista neljännes. Metsäalan työkokemusta yrittäjillä oli keskimäärin 

noin 26 vuotta ja kuljettajilla 20 vuotta. 
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Taulukko 1. Tutkimusaineiston taustatietoja, kaikki kyselyyn vastanneet
Taustamuuttuja osuus (%) n

Työaikamuoto

Säännöllinen päivätyö (06.00–18.00) 40 130
Säännöllinen kaksivuorotyö (06.00–23.00) 45 145
Muu työaikamuoto 13 41
Puuttuva tieto 2 6

Kokonaistyöaika

40 h/vko 21 66
41–50 h/vko 60 193
Yli 50 h/vko 19 63

Yrityksen koko (työntekijöiden lkm)

1–9 hlöä 51 164
10–20 hlöä 49 158

Yritysmuoto 

Alueyritykset 44 140
Aliurakoitsijat 25 81
Itsenäiset elinkeinonharjoittajat 26 83
Muut yritysmuodot 5 18

Työskentelyalue

Etelä-Suomi 15 47
Länsi-Suomi 29 92
Itä-Suomi 32 104
Pohjois-Suomi 25 79

Metsäalan työkokemus

1–10 v. 20 65
11–20 v. 30 97
yli 20 v. 50 160

Koulutus 

Metsäalan tutkinto 60 191
Työssä oppineet 31 98
Muu ammatillinen koulutus 9 29

Menetelmät

Koettua työkykyä tutkittiin seuraavilla Työturvallisuuskeskuksen Yksilötutka-työ-

hyvinvointikyselyyn sisältyvillä kysymyksillä: 1) Minkä pistemäärän annat työky-

vyllesi tällä hetkellä verrattuna elinikäiseen parhaimpaan? 2) Millaiseksi arvioit 

työkykysi työn henkisten vaatimusten kannalta? 3) Millaiseksi arvioit työkykysi työn 

ruumiillisten vaatimusten kannalta? Kysymykset arvioitiin asteikolla 0–10  

(0 = erittäin huono, 10 = erittäin hyvä). (Ilmarinen ym. 2015; Työturvallisuuskeskus 
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2017.) Tutkimukseen valitut työkykyä kuvaavat kysymykset on arvioitu luotettaviksi 

tarkasteltaessa subjektiivista työkykyä suhteessa työhön (Ahlström ym. 2010; Ebener 

& Hasselhorn 2019; El Fassi ym. 2013). Työn muutosta kysyttiin seuraavalla kysy-

myksellä: Onko yrityksessäsi viimeisen kolmen vuoden aikana tapahtunut sellaisia 

muutoksia, jotka ovat muuttaneet sinun työtäsi, työtehtäviäsi tai työmäärääsi? 

Kysymykseen vastattiin dikotomisella asteikolla: 1 = ei ole tapahtunut, 2 = on tapah-

tunut. Työn muutoksen vaikutusta tarkasteltiin kysymyksellä: Vaikuttivatko muu-

tokset työtehtäviisi? Arviointi pyydettiin asteikolla: 1 = hyvin myönteisesti, 2 = melko 

myönteisesti, 3 = melko kielteisesti, 4 = hyvin kielteisesti, 5 = eivät vaikuttaneet 

lainkaan, 6 = muutoksia ei ole tapahtunut. 

Työn vaatimusten taustalla olevia latentteja muuttujia määritettiin eksploratii-

visen faktorianalyysin avulla. Latentit työn vaatimusmuuttujat ovat piilossa olevia 

työkykyä selittäviä tekijöitä, joita ei havaita aineistosta suoraan. Analyysiin otettiin 

työn vaatimuskuvaajista mukaan työn epävarmuustekijät, työn kuormittavuus ja 

tietojärjestelmien osaamisvaatimukset työssä (taulukko 2). Analyysin perusteella 

muodostui kolme faktoria, joista muodostettiin työn vaatimuksia kuvaavat keski-

arvomuuttujat alkuperäisten muuttujien asteikon säilyttämiseksi. Näin saaduiksi 

latenteiksi muuttujiksi nimettiin työn epävarmuus, kuormittavuus ja tietojärjestel-

mien osaamisvaatimus. Keskiarvomuuttujille määritettiin Cronbachin alfa, joka 

kuvaa, kuinka yhdenmukaisesti mittarin eri kysymykset mittaavat samaa asiaa. 

Mittaria pidetään luotettavana, kun Cronbachin alfa on suurempi kuin 0.60. Työn 

vaatimusten ja koetun työkyvyn yhteyksien tilastollista merkitsevyyttä tarkasteltiin 

Logistisen regression avulla tarkasteltiin muodostettujen latenttien työn vaati-

muskuvaajien yhteyttä riippuviin työkykykuvaajiin (taulukko 4). Yhteyksiä tulkittiin 

ristitulosuhteiden (odds ratio, OR) ja niiden 95 prosentin luottamusvälien avulla. 

Lisäksi tarkasteltiin mallien selitysasteita Nagelkerken R Square -kertoimen avulla 

ja toimivuutta Hosmer & Lemeshow -testillä. Työkykykuvaajat koodattiin niin, että 

ne saavat arvon 0 (hyvä työkyky) tai 1 (heikentynyt työkyky). Koettu työkyky luo-

kiteltiin hyväksi, jos työkykypisteluku oli 8–10, ja heikentyneeksi, jos pisteluku oli 

0–7. Luokittelu perustui aikaisemmassa tutkimuksessa käytettyyn luokitteluun 

(Gould ym. 2006). Selittävät työn vaatimuskuvaajat luokiteltiin tilastollista tarkas-

telua varten dikotomisiksi: työn vaatimukset vähentyneet (arvot 1–2 asteikolla 1–5) 

ja työn vaatimukset lisääntyneet tai pysyneet ennallaan (arvot 3–5). Aineiston 
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määrän maksimoimiseksi yksittäiset puuttuvat havainnot korvattiin muuttujien 

ryhmäkeskiarvolla tai -mediaanilla mitta-asteikon mukaisesti. Aineiston analy-

soinnissa käytettiin SPSS 25.0 -ohjelmaa. 

Taulukko 2. Faktorianalyysissä mukana olleet työn vaatimuskuvaajat,  

muodostetut faktorit ja faktoreiden perusteella muodostetut  

keskiarvomuuttujat (latentit muuttujat)

Työn vaatimukset, asteikolla 1–5 / Faktorit /
Latentit keskiarvomuuttujat

Faktori- 
pisteet

Mitkä seuraavista työelämään liittyvistä asioista aiheuttavat sinulle epävarmuutta  
tulevaisuudesta? (1 = Ei lainkaan, 2 = Hyvin vähän, 3 = Jonkin verran, 4 = Melko 
paljon, 5 = Hyvin paljon)

 Latentti keskiarvomuuttuja: Työn epävarmuus, Cronbachin alfa 0.87

Kilpailun kiristyminen puunkorjuutoimialalla 0.816

Tulos- ja tehokkuusvaatimusten lisääntyminen 0.756

Yrittäjän ja työntekijän vastuiden lisääntyminen 0.640

Metsäteollisuuden muutokset 0.722

Työn jatkuvuus/ennustettavuus 0.666

 Ovatko seuraavat asiat lisääntyneet tai vähentyneet omassa työssäsi viimeksi kuluneen
 kahden vuoden aikana? (1 = Vähentynyt selvästi, 2 = Vähentynyt jonkin verran, 
 3 = Ennallaan, 4 = Lisääntynyt jonkin verran, 5 = Lisääntynyt selvästi)

 Latentti keskiarvomuuttuja: Työn kuormittavuus, Cronbachin alfa 0.74

Työtahti, kiire 0.718

Työn ruumiillinen rasittavuus 0.480

Työn henkinen rasittavuus 0.802

Stressin kokemus 0.404

 Jos käytät työssäsi puunkorjuukoneiden tietojärjestelmiä, miten ne ovat vaikuttaneet
 työhösi? (1 = Ei lainkaan, 2 = Hyvin vähän, 3 = Jonkin verran, 4 = Melko paljon,
 5 = Hyvin paljon)

 

 Latentti keskiarvomuuttuja: Tietojärjestelmät/osaamisvaatimus, Cronbachin alfa 0.76

Tietojärjestelmien käyttö on lisännyt työn osaamisvaatimuksia 0.620

Tietojärjestelmien hallinta on hankalaa 0.611

Tietojärjestelmien käyttö on vaatinut uusien työtapojen oppimista 0.860

   Mittaria pidetään luotettavana, kun Cronbachin alfa > 0.60 
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Tutkimuksen rajoitukset ja vahvuudet 

Tutkimuksen rajoituksena oli poikkileikkausasetelma, minkä vuoksi kausaalisuhteita 

ei voida avata tutkittujen aineistojen pohjalta. Tutkimuksessa tarkasteltiin työn 

vaatimusten yhteyttä koettuun työkykyyn vuonna 2018. Tutkimusajankohtaa ei 

voida pitää erityisenä poikkeusajankohtana metsäteollisuuden tai puunkorjuun 

muutoksen näkökulmasta. Metsäteollisuuden ja -toimialan rakennemuutos on 

alkanut jo 2000-luvun alussa (Rytteri 2010). Tutkimustulosten yleistettävyyttä 

heikentää alhainen kokonaisvastausprosentti (17). Tulos ei ole tällä toimialalla 

yllättävä. Vastaavanlaisia tuloksia metsäalan tutkimuksista on raportoitu Suomessa 

ja Irlannissa (Nieuwenhuis & Lyons 2002; Ylimäki ym. 2012). Tutkimustulosten 

yleistettävyyttä tukee vastaajien tasainen maantieteellinen jakautuminen: tutki-

mukseen osallistuneet edustivat hyvin Suomen eri alueita suhteessa vuoden 2018 

teollisuuspuun alueellisiin hakkuumääriin. Aineistossa oli mukana metsäkoneyrit-

täjiä ja -kuljettajia ja puunkorjuutoimialan erikokoisia yrityksiä sekä keskeisiä 

yritysmuotoja, kuten alueyrittäjät, alihankkijat ja itsenäiset yrittäjät. Metsäkoneen-

kuljettajien aineistossa ikäryhmät 18–30-vuotiaat ja yli 50-vuotiaat olivat lievästi 

aliedustettuina. Kokonaisuutena osallistuneiden kuljettajien ikäjakauma vastasi 

hyvin perusjoukon ikäjakaumaa. Koko aineistossa työkokemuksen pituus nykyisessä 

työssä jakautui tasaisesti kolmeen ryhmään: alle kymmenen vuotta, 10–20 vuotta 

ja yli 20 vuotta. Tutkimuksen rajoituksista huolimatta tulokset toivat uutta tietoa 

puunkorjuutyön lisääntyneiden vaatimusten yhteydestä koettuun työkykyyn.  

Tulokset

Työn kuormittavuus ja epävarmuus olivat yhteydessä heikentyneeseen työkykyyn 

sekä yrittäjillä että kuljettajilla (taulukko 3). Lisäksi tietojärjestelmien osaamisvaa-

timusten lisääntyminen oli yhteydessä heikentyneeseen työkykyyn erityisesti kul-

jettajilla. Tutkimukseen osallistuneista runsas kolmannes (n = 106) oli viimeisen 

kolmen vuoden aikana kokenut työssään sellaisia muutoksia, jotka olivat muuttaneet 

työtehtäviä tai työmäärää. Samat henkilöt kokivat myös työn kuormittavuuden ja 

epävarmuuden lisääntyneen. Kaikista työssään muutoksia kokeneista noin puolet 

(48 %) koki muutokset myönteisinä, miltei yhtä moni (46 %) kielteisinä, ja loput 
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(6 %) katsoivat, ettei muutoksilla ollut vaikutusta työhön. Alle 40-vuotiaat kokivat 

muutokset myönteisimmin. Myönteisiksi muutokset kokeneet kokivat myös työ-

kykynsä paremmaksi kuin ne, jotka olivat kokeneet muutokset kielteisinä. Valtaosa 

vastaajista (noin 80 %) katsoi työn tehokkuusvaatimusten ja vastuiden lisääntymisen 

sekä puunkorjuutoimialan kilpailun kiristymisen aiheuttavan tulevaisuuden epä-

varmuutta. Lisääntyneet työn tehokkuusvaatimukset (OR 3.24, 95 % lv. 1.96–5.36) 

ja vastuut (OR 3.18, 95 % lv. 1.93–5.23) olivat yhteydessä heikentyneeksi koettuun 

työkykyyn (taulukko 4). Kuljettajilla myös tietojärjestelmien lisääntyneet osaamis-

vaatimukset olivat yhteydessä heikentyneeseen työkykyyn. Työssään muutoksia 

kokeneista 70 prosenttia koki kiireen lisääntyneen ja 32 prosenttia koki työn kuor-

mittavuuden lisääntyneen viimeksi kuluneen kolmen vuoden aikana. Noin 80 pro-

senttia vastaajista kertoi työn fyysisen rasittavuuden vähentyneen vastaavana aikana. 

Aikapainetta työssään koki usein 69 prosenttia ja silloin tällöin tai harvoin kolmannes 

vastaajista. Hyvin organisoidussa työssä kuormittavuuden kokemus oli kuitenkin 

tilastollisesti merkitsevästi vähäisempää kuin puutteellisesti organisoidussa työssä. 

Runsas puolet yrittäjistä ja kuljettajista kuvasi työkykynsä hyväksi, kun vertasi sitä 

parhaimpaan elinikäiseen työkykyynsä. Noin 70 prosenttia piti työkykyään hyvänä 

työn henkisten vaatimusten suhteen. Fyysistä työkykyään piti hyvänä runsas  

60 prosenttia. Noin 90 prosenttia yrittäjistä ja kuljettajista kertoi olevansa hyvin 

sitoutuneita omaan työhönsä, ja yli 90 prosenttia piti ammatillisia valmiuksiaan 

puunkorjuutyöhön erittäin hyvinä. Suurin osa vastaajista arvioi myös uusien tietojen 

ja taitojen oppimismahdollisuudet työssään hyviksi. Valtaosa yrittäjistä ja kuljet-

tajista koki työssään arvostusta, ja suurin osa (noin kaksi kolmannesta) oli moti-

voituneita ja tyytyväisiä työhönsä ja koki työnsä myös merkitykselliseksi. 

Logistisessa regressioanalyysissä selittävinä tekijöinä olivat faktorianalyysissä 

mukana olleet erilliset työn vaatimusmuuttujat ja latentit muuttujat (keskiarvo-

muuttujat), työn epävarmuustekijät, työn kuormittavuus ja tietojärjestelmiin liittyvä 

osaaminen (taulukko 4). Hosmer & Lemeshow -testin tulosten perusteella tutki-

musmallit soveltuivat käytettyyn aineistoon. Tulevaisuuden epävarmuuden sekä 

työn vastuiden ja tehokkuusvaatimusten lisääntyminen ja työn kuormittavuus 

lisäsivät heikentyneeksi koetun työkyvyn todennäköisyyttä. Yhteydet olivat tilas-

tollisesti erittäin merkitseviä. Tietojärjestelmien laajeneva käyttö ja hallinta edel-

lyttävät uusien työtapojen omaksumista ja lisäävät puunkorjuutyön osaamisvaati-

muksia. Puunkorjuun teknologinen kehitys ja tietojärjestelmien käytön lisääntyminen 
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Taulukko 4. Logistinen regressioanalyysi: työn lisääntyneiden vaatimusten yhteys 

heikentyneeseen työkykyyn (työkyky heikentynyt = arvot 0–7, työkyky hyvä =  

arvot 8–10 asteikolla 0–10)
Heikentynyt työkyky

Lisääntyneet työn vaatimukset

Työkyky verrattuna  
elinikäiseen  

parhaimpaan

Työkyky työn  
henkisten vaatimusten 

kannalta

Työkyky työn fyysisten 
vaatimusten kannalta

OR 95 % lv p OR 95 % lv p OR 95 % lv p

Työn epävarmuus 
keskiarvomuuttuja

1.94 1.23–3.07 ** 3.30 1.92–5.67 *** 1.94 1.20–3.15 **

Metsäteollisuuden muutokset 1.44 0.90–2.30 ns. 1.51 0.92–2.48 ns. 1.07 0.66–1.74 ns.

Työn tehokkuusvaatimukset 2.04 1.31–3.19 *** 3.24 1.96–5.36 *** 1.75 1.10–2.77 *

Kilpailun kiristynyt 1.47 0.95–2.30 ns. 2.27 1.40–3.67 ** 1.81 1.14–2.87 *

Vastuut lisääntyneet 2.48 1.58–3.89 *** 3.18 1.93–5.23 *** 1.50 0.95–2.36 ns.

Työn epävarmuus 1.67 1.07–2.61 * 1.70 1.04–2.77 * 1.54 0.97–2.45 ns.

Selitysaste (7 %) Selitysaste (13 %) Selitysaste (4 %)

Hosmer & Lemeshow -testi p=0.90 p=0.66 p=0.82

Työn kuormittavuus 
keskiarvomuuttuja

3.11 1.95–4.96 *** 5.11 2.90–8.99 *** 2.72 1.67–4.43 ***

Työn henkinen rasittavuus 2.43 1.53–3.85 *** 4.58 2.61–8.06 *** 2.28 1.40–3.69 **

Työn fyysinen rasittavuus 3.08 1.73–5.49 *** 3.58 2.03–6.32 *** 2.43 1.39–4.24 **

Työtahti/kiire 1.99 1.26–3.14 ** 2.19 1.31–3.64 ** 1.87 1.16–3.01 *

Stressi 3.01 1.73–5.23 *** 4.11 2.37–7.13 *** 2.20 1.29–3.76 **

Selitysaste (12 %) Selitysaste (21 %) Selitysaste (8 %)

Hosmer & Lemeshow -testi p=0.75 p=0.76 p=0.90

Tietojärjestelmät/osaaminen 
keskiarvomuuttuja

1.49 0.94–2.36 ns. 2.01 1.24–3.28 ** 1.48 0.92–2.37 ns.

Uudet osaamisvaatimukset 1.41 0.90–2.20 ns. 1.13 0.70–1.81 ns. 1.01 0.64–1.60 ns.

Uusien työtapojen oppiminen 1.82 1.08–3.07 * 2.34 1.37–4.01 ** 1.85 1.09–3.14 *

Tietojärjestelmien hallinta 1.94 0.95–3.98 ns. 3.02 1.48–6.16 ** 2.33 1.15–4.72 *

Selitysaste (3 %) Selitysaste (6 %) Selitysaste (3 %)

Hosmer & Lemeshow -testi p=0.76 p=0.13 p=0.84

*** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05, ns.= ei tilastollisesti merkitsevä. Ref. työn vaatimukset eivät lisääntyneet.



T Y Ö E L Ä M Ä N  T U T K I M U S  A R B E T S L I V S F O R S K N I N G  1 9  ( 3 )  2 0 2 1   439

P U U N K O R J U U Y R I T T Ä J I E N  J A  - T Y Ö N T E K I J Ö I D E N  T Y Ö N  V A A T I M U K S E T . . . 

on muuttanut työtä tietotyöpainotteiseksi. Tämä muutos, joka edellyttää uuttaa 

osaamista ja kykyä ottaa käyttöön uusia työtapoja, lisäsi todennäköisyyttä heiken-

tyneeksi koettuun työkykyyn, ja osaamisvaatimusten lisääntymisen seurauksena 

painottuu erityisesti työkyky työn henkisten vaatimusten kannalta.

Pohdinta 

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin puunkorjuutoimialalla työskentelevien metsä-

koneyrittäjien ja metsäkoneenkuljettajien työn vaatimusten yhteyttä koettuun 

työkykyyn. Todennäköisyys heikentyneeseen työkykyyn kasvoi sekä yrittäjillä että 

kuljettajilla, kun työn kuormittavuus, vastuut ja työn tehokkuusvaatimukset lisään-

tyivät. Aiemmin on raportoitu samansuuntaisesti lisääntyneiden työn vaatimusten 

ja kuormittavuuden voivan johtaa työkykyongelmiin (Bakker & Demerouti 2007; 

Boström ym. 2016; Schaufeli & Bakker 2004). Tämän tutkimuksen taustalla oli met-

sätoimialan rakennemuutos, joka on lisännyt työn vaatimuksia puunkorjuutyössä. 

Kolmannes vastaajista oli kokenut työtehtävien muuttuneen ja työmäärän lisään-

tyneen viimeisen kolmen vuoden aikana. Wiezer ja kumppanit (2011) ovat aiemmin 

raportoineet työn rakenteellisten muutosten olevan vastaavalla tavalla yhteydessä 

työn vaatimusten lisääntymiseen ja työntekijöiden hyvinvointiin sekä heikentyneeksi 

koettuun työkykyyn. 

Yrittäjät ja kuljettajat olivat kokeneet työn tehokkuusvaatimusten ja vastuiden 

sekä työaikapaineen ja osaamisvaatimusten lisääntyneen laajavastuiseksi palvelu-

liiketoiminnaksi organisoituneessa puunkorjuutyössä. Nämä työn vaatimukset olivat 

yhteydessä heikentyneeksi koettuun työkykyyn. Tulokset tukevat aiempia havain-

toja työn tehokkuusvaatimusten vaikutuksista työssä kuormittumiseen (Chesley 

2014; Franke 2015; Korunka ym. 2015; Kubicek ym. 2015). Työn tehokkuusvaatimusten 

tunnusmerkkeihin on liitetty työtahdin kiristyminen, itsenäinen työn suunnittelu 

ja päätöksenteko sekä työn osaamisvaatimusten lisääntyminen (Kubicek ym. 2015). 

Tämän tutkimuksen tulokset puunkorjuun tehokkuusvaatimusten lisääntymisestä 

liittävät puunkorjuutyön muutoksen myös yleisempään yhteiskunnan ja työelämän 

tehokkuusvaatimusten lisääntymiseen (Chesley 2014; Kubicek ym. 2015; Mauno ym. 

2019).
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Puunkorjuun teknologinen kehitys ja tietotyövaltaistuminen edellyttävät entistä 

korkeampaa ammattitaitoa. Metsäkoneenkuljettaja toimii yksin ja itsenäisesti kor-

juutyömaalla, mikä on tehnyt työstä entistä vaativampaa. Vastuu omaa työtä kos-

kevista päätöksistä on kuljettajilla itsellään. Työn vapauden ja itsenäisyyden nurja 

puoli on työn yksinäisyys (Tervo 2008).  Toisaalta työn autonomia on lisännyt 

metsäkoneenkuljettajien mahdollisuuksia vaikuttaa omaan työhönsä (Kariniemi 

2006). Työhön liittyvä autonomia on parhaimmillaan voimavara, joka ehkäisee 

korkeiden työn vaatimusten aiheuttamaa kuormitusta. Se on myös motivaatiotekijä, 

ja se kannustaa uuden oppimiseen ja työssä kehittymiseen. Virmasalo ja kumppanit 

(2011) ovat raportoineet samansuuntaisesti työntekijöiden lisääntyneistä mahdol-

lisuuksista kehittyä työssään ja vaikuttaa omaan työhönsä. 

Työn tehokkuusvaatimukset puunkorjuutyössä ovat tämän tutkimuksen tulosten 

mukaan lisääntyneet. Tähän muutokseen sisältyy myös taloudellisen tuottavuuden 

tavoite.  Ahon (2019) mukaan samansuuntainen muutos on tapahtunut rekkamiesten 

työssä. Rekkamiesten työn muutosta kuvaa Ahon (2019) mukaan uusliberalistinen 

tehokkuusajattelu ja taloudellisen tuottavuuden tavoite. Samalla työn taloudellinen, 

juridinen ja teknologinen kontrolli on rajoittanut rekkamiesten perinteistä työn 

autonomiaa. Rekkamiehet eivät Ahon (2019) mukaan enää hallitse työtään itsenäi-

sesti, vaan työhön liittyvää ajankäyttöä ja työn toteutusta valvotaan ulkoapäin. Kuva 

rekkamiehen työn autonomiasta on rapautunut työhön liittyvän teknologisen kont-

rollin ja tehokkuusajattelun myötä. Kariniemen (2006) mukaan myös puunkorjuu-

työssä ulkoapäin tulevat ohjauspaineet ovat lisääntyneet. Samanaikaisesti kuitenkin 

sekä metsäkoneyrittäjien että -työtekijöiden ammattitaitovaatimukset ja työn 

henkilökohtaiset vastuut ovat laajentuneet. Työntekijöiden vahva ammatillinen 

osaaminen ja mahdollisuus riittävään koulutukseen sekä uuden oppimiseen puun-

korjuutyössä tukevat työn autonomiaa ja kykyä työn vaatimiin itsenäisiin ratkai-

suihin. 

Työn uudet organisointimuodot muuttavat työtä, ja on tärkeää pohtia ja tunnistaa 

työn ja työelämän muutoksen sisältöä sekä vaikutuksia työntekijöihin. Erityisesti 

ammattitaito- ja koulutusvaatimusten lisääntyminen teknologian kehittyessä voi 

jakaa työtehtäviä ja ammatteja eri kategorioihin koulutustason ja työssä kehitty-

mismahdollisuuksien sekä työhön liittyvän autonomian mukaan (Virmasalo ym. 

2011).
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Sekä puunkorjuutyön että rekkamiesten työn kuormittavuus liittyy työn organi-

sointikäytäntöihin ja ajankäytön sääntelyyn. Aho (2019) on päätynyt tutkimukses-

saan siihen, että rekkamiesten työhyvinvointia voidaan edistää parhaiten vaikut-

tamalla työn organisointiin ja työkäytäntöihin sen sijaan, että yritetään ohjeistaa 

yksilöiden terveyskäyttäytymistä. Myös puunkorjuutyössä työkyvyn edistämisen 

keskiössä on työn organisoinnin kehittäminen, jolla vaikutetaan työn toimintakäy-

täntöihin ja vaatimuksiin. Mylek ja Schirmer (2015) painottavat erityisesti työpaikan 

olosuhteiden ymmärtämistä ja laajempaa näkemystä siitä, miten työn ominaisuudet 

vaikuttavat työntekijöihin. Tärkeää on tunnistaa se, että työkyvyn haasteet ilmen-

tävät yhteiskunnan ja työelämän rakenteellisia muutoksia – ja näin ollen on perus-

teltua kohdentaa huomio työn muuttuviin ominaisuuksiin (Ilmarinen 2015; Teng-

land 2011).

Runsas kolmannes tutkimuksen vastaajista oli kokenut työtehtävien muuttuneen 

ja työn kuormittavuuden sekä epävarmuuden lisääntyneen viimeisen kolmen vuoden 

aikana. Noin puolet muutoksen kokeneista koki muutokset myönteisinä, jolloin 

muutos oli yhteydessä hyväksi koettuun työkykyyn. Myönteisen muutoskokemuksen 

yhteys työntekijän työhyvinvointiin organisaation ja toimintaympäristön muutok-

sessa on tullut esille myös aikaisemmissa tutkimuksissa (Pahkin 2015; Rhoades & 

Eisenberg 2002; Wiezer ym. 2011). Myönteinen muutoskokemus edellyttää työn-

tekijöiden osallistumista ja vaikuttamista työn kehittämiseen ja toimintakäytäntöjen 

uudistamiseen (Bakker ym. 2016; Tims ym. 2013; van Wingerden ym. 2017). 

Tietotekniikan hallinta on keskeinen puunkorjuutyön osaamisvaatimus. Lähes 

puolet vastanneista käytti työssään useita tietojärjestelmiä. Yrittäjistä 41 prosenttia 

ja kuljettajista 60 prosenttia koki tietoteknisten osaamisvaatimusten lisääntyneen, 

ja noin neljännes sekä yrittäjistä että kuljettajista katsoi, että tietotekniikka oli 

edellyttänyt myös uusien työtapojen oppimista viimeisen kolmen vuoden aikana. 

Valtaosa vastaajista ilmoitti uusien asioiden oppimisen olevan mahdollista yrityk-

sissä. Nykyisin metsäkoneita ohjataan ajotietokoneen ja tietojärjestelmän avulla. 

Siukola ja kumppanit (2018) havaitsivat, että noin joka kymmenes tutkimukseen 

osallistunut puunkorjuuyrittäjä ja -kuljettaja koki tietojärjestelmien käytön han-

kalaksi. Vastaavia tietotekniikan aiheuttamia työn osaamisvaatimusten ja kognitii-

visten vaatimusten muutoksia on raportoitu myös aiemmissa tutkimuksissa (Korunka 

ym. 2015; Meyer & Hünefeldt 2018; Vuori ym. 2019).
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Tietotyövaltaiseksi muuttuneen työn sisältöä kuvaa hyvin se, että jokainen puun-

korjuuketjussa työskentelevä on informaatioverkossa sekä tiedon käyttäjä että 

tuottaja (Kariniemi ym. 2009). Työn sisällölliset muutokset ovat lisänneet työn 

kognitiivisia vaatimuksia. Tämä tarkoittaa työn itsenäistä suunnittelua, laadunval-

vontaa, organisointia ja sähköisen informaation käsittelyä sekä kykyä itsenäiseen 

operatiiviseen päätöksentekoon. (Kariniemi 2006; Kariniemi ym. 2009.) Työn kogni-

tiivisten vaatimusten lisääntyminen ja henkinen kuormittuminen olivat yhteydessä 

heikentyneeseen työkykyyn. Tulos tukee aikaisempien tutkimusten havaintoja työn 

vaatimusten yhteydestä koettuun työkykyyn (Alasoini 2018; Ilmarinen ym. 2006; 

Kariniemi 2006; Pahkin 2015; Wiezer ym. 2011). Työkyvyn edistämisen näkökulmasta 

on yrityksissä – yhteistyössä yritysjohdon ja työntekijöiden kanssa – tärkeää varautua 

työn uusiin vaatimuksiin, jotka voivat lisätä työn kuormittavuutta ja heikentää 

työntekijöiden työkykyä (Widmer ym. 2012). Toisaalta on tunnistettava myös moti-

voivia työn vaatimuksia ja voimavaroja, jotka tukevat työn merkityksellisyyttä ja 

mahdollistavat työn tavoitteiden saavuttamisen (Bakker & Demerouti 2007; Deme-

routi ym. 2001).

Johtopäätökset 

Työn uudet organisointimuodot ovat muuttaneet työelämän rakenteita ja työn 

tekemisen ehtoja. Kyseessä on yhteiskunnallisesti ajankohtainen ja merkittävä 

työelämän muutos, jossa työn vaatimukset ovat keskeisiä työkyvyn selittäjiä. Tut-

kimus vahvistaa, että työelämän rakenteiden muutokseen liittyvät uudet työn vaa-

timukset pitää pystyä määrittämään ja niiden vaikutukset työntekijöiden työkykyyn 

tunnistamaan. Tärkeää on myös pystyä ennakoimaan työelämän rakennemuutoksen 

vaikutukset työhön.

Työn epävarmuus ja työssä kuormittuminen sekä tietotekniikan osaamisvaati-

mukset lisäsivät tutkimuksen mukaan todennäköisyyttä heikentyneeseen työkykyyn. 

Työn uudet organisointimuodot ja yritysten kilpailuympäristön ja yhteiskunnan 

muutokset asettavat uusia vaatimuksia työkyvylle. Tietotekniikka lisää työn kogni-

tiivista kuormittavuutta. Ratkaisu työkyvyn tukemiseen ja tuloksellisen toiminnan 

edistämiseen on yrityksissä ja työpaikoilla. Työkyvyn tukemisessa painopiste on 

toimenpiteillä, joilla vahvistetaan työntekijöiden kykyä vastata työn muuttuviin 
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vaatimuksiin, ja samalla kehitetään työtä ja uudistetaan työkäytänteitä työn vaati-

musten hallitsemiseksi. Tähän tavoitteeseen päästään kehittämällä yhteistoimin-

nallisesti työtä ja toimintatapoja työpaikoilla. 

Työn lisääntyneistä vaatimuksista huolimatta tutkimuksessa mukana olleiden 

yritysten kokonaistilannetta voidaan pitää varsin hyvänä. Työntekijät ovat moti-

voituneita, sitoutuneita ja tyytyväisiä. Työkyky on keskimäärin tyydyttävällä tasolla, 

ja työ koetaan merkitykselliseksi sekä arvostetuksi. Puunkorjuutyöstä on tullut 

tietovaltaistunutta palveluliiketoimintaa, mikä on muuttanut työn vaatimuksia. 

Työn kognitiivisten vaatimusten lisääntyessä työntekijät käyttävät työhön entistä 

enemmän henkisiä voimavaroja. Puunkorjuu näkyy ulospäin monitoimikoneiden 

työnä, mutta työn tuloksen tekevät ammattitaitoiset ja itsenäiseen työhön pystyvät 

työntekijät. 

Tutkimuksen havainnot työn vaatimusten vaikutuksista koettuun työkykyyn 

kannustavat jatkotutkimukseen: miten työn uudet organisointimuodot ja työelämän 

rakenteiden muutokset muuttavat käsitystä työn vaatimuksista ja työntekijän suh-

detta työhön?
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The work demands and perceived work ability of timber-harvesting entrepreneurs 

and employees in the restructuring of the forest industry 

The purpose of this study is to determine how work requirement factors are related 

to the work ability of timber-harvesting professionals in the restructuring of the 

forest industry. The study’s electronic survey involved 87 forest machine entrepreneurs 

and 235 drivers. The Mann–Whitney U test, exploratory factor analysis, and logistic 

regression analysis were used for the statistical analysis. Work ability was assessed 

by three questions: What score do you currently give to your work ability compared 

with your lifetime best? What score do you give to your work ability in relation to 

the mental demands of the job? What score do you give to your work ability in relation 

to the physical demands of the job? The theoretical framework of the study was the 

Job Demands-Resources model. The experience of positive change was associated 

requirements, and responsibility increased the probability of impaired work ability. 

Anticipating and identifying work requirements and the development of work are 

priority areas for supporting work ability as work changes.
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Abstract: Globalization and structural changes in forestry have changed the content and operating
practices of timber harvesting. Furthermore, digitization and new forms of work organization
have changed work characteristics, requirements and resources. The importance of knowledge and
competence, and the management of new technology, are emphasized more. The purpose of this
study was to find out how work resource factors are related to the work ability of forest machine
entrepreneurs and drivers. The research material was collected in 2018 through an online survey
involving 322 professionals in the timber harvesting industry, 87 forest machine entrepreneurs and
235 forest machine drivers. The Mann-Whitney U-test and logistic regression analysis have been
used for statistical analysis. Effective work organization and social support from co-workers, as
well as the perceived meaningfulness of one’s work, were resources that increased the likelihood of
good work ability. Based on our results, good management may enhance work resources, and by
developing work it is possible to support employee ability amid the pressures of change inherent to
a competitive commercial environment and new forms of work.

Keywords: work resources; work ability; forest industry; timber harvesting; restructuring

1. Introduction

Global structural change in the forest industry has altered the operating environment
for timber harvesting, where three key stages of change can be seen. Firstly, the starting
point is the global restructuring of the forest industry [1,2]. Secondly, as a result of restruc-
turing, operational responsibility for timber harvesting has shifted from forest industry
companies to specialized forest service companies [3,4]. Thirdly, at the same time, signifi-
cant technological developments, of which digitalization is central, have taken place in the
industry [5,6]. As a result of these key changes, work has been reorganized to correspond
to these global developments [7,8]. The new forms of work and new business models
and technological development of timber harvesting have changed work organization
and management practices, as well as the work itself [9–11]. New responsibilities and
practices mean independent planning and the ability to make independent decisions in
the work of forest machine entrepreneurs (entrepreneurs) and machine operators (drivers),
as well as receiving and producing digital information for forest industry information
systems [12]. As a result of technological development, forest machines are increasingly
becoming independently operating units in an intelligent data network [5]. From a business
perspective, digitization means changes in operating practices brought about by digital
technology that aim to increase performance, operational efficiency, accessibility and cost
savings [5,13]. Developments in timber harvesting are moving towards larger harvesting
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companies and wood supply chains, as well as towards greater efficiency and more ver-
satile services [4,14,15]. As a consequence, the successful operation and performance of
companies is more than before tied to individuals, employee motivation and work ability,
and ability to adapt to changing of work [16]. With work becoming more subjective and
autonomous, employee responsibility for the outcome of the work will increase [17].

The increase in work-related competence and decision-making ability, as well as time
pressures, are associated with increased work efficiency [18,19]. Changes in work and
work organization practices have made it necessary also for forestry to adapt to a new
environment in terms of work content [4,5,20]. Technological developments and the in-
crease in work efficiency, as well as data management competence, have increased mental
and cognitive workload [18,21]. Electronic mobile information technology has stream-
lined and accelerated work processes and changed work organization practices [22,23].
In previous studies, structural changes in work have been found to be associated with
increased workload and reduced employee well-being, as well as perceived impaired work
ability [24,25].

Work ability is a social concept and construction [26,27]. It can be viewed from the
perspective of both assessment and its promotion as a multidisciplinary concept [28,29].
Work ability is also seen as a dynamic process that changes as an employee’s resources
change. The concept of work ability also acquires new content as work and the operating
environment and society change. Work ability is determined by how the psychosocial,
physical and organizational work environment enables employees to use their resources to
achieve work goals [29,30]. Good personal resources, such as diverse professional skills
and motivation, as well as adequate health, increase resilience and support work ability as
the operating environment and the nature of work change [29,31]. It is essential to identify
the changes and impacts of work when the goal is to anticipate the resources needed and
to promote employee work ability through workplace actions [29,32,33].

The theoretical framework of the present study is the Work Ability House model [34],
which is based on a multidimensional concept of work ability [28,34,35]. The model consists
of four different dimensions (levels), which are health, competence, values and attitudes,
and work characteristics. The most important factors related to work ability are health and
work characteristics [36]. According to the model, work ability factors included in work
characteristics are physical working conditions and the psychosocial work community, as
well as management and organizational operations. In addition to these characteristics of
work, the content and requirements of work form a whole that is affected by technological
development and globalization, as well as the surrounding society [35,36]. Work ability is
a balance between work and work resources, where balance means that the individual’s
work ability is sufficient to achieve work goals. All levels of the model interact with one
another [35,36]. In the present study, the work ability of timber harvesting professionals
is examined from the perspective of resources related to work and working conditions in
their own operating environment [29,37,38].

Work characteristics can be divided into two categories, regardless of occupation or
organization: work demands and work resources [39]. Work resources refer to the physical,
mental, social or organizational characteristics of work that balance and buffer the strain
produced by work demands. Such resources include, e.g., work organization, opportunities
to influence one’s own work, support from colleagues at work, and the meaningfulness of
work [40,41]. In this study, the meaningfulness of work refers to employees ‘experience that
timber harvesting work has a broader social significance in the value chain of sustainable
development in the forest industry’ [40].

Resources reduce the negative effects of work demands and support employees
in personal professional development and in achieving work goals [39,42]. Previous
research has found that resources related to leadership, the work community, and job
content, such as good work organization [43], social support in the workplace [44], and
the meaningfulness of work [45,46] support employee performance and work ability and
increase organizational productivity [47].
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The aim of this study was to look at the association between work resources and work
ability and to produce new information, on the basis of which workplaces can identify and
enhance those work resources that support work ability while taking into account changes
to work, its new forms, and the corporate environment.

2. Materials and Methods
2.1. Material

The data is from a 2018 electronic survey targeted at Finnish forest machine en-
trepreneurs and forest machine operators who responded anonymously. The questionnaire
was sent to 960 entrepreneurs whose contact information was obtained from the mem-
ber register of the Trade Association of Finnish Forestry and Earth Moving Contractors
(TAFFEC) and 890 drivers whose contact information was obtained from the member
register of the Finnish Industrial Union.

The study involved 322 people, of whom 87 were entrepreneurs and 235 were drivers
(Table 1). The response rate for entrepreneurs was 9.1 and for drivers 26.4. The overall
response rate was 17%. Of the entrepreneurs, 80% and of the drivers, 47% were from
companies with 1–9 employees. Of the respondents who were from companies with more
than ten employees, 20% were entrepreneurs and 53% were drivers, respectively. Overall,
44% of the respondents worked in large logging companies (regional companies). Small
businesses represented in the data included subcontractors, self-employed persons, and
other forms of corporate organization. According to the geographical distribution, about
14% of all respondents worked in Southern Finland, 30% in Western Finland, 32% in Eastern
Finland and about 25% in Northern Finland. The regional distribution of respondents
corresponded well to the relative regional distribution of Finnish industrial logging at the
time of the survey. The mean age of all participants was 46.1 years (range 21–77 years). The
average age of entrepreneurs was 49.4 years (range 28–77 years) and the average age of
drivers was 44.8 years (range 21–66 years). Of the entrepreneurs 36% and of the drivers
67% had a formal degree in forestry. About half of the entrepreneurs and about a quarter
of the drivers had learned their professional skills on the job. The average number of years
in the forestry sector was 26 years for entrepreneurs and 20 years for drivers.

Table 1. Background data of the study population n = 322.

Background Variable % n

Work schedule
Regular daily work (06.00–18.00) 40.4 130

Regular two-shift work (06.00–23.00) 45.0 145
Other form of working time 12.7 41

Missing information 1.9 6
Total working time (h/week)

40 or under 20.5 66
41–50 59.9 193

More than 50 19.6 63
Distribution of participants by company size

Companies with 1–9 employees 50.9 164
Companies with 10–20 employees 49.1 158

Distribution of participants by type of company
Large companies (Regional companies) 43.5 140

Subcontractors 25.1 81
Self-employed persons 25.8 83

Other forms of enterprise 5.6 18
Work experience in the forestry sector (years)

1–10 20.2 65
11–20 30.1 97

More than 20 49.7 160
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Table 1. Cont.

Background Variable % n

Education
Degree in forestry 59.3 191
Learned at work 30.5 98

Other vocational training 9.0 29
Missing information 1.2 4

2.2. Methods

Perceived work ability was determined by the questions (1) “What score do you
currently give to your work ability compared to your lifetime best?” and (2) “to work
ability in relation to the mental demands of the job”. The questions were rated on a scale
from 0 to 10 (0 = very poor, 10 = very good) [48,49]. The questions describing work ability
selected for the study have been assessed as valid when looking at subjective work ability
in relation to work [50–52]. For the logistic regression analysis, the work ability variables
(scale 0–10) were dichotomized (0 = decreased work ability and 1 = good work ability), so
that, good work ability scored 8–10 and decreased work ability 0–7. The classification was
based on a previous study of a general Finnish population [48].

Factors related to work ability were defined as job resource factors based on the
Work Ability House model [34]. In our study, we looked at work resources, such as
work organization, opportunities to influence one’s own work, employment security,
and the meaningfulness of work (experience of the wider social significance of work in
the value chain of sustainable development of the forest industry) [40,53] and coworker
support, as well as the experience of fairness at work [54–56]. In addition, access to
professional development is one example of a task-related resource that was included in
our study [29,38].

The work resource factors employed followed those used in previous studies and were
classified as dichotomous for statistical analysis (Table 2) [39,53,57]. Individual missing
values in other variables were replaced by a group mean or median according to the scale
of the variable, to maximize the amount of data.

Table 2. Work resource factors.

Work Resource Factors Question, Scales and Categories

Work organization How well is your work organized?
Scale 0–10. 0–7 poorly, 8–10 well

Support from colleagues
at work

Do you get support from your colleagues in difficult work
situations? Scale 0–10. 0–7 poorly, 8–10 well

Experience of fairness
at work

Are you treated fairly in your workplace?
Scale 0–10. 0–7 poorly, 8–10 well

Opportunities to learn new
things and skills

Are there opportunities to learn new things and skills in your
own work? Scale 0–10. 0–7 poor, 8–10 good

Work-related training Do you get enough training to support your job?
Scale 0–10. 0–7 insufficient, 8–10 sufficient

Meaningfulness of work Do you feel that you are doing meaningful work?
Scale 1–6. 1–5 = rarely, 6 = daily

Opportunities to influence
one’s own work

Do you have opportunities to influence your work and working
conditions? Scale 1–4. 1–3 = rarely, 4 = often

Employment security What is causing you uncertainty about the future? Work
continuity/predictability. Scale 1–5. 1–4 = uncertain, 5 = certain

The associations between job resources and work ability, and the statistical significance
of these associations were examined using the Mann-Whitney U-test (significance level:
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p ≤ 0.05). Logistic regression was used to examine the relationship between independent
job resource factors and dependent work ability factors. Relationships were interpreted
using odds ratios (ORs) and their 95% confidence intervals. SPSS 25.0 was used to analyze
the data. The research of which this study is a sub-project has been approved by the
Tampere region Ethics Committee for the Humanities (ethics approval statement 15/2016).

3. Results

There was no significant difference in the work ability of entrepreneurs and drivers.
Work ability can be defined as good on average, as well as when compared to the lifetime
best and the mental demands of the job. Among resources, the organization of work,
the experience of justice at work and the opportunity to learn new things, as well as the
perceived relevance of one’s work and the opportunities to influence one’s own work,
differed statistically significantly between entrepreneurs and drivers. However, the average
level of resources was good in both occupational groups (Table 3).

Table 3. Mean of work ability factors and work resource factors. Differences between entrepreneurs and drivers, p-value.

Work Ability Factors and Work
Resource Factors

Total
Sample
(n = 322)

Entrepreneurs
(n = 87)

Drivers
(n = 235)

Entrepreneurs
vs. Drivers

Mean sd Mean sd Mean sd p-Value

Work ability factors
Work ability compared to your lifetime

best (scale 0–10) 7.3 2.2 7.0 2.2 7.3 2.2 0.233

Work ability in relation to the mental
demands of the job (scale 0–10) 7.9 2.1 8.0 1.9 7.8 2.2 0.942

Work resource factors
Work organization (scale 0–10) 7.4 2.1 8.0 1.2 7.1 2.3 0.005

Support from colleagues at work
(scale 0–10) 8.3 1.9 8.4 1.4 8.3 2.0 0.206

Experience of fairness at work
(scale 0–10) 7.8 2.3 8.6 1.4 7.5 2.5 0.001

Opportunity to learn new things and
skills (scale 0–10) 7.7 2.4 8.7 1.3 7.4 2.6 <0.001

Work-related training (scale 0–10) 7.5 2.4 8.1 1.4 7.3 2.7 0.142
Meaningfulness of work (scale 1–6) 4.9 1.4 5.3 1.1 4.7 1.4 0.001

Opportunities to influence one’s own
work (scale 1–4) 3.2 0.8 3.6 0.6 3.0 0.9 <0.001

Employment security (scale 1–5) 2.4 1.1 2.3 1.1 2.4 1.1 0.251

Good work organization, strong social support and perceived fair treatment at work,
as well as the opportunity to maintain professional skills, are resources associated with
good work ability. Two-thirds of those working in large logging companies (regional
companies) and more than half of those working in other businesses felt that their work
was well organized. More than 80% of all respondents reported that they received strong
social support from a co-worker. According to all respondents, there is likely to be good
work ability in relation to mental work demands when work is well organized (OR 2.76,
95% CI 1.70–4.49). In particular, good social support from co-workers (OR 4.06, 95% CI
2.24–7.36) and perceived fair treatment (OR 4.62, 95% CI 2.77–7.70) were related to good
work ability in relation to mental work demands. Across the whole material, meaningful
work was related to good mental work ability (OR 2.61, 95% CI 1.56–4.36). The same was
true for the ability to influence one’s own work and mental work ability (OR 2.32, 95% CI
1.40 to 3.85). More than 40% of respondents stated that their work was meaningful on a
daily basis and almost half of the respondents felt that they had the opportunity to influence
their work. Among the participants surveyed, 70% had experienced fair treatment in their
work. 70% of study participants experienced the opportunity to maintain professional
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abilities. Nearly 60% of respondents felt that their work was continuous and safe. Job
security was related to good work ability in relation to the requirements of mental work
(OR 1.70, 95% CI 1.04–2.77). Throughout the data, all work resources were associated with
good work ability, especially when work ability was assessed in relation to mental work
demands. The association was very significant.

The likelihood of good work ability comparing well to lifetime best is significantly
related to good work organization, co-workers’ social support, experience of justice at
work, opportunities to learn new things and to be trained at work. The association was
very significant. In contrast, in this context, the relevance or impact of work does not
increase the likelihood of good work ability (Table 4).

Table 4. Association between good work resource factors and good work ability (level 8–10, on scale 0–10) (logistic
regression analysis). Total data n = 322.

Good Work Resource Factors Work Ability Compared to
Lifetime Best

Work Ability in Relation to Mental
Work Demands

Total Data n = 322 OR 95% CI OR 95% CI

Work organization 1.97 1.25–3.11 2.76 1.70–4.49
Support from colleagues at work 2.65 1.46–4.81 4.06 2.24–7.36

Experience of fairness at work 2.31 1.42–3.74 4.62 2.77–7.70
Opportunity to learn new things and skills 2.70 1.65–4.40 2.97 1.80–4.91

Work-related training 2.45 1.51–3.98 2.72 1.65–4.48
Meaningful work on a daily basis 1.41 0.90–2.21 2.61 1.56–4.36

Opportunities to influence one’s own work 1.30 0.83–2.03 2.32 1.40–3.85
Employment security 1.67 1.07–2.61 1.70 1.04–2.77

ref. = poor work resources

Good work organization, strong social support and perceived fair treatment at work,
as well as the ability to maintain skills, are labor resources related to both entrepreneurs
and drivers when looking at work ability, especially in terms of mental demands at work
(Table 5). 76% of entrepreneurs felt that their work was well organized, as did 55% of
drivers. More than 80% of entrepreneurs and drivers received strong social support from
colleagues. Forest machine drivers are more likely to have good work ability compared
to their lifetime best when work is well organized (OR 2.03, 95% CI 1.20 to 3.43). For
entrepreneurs, the difference was not significant (OR 2.21, 95% CI 0.81–6.04). In addition,
good social support from co-workers (OR 2.42, 95% CI 1.24 to 4.72) and perceived fair
treatment (OR 2.29, 95% CI 1.33 to 3.93) were related to drivers’ good ability to work
when compared to their lifetime best. Similarly, fair treatment was not significant for
entrepreneurs (OR 3.39, CI 0.97–11.81). In contrast, fair treatment at work in terms of
mental requirements significantly increased the likelihood of good working capacity for
entrepreneurs (OR 5.62, CI 1.68–18.81). Opportunities for professional development and
perceived meaningfulness of work are also resource factors related to good working
capacity for drivers. More than half (53%) of entrepreneurs and 38% of drivers found
their work to be meaningful on a daily basis. The relevance of the work was particularly
related to drivers’ when assessing work ability in relation to the mental requirements of the
work (OR 2.56, CI 1.40–4.70). For entrepreneurs, good work organization, social support
from colleagues and experience of justice, as well as opportunities to learn new things and
influence one’s own work, were significant in terms of mental work demands. For drivers,
work-based training is relevant to the mental demands of the job. Correspondingly, this is
not relevant to entrepreneurs’ work ability (Table 5).
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Table 5. Association between good work resource factors and good perceived work ability (level 8–10, on scale 0–10) in
occupational groups of drivers and entrepreneurs (Logistic regression analysis).

Good Work Resource Factors Work Ability Compared to Your
Lifetime Best

Work Ability in Relation to Mental
Work Demands

Drivers n = 235 OR 95% CI OR 95% CI

Work organization 2.03 1.20–3.43 2.39 1.37–4.16
Support from colleagues at work 2.42 1.24–4.72 3.63 1.86–7.11

Experience of fairness at work 2.29 1.33–3.93 4.35 2.44–7.76
Opportunity to learn new things and skills 2.45 1.43–4.24 2.46 1.41–4.31

Work-related training 2.37 1.37–4.11 2.65 1.51–4.67
Meaningful work on a daily basis 1.58 0.92–2.70 2.56 1.40–4.70

Opportunities to influence one’s own work 1.24 0.72–2.13 1.79 0.98–3.27
Employment security 1.44 0.85–2.42 1.46 0.84–2.53

Entrepreneurs n = 87

Work organization 2.21 0.81–6.04 4.09 1.41–11.81
Support from colleagues at work 4.03 1.01–16.10 5.60 1.56–20.13

Experience of fairness at work 3.39 0.97–11.81 5.62 1.68–18.81
Opportunity to learn new things and skills 14.52 1.71–119.25 7.12 1.84–27.51

Work-related training 3.39 1.08–10.68 2.57 0.84–7.88
Meaningful work on a daily basis 1.13 0.49–2.64 2.46 0.91–6.69

Opportunities to influence one’s own work 1.80 0.74–4.39 4.08 1.48–11.24
Employment security 2.50 1.02–6.16 3.62 1.10–11.90

ref. = poor work resources

4. Discussion

The study showed that good work resources increased the likelihood of good work
ability. The results confirm the importance of work resources in defining work ability. As a
social phenomenon, work ability is broader than merely medical work ability [29,58,59]. Fo-
cusing on strengthening work resources may support work ability and enable participation
in productive work, despite disability or medical and social constraints [60]. In this study,
good work organization was an example of how work resources were associated with
good work ability. This supports the findings from previous studies on how good work
organization strengthens employees’ ability to adapt flexibly to changes in a competitive
environment [11,43,61]. According to the present study, social support from co-workers
and perceived fair treatment at work are associated with good work ability. Similar results
on the importance of social support have been reported by Peters et al. [44] and on the
importance of fair treatment on work ability by Spanier et al. [62]. Good professional
competence was a resource that was linked to good work ability. Professional competence
is a work resource but also a work requirement. At the same time, challenging work that re-
quires skill is also motivating to the employee. From the company viewpoint, professional
competence also supports work productivity [63]. The digitally controlled work process
and the automation of forest machines have increased the competence requirements of
forestry work. Technological development requires a constant learning of new skills [19]. In
this study, two thirds of the respondents perceived the upkeep of professional competence
to be well-organized in their own workplace.

The study results confirm that the perceived meaningfulness of one’s work is a work
resource that supports the well-being of employees [40,64], as are opportunities to influence
one’s own work [65]. Influence on one’s own work and involvement in job development
are organizational support measures that support the experience of job security [66]. In our
study, job security increased the probability of good work ability. Similarly, the link between
job security and employee well-being has been previously reported by Horowitz [67].

In this study, social sustainability was addressed from the perspective of work ability
and work resources This is in line with Di Fabio’s [68] observations, related to the psy-
chology of sustainability development within organizations. The starting point was the
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internationalization of the forest industry and the substantive change in timber harvesting
work which has changed the responsibilities and importance of work in the forest industry
value chain [13]. Therefore, it is also relevant to see timber harvesting as part of an interna-
tional market economy and, on the other hand, as socially sustainable forestry. Extensive
timber harvesting work is at the heart of the sustainable development of the forest industry
value chain. The competence requirements of the work include knowledge of environmen-
tal legislation, an example of which is the protection of biotopes in connection with felling
work. Socio-technical changes have required forest machine entrepreneurs and employees
to adapt in terms of content and organization to a new operating environment, marked
by uncertainty [4,5]. Digitization has significantly changed the responsibilities of logging
work, the requirements for work efficiency are being emphasized and the work has become
cognitively stressful [5]. Tengland [29] has drawn attention to the changing characteristics
of work that affect work ability. This view is supported by the efficiency requirements of
logging work, the subjectivity of work, and the increase in personal responsibility for re-
sults which increases the possibility of presenteeism and hides a probable work ability risk.
In forestry work, as in many other fields, a competitive and efficient employee, capable of
meeting performance targets, is in demand. This study looks at changes in society, the forest
industry and timber harvesting work, and, against this background, examines the ability of
employees to work, their opportunities to influence their own work and their development
at work [65,69]. The study gives indications that socially sustainable development is not
being achieved as desired in timber harvesting. Examples of this are competition and work
efficiency requirements, as well as time pressures and job insecurity. Responsibilities for
work performance are placed on the individual among both entrepreneurs and employees.

Previous studies have found that work resources can be increased and workers’
ability to work supported by systematic measures in the workplace [34,70]. Workplace
interventions to facilitate work are one solution to safeguard an employee’s resources
when health or ability to work is impaired [71]. Strengthening resources through work
development and modification can support workers’ ability to adapt to substantive and
technological changes [65,69]. In contrast Oakman et al. [72] have reported that traditional
workplace health promotion activities, both individual and wider-ranging varieties, such
as exercise programs, have provided only little evidence of effects on work ability and
further systematic research is needed on what measures have an impact.

Our results support the findings from previous studies that co-worker social support
and opportunities to influence one’s own work buffer work demands and support work
ability [37,39,57,73]. Boström et al. [32] have also reported that adequate opportunities to
influence one’s own work support work ability. The links between work resources and
good work ability were independent of organizational status, as Demerouti et al. [42] have
previously observed. Anticipating changes in work and identifying the effects of changes
are essential in promoting work ability [29].

In the global restructuring of the forest industry, the reorganized and wide-ranging
remit of the timber harvesting sector has changed the responsibilities and content of the
work. Digitization and technological developments in timber harvesting have increased
competence requirements and changed the forms of work organization. As a result of these
changes, work demands and work ability must be assessed in new ways. This emphasizes
the importance of work resources, both for the individual’s work ability, as well as for the
company’s successful operation [63,74]. By strengthening work resources and developing
work, the organization’s ability to support the work ability of its personnel can be increased
as the work changes. By increasing the opportunities for employees to influence and
modify their own work, work resources can be strengthened [65,69,75].

Strengths and Limitations of the Study

When evaluating our research results, the cross-sectional study design must be taken
into account, i.e., cause-and-effect relationships cannot be determined on the basis of this
data. The generalizability of the survey results is weakened by the low overall response



Sustainability 2021, 13, 4822 9 of 12

rate (17%). Similar response rates from forestry surveys have been reported in Finland and
Ireland [76]. On the other hand, the generalizability of the survey results is supported by
the geographically even relative distribution of the respondents throughout Finland. The
participants in the study represented clearly the focus areas for industrial logging in Finland
in relation to the regional volumes of industrial wood harvesting in 2018. The data included
representatives of all actors in the Finnish timber harvesting industry and companies of
different sizes, as well as key company types, regional entrepreneurs, subcontractors and
independent entrepreneurs. Among drivers, the age groups 18–30 years and over 50 years
were slightly underrepresented. The age distribution and work experience of the drivers
involved corresponded well to the age distribution of the general population.

5. Conclusions

Our study showed that good work resources increased the likelihood of good work
ability. New work forms, as well as changes in work content and professional demands,
may increase the significance of work resources when regarding work ability. Work
resources refer to the physical, mental, social or organizational characteristics of work, such
as work organization, social support at work and opportunities to influence one’s own
work. As work life changes, companies would do well to pay special attention to bolstering
work resources as a part of the company’s daily management.

Work ability as a social construct and work resources must be considered in connection
with the operating environment in which the work is done. According to the multidimen-
sional concept of work ability, it is manifested in relation to changes in work. Therefore, the
new requirements brought about by the change in working life must be taken into account
when striving for effective actions. Based on this study, the solution to supporting and
maintaining work ability is the proactive strengthening of work resources in companies
and workplaces.

The results of our study call for further research to investigate new forms of work
organization and to identify work-related resources that effectively buffer the demands of
these new forms of work. Societal changes, and changes in the competitive environment of
work and business place new demands on work ability. In the workplace, new systematic
solutions are needed to support work ability and promote productive operation.
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Työhyvinvointikysely -tammikuu 2018 

 
I TAUSTATIEDOT 

Täytä kysely YMPYRÖIMÄLLÄ pääsääntöisesti (jollei ole viivaa, jolle voit vapaasti kirjoittaa) sinua lähinnä 
oleva vastausvaihtoehto. 

1. Kuinka monta henkilöä työskentelee siinä yrityksessä, jossa työskentelet? 
 
2 2-4 henkilöä 
3 5-9 henkilöä 
4 10-19 henkilöä 
5  20-29 henkilöä 
6  30-49 henkilöä 
7 yli 50 henkilö 
 

2. Työskenteletkö yrityksessä, joka toimii 
1 alueyrittäjänä 
2 aliurakoitsijana 
3 itsenäisenä elinkeinonharjoittajana 
4 ei minään edellä mainituista 
 

 
3. Pääasiallinen työskentelyalueesi sijainti on 

1 Etelä-Suomi 
2 Länsi-Suomi 
3 Itä-Suomi 
4 Pohjois-Suomi 
5 Ahvenanmaa 

 

4. Kouluksesi 
1  metsäalan tutkinto (esim. metsäkoneenkuljettaja, metsäkoneasentaja) 
2  logistiikan perustutkinto (esim. yhdistelmäajoneuvonkuljettaja) 
3 oppisopimus 
4 ammattikorkeakoulututkinto (metsätalousinsinööri) tai jokin muu korkeakoulututkinto 
5 olen työssä oppinut 
6 joku muu tutkinto, mikä? _____________________________________________ 

 

5. Työkokemuksesi (vuosina) metsäalalta ______ 
 

6. Työkokemuksesi (vuosina) nykyisestä työstäsi __________ 
 



 
7. Teetkö työksesi   

1 hakkuukoneenkuljetusta 
2 metsätraktorinkuljetusta 
3 muuta, mitä (esim. hallinnolliset tehtävät)? _______________________ 

 
8. Jos teet hakkuukoneenkuljetusta, teetkö pääsääntöisesti 

1 päätehakkuuta 
2 harvennushakkuuta 
3 molempia yhtä paljon 

 
9. Onko päätyösi työaikamuoto 

1 säännöllinen päivätyö (pääosa klo 6-18 välillä) 
2 säännöllinen kaksivuorotyö (pääosin klo 6-23 välillä) 
3 jokin muu työaikamuoto, mikä _____________________ 
 

10. Mikä on keskimääräinen yhden viikon kokonaistyöaikasi päätyössäsi? (tuntia /viikko) _________ 

Kuinka monta tuntia yhden viikon kokonaistyöajastasi menee keskimäärin 

-hakkuutyöhön__________ 

-ajotyöhön____________ 

-sellaiseen, joka mahdollistaa hakkuu-ja ajotyön tekemisen (esim. koneiden siirto, varaosien haku, 
koneiden huoltotoimet) ______________ 

-ns. hukka-aikaan (esim. varaosien tai huollon odottamiseen, työkatkoksiin) __________ 

11. Siviilisäätysi 
1 naimisissa tai avoliitossa 
3 eronnut tai asumuserossa 
4 leski 
5 naimaton 

 
12. Pituus ____________cm 
13. Paino ____________ kg 

 
14. Syntymävuotesi _________________ 

 

 

 

 

 

 

 



II TERVEYS, TYÖKYKY JA -TYYTYVÄISYYS 

Vastaa jokaiseen kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka vastaa parhaiten tilannettasi tällä hetkellä 
asteikolla 0-10 (vasemmassa reunassa huonoin ja oikeassa reunassa paras vaihtoehto)  

 0=erittäin huono/ 
 olen työkyvytön/ 
erittäin huono/ 
en jaksa/en pysty 
 
 
 

 10=erittäin hyvä/  
työkyky parhaimmillaan/ 

erittäin hyvä/ 
melko varmasti 

 

15. Minkälainen on 
terveydentilasi työsi 
kannalta? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 

16. Minkälainen on 
toimintakykysi työsi 
kannalta? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
 

17. Vastaavatko työn 
vaatimukset voimavarojasi? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 

18. Minkä pistemäärän annat 
työkyvyllesi tällä hetkellä 
verrattuna elinikäiseen 
parhaimpaan? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
 

19. Millaiseksi arvioit työkykysi 
työsi ruumiillisten 
vaatimusten kannalta? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

20. Millaiseksi arvioit työkykysi 
työsi henkisten 
vaatimusten kannalta? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

21. Pystytkö työskentelemään 
nykyisissä tehtävissäsi 
terveytesi puolesta kahden 
vuoden kuluttua? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

            
 

 

 



22. Kuinka tyytyväinen olet nykyiseen työhösi  

1 erittäin tyytyväinen 

2 melko tyytyväinen 

3 en tyytyväinen, mutta en tyytymätönkään 

4 melko tyytymätön 

5 erittäin tyytymätön 

6 en osaa sanoa 

 

Vastaa jokaiseen kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka vastaa parhaiten tilannettasi tällä hetkellä 
asteikolla 0-10 (vasemmassa reunassa huonoin ja oikeassa reunassa paras vaihtoehto)  

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 0= ei/  

en lainkaan/täysin 
epäoikeudenmukaisesti 

 

 10= erittäin paljon/täysin/ 
täysin oikeudenmukaisesti 

 

23. Arvostetaanko sinua 
työpaikallasi? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

24. Oletko sitoutunut työhösi?  

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

25. Oletko motivoitunut 
tekemään työtäsi? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

26. Kohdellaanko sinua 
oikeudenmukaisesti 
työpaikallasi?  

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 



 
27. Koettu stressi. 

Stressillä tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensä jännittyneeksi, levottomaksi, 
hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hänen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltä.  
 
Tunnetko sinä nykyisin tällaista stressiä?  

 
1= en lainkaan 
2= vain vähän 
3= jonkin verran 
4= melko paljon 
5= erittäin paljon 
 

28. Kuinka hyvin koet yleensä palautuvasi työsi aiheuttamasta kuormituksesta työpäivän / työvuoron 
jälkeen? 

 
1 hyvin 
2 melko hyvin 
3 kohtalaisesti 
4 melko huonosti 
5 huonosti 
 

29. Montako työpäivää olet ollut poissa töistä oman sairauden/tapaturman takia viimeksi kuluneen vuoden 
(12 kk) aikana? __________________ 

 

30. Kuinka monta kertaa viimeisen vuoden aikana olet tullut töihin, vaikka olet tuntenut, että alentunut 
terveydentilasi olisi vaatinut jäämistä kotiin 

1 en kertaakaan (siirry kysymykseen 32) 
2 kerran 
3 2-5 kertaa 
4 yli 5 kertaa 

 
31. Jos olet ollut sairaana töissä, arvioi kuinka paljon hitaammin olet suoriutunut työtehtävistäsi verrattuna 

siihen, että olisit ollut töissä täysin terveenä. 

 
1 en yhtään hitaammin 
2 ehkä vähän hitaammin 
3 vähän hitaammin 
4 jonkin verran hitaammin 
5 paljon hitaammin 
6 erittäin paljon hitaammin 

 

 

 

 



III TYÖ, TYÖN VOIMAVARAT JA VAATIMUKSET SEKÄ TYÖN ORGANISOINTI 

Vastaa jokaiseen kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka vastaa parhaiten tilannettasi tällä hetkellä 
asteikolla 0-10 (vasemmassa reunassa huonoin ja oikeassa reunassa paras vaihtoehto)  

 0=erittäin huonosti/ 
erittäin huono/ en lainkaan 
 
 

 10=erittäin hyvin/ 
erittäin paljon/erittäin 
hyvä/ täysin riittävästi 

 
32. Kuinka hyvin työsi on 

organisoitu? 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 
            
            
33. Saatko työtovereiltasi 

tukea hankalissa ja 
vaikeissa työtilanteissa? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
 

34. Minkälainen on 
ammatillinen osaamisesi?  
 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

35. Saatko riittävästi työsi 
tekemistä tukevaa 
koulutusta? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

36. Onko omassa työssäsi 
mahdollisuus oppia uusia 
asioita ja taitoja?  

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

37. Onko sinulla mahdollisuuksia vaikuttaa työhösi tai työoloihisi?  

1  kyllä, useimmiten  

2  kyllä, joskus 

3 vain harvoin 

4 ei koskaan 

 

38. Tunnetko tekeväsi tärkeää ja merkityksellistä työtä?  
1 päivittäin 
2 viikoittain 
3 kuukausittain 
4 harvemmin 
5 en koskaan 
6 en osaa sanoa 

 

 

 



39. Kuinka usein työskentelet tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin nopealla tahdilla?  
1.  hyvin usein 
2.  melko usein 
3. silloin tällöin 
4. harvoin 
5. en juuri koskaan 

 

IV TYÖ JA PERHE-ELÄMÄ  

Vastaa jokaiseen kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka vastaa parhaiten tilannettasi tällä hetkellä 
asteikolla 0-10 (vasemmassa reunassa huonoin ja oikeassa reunassa paras vaihtoehto) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

V TYÖKYVYN YLLÄPITÄMISEEN LIITTYVÄT TOIMET TYÖPAIKALLA  

Työpaikoilla on kiinnitetty huomiota työntekijöiden työkyvyn ylläpitämiseen eri tavoin. Onko yrityksessä, 
jossa työskentelet, pyritty systemaattisesti vaikuttamaan kahden viime vuoden aikana:  

 paljon jossain 
määrin 

vain 
vähän 

ei lainkaan en osaa 
sanoa 

      
43. työntekijöiden kuntoon, terveyteen ja 

elintapoihin 
1 2 3 4 5 

44. työympäristön turvallisuuteen 1 2 3 4 5 
45.  osaamiseen ja ammattitaidon 

kehittämiseen 
1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 0= erittäin huonosti  10=erittäin hyvin 
40. Sopivatko nykyiset 

työaikajärjestelyt sinulle? 
 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

41. Kuinka hyvin kykenet 
sovittamaan työsi ja perhe-
elämäsi? 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

42. Onko sinulla riittävästi aikaa 
ja voimavaroja ystävillesi ja 
harrastuksillesi?  

 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

            



VI TYÖN MUUTOS JA EPÄVARMUUS 

 

46. Onko yrityksessäsi viimeisen 3 vuoden aikana tapahtunut sellaisia muutoksia (esimerkiksi tuotannossa, 
työmenetelmissä tai töiden järjestelyssä), jotka ovat muuttaneet sinun työtäsi, tehtäviäsi tai 
työmäärääsi?  

 
1 ei ole tapahtunut 

2 on tapahtunut, 
mitä?_________________________________________________________________ 

 

47. Vaikuttivatko muutokset työtehtäviisi? 
1 hyvin myönteisesti 
2 melko myönteisesti 
3 melko kielteisesti 
4 hyvin kielteisesti 
5 eivät vaikuttaneet lainkaan 
6 muutoksi ei ole tapahtunut 

 

48. Ovatko viimeaikaiset metsäyhtiöiden investoinnit vaikuttaneet työnantajanasi toimivan yrityksen 
toimintaan? 

1 ei 

2 kyllä, millä tavalla? ___________________________________________________________ 

 

49. Tietojärjestelmien käyttö työssä 
1 Käytän työssäni yhtä tietojärjestelmää  
2 Käytän työssäni useita tietojärjestelmiä  
3 Tietojärjestelmiä ei ole käytössä (siirry kysymykseen 51) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



50. Jos käytät työssä puunkorjuukoneiden tietojärjestelmiä ( digitalisaatio ) miten ne ovat vaikuttaneet 
työhösi? 

 Ei 
lainkaan 

Hyvin 
vähän 

Jonkin 
verran 

Melko 
paljon 

Hyvin 
paljon 

Tietojärjestelmien käyttö on lisännyt työn 
osaamisvaatimuksia 1 2 3 4 5 

Tietojärjestelmien hallinta on hankalaa 
1 2 3 4 5 

Tietojärjestelmien käyttö on vaatinut uusien 
työtapojen oppimista.  1 2 3 4 5 

Tietojärjestelmät helpottavat työssä suoriutumista 
1 2 3 4 5 

 

 

 

51. Ovatko seuraavat asiat lisääntyneet tai vähentyneet omassa työssäsi viimeksi kuluneen kahden 
vuoden aikana? 

 Vähentynyt 
selvästi 

Vähentynyt 
jonkin 
verran 

Ennallaan  Lisääntynyt 
jonkin 
verran 

Lisääntynyt 
selvästi 

Työtahti, kiire 1 2 3 4 5 
      
Työn ruumiillinen rasittavuus 1 2 3 4 5 
Työn henkinen rasittavuus 1 2 3 4 5 

 

 
52. Mitkä seuraavista työelämään liittyvistä asioista aiheuttavat sinulle epävarmuutta tulevaisuudesta?  

 Ei 
lainkaan 

Hyvin 
vähän 

Jonkin 
verran 

Melko 
paljon 

Hyvin 
paljon 

Kilpailun kiristyminen puunkorjuutoimialalla 1 2 3 4 5 
Tulos- ja tehokkuusvaatimusten lisääntyminen 1 2 3 4 5 
Työntekijän vastuiden lisääntyminen (mm. laatu, 
ympäristö) 

1 2 3 4 5 

Metsäteollisuuden muutokset (sahat, 
sellutehtaat jne.) 

1 2 3 4 5 

Työn jatkuvuus / ennustettavuus 1 2 3 4 5 
 
 
 
 
 
 



VII TYÖTERVEYSHUOLTO ja –YHTEISTYÖ 

53. Onko yrityksellä, jossa työskentelet, seuraavia työterveyshuollon palveluja käytössä? 

 kyllä ei * en osaa sanoa 
lakisääteinen ehkäisevä 
työterveyshuolto + sairaanhoito 
 

1 2 3 

ainoastaan lakisääteinen ehkäisevä 
työterveyshuolto  

1 2 3 

    
* jos työnantajayrityksessäsi ei ole järjestetty työterveyshuollon palveluja, voit siirtyä kysymykseen 59 

 

54. Oletko käyttänyt seuraavia työterveyshuollon palveluja? 

 Kyllä ei 
terveystarkastus 1 2 
sairaanhoitajan vastaanotto 1 2 
lääkärin vastaanotto 1 2 

 

 

55.Oletko saanut työterveyshuollon kautta tukea työkykysi ylläpitämiseen mielestäsi  

1 riittävästi 
2  liian vähän 
3 en lainkaan 
4 en ole tarvinnut  
5 en osaa sanoa 
 

56. Kuinka tyytyväinen kaiken kaikkiaan olet työpaikkasi työterveyshuollon toimintaan? Onko sen 
toiminta  
 
1     kiitettävää 
2 hyvää 
3 tyydyttävää 
4 välttävää 
5 huonoa 
6 en osaa sanoa 

 

 
Kommentit /palaute 
 
Tähän voit vapaasti kommentoida kyselyä tai mitä tahansa työhösi liittyvää asiaa tähän  
 
 
 
 
 



 

SUOSTUMUS 

 

Tampereen yliopisto kerää tällä kyselyllä tietoa työkyvyn ja työhyvinvoinnin ennakointiin liittyvään 
tutkimukseensa. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Tutkimusvastaukset käsitellään 
ehdottoman luottamuksellisesti. Vastaukset menevät suoraan Tampereen yliopiston Yhteiskuntatieteiden 
tiedekuntaan.  Työnantaja, Puuliitto/Teollisuusliitto ja Koneyrittäjien liitto eivät saa käyttöönsä yksittäistä 
vastaajaa koskevia tietoja. 

Rastittamalla vahvistan, että suostun osallistumaan tutkimukseen ja olen saanut tutkimustiedotteen, jossa 
kuvataan tutkimusta ja sen yhteydessä suoritettavaa tietojen keräämistä ja käsittelyä ja olen ymmärtänyt 
saamani tiedot. 

 

Annan suostumukseni käyttää tässä lomakkeessa kerättyjä tietoja tutkimustarkoitukseen 

 

allekirjoitus 

 

LISÄKSI 

 

Annan nimeni ja yhteystietoni tutkijoiden tietoon tämän ja aiemmin tehdyn kyselyn (2016) tietojen 
yhdistämistä varten. 

 

Etunimi   Sukunimi  

__________________________ ___________________________________ 

 

 

 

 

LÄMMIN KIITOS AJASTASI JA VASTAUKSESTASI! 

 

 








