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Tiivistelma

Nykyadn monelle tyopaikalle keskeisimpia tyoturvallisuusriskeja ovat tyén psykososiaaliset kuormitustekijat. Niita ei
valttamatta tunnisteta tai mielleta riskitekijoiksi. Psykososiaaliset kuormitustekijat liittyvat tydn sisaltéon, tydn jar-

sid ja lisattya voimavaroja.

Taman tydn tekeminen oli ajankohtainen, silla toimeksiantaja ei ollut aikaisemmin tutkinut laajasti tydntekijdoidensa
psykososiaalisia kuormitustekijoita. Kohdeyrityksen tyén luonne on myds sen kaltainen, ettd psykososiaaliset kuor-
mitustekijat korostuvat. Ty6 rajattiin Yritys X:n myyntity6ta tekeville tydntekijoille. Tutkimuksen tavoitteena oli sel-
varoja. Alakysymyksena oli, kuinka esimies ja ty6nantaja voisivat vahentaa tydntekijoidensa psykososiaalista kuor-
mitusta. Lisaksi tydssa haluttiin selvittda, kuinka tyontekija itse voisi vaikuttaa psykososiaaliseen hyvinvointiinsa.

Tutkimustuloksia on tarkoitus hyddyntaa Yritys X:n tydhyvinvointisuunnitelmassa. Tydssa kaytettiin teoreettista vii-

kuormittumiseen. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus toteutettiin strukturoidun kyselylomakkeen avulla. Kyse-
lyssa oli myds avoimia kysymyksia, jonka ansiosta saatiin syvallisempaa tietoa vastaajien nakemyksista.

Tulosten avulla saatiin tarkeaa tietoa Yritys X:n tydntekijdiden kuormitus- ja voimavaratekijoista. Tuloksista huo-
mattiin, etta tydntekijoiden psykososiaalisessa hyvinvoinnissa olisi parantamisen varaa. Kyselyssa selvitettiin tydn-
tekijoiden kokemuksia viimeisen kuuden kuukauden ajalta. Tuloksista ilmeni, ettéd ongelmia on muun muassa varsi-
naisen tyOajan ulkopuolella tydskentelyssad, epdsaanndllisissa tydajoissa seka liiallisessa tydbnmaardssa. Tuloksista
myos ilmeni tyontekijoiden kokemia mydnteisid voimavaroja, joita olivat muun muassa asiallinen kohtelu tyopai-
kalla ja toissa oli mahdollisuus oppia seka kehittya. Lisaksi avointen kysymysten ansiosta saatiin selville tyontekijoi-
den ideoita siihen, mihin johto seka esimies voisivat panostaa, jotta saataisiin vahennettya kuormitustekijoita.
Tydntekijat haluaisivat parannusta esimiehiltd seka johdolta muun muassa tydntekijdiden tasapuoliseen kohteluun,
sanalliseen kannustamiseen, auttamiseen seka tydilmapiirin kehittdmiseen.

Avainsanat
Psykososiaalinen kuormitus, tyéhyvinvointi, maarallinen tutkimus
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Nowadays many workplaces find psychosocial workload an essential risk in work safety. Psychosocial factors are not
necessarily considered a risk. Psychosocial workload often connects with the content or the organizing of work or the
social functionality of the community. Psychosocial factors should be given more attention to lengthen employees’
careers and to reduce sick leaves. By mapping and reacting correctly to the psychosocial workload stress can be re-
duced and resources increased.

This thesis is topical as the client organisation had never examined the psychosocial factors in their employees’
workload. The nature of the work done in the target company is prone to increase the psychosocial workload. The
thesis is narrowed down to the sales staff of company X. The goal of the study was to figure out which factors cre-
ate most workload to the personnel and which factors provide resources. Another aim was to discover how the supe-
riors and the employer could reduce the psychosocial workload of their employees. The thesis also addressed means
for the employees themselves on how to affect the psychosocial wellbeing. The results of the research were to be
utilized in the work -wellbeing plan of company X. The theoretical framework of the thesis consists of psychosocial
workload, resource factors, the negative impacts of the workload and who could affect the psychosocial workload.
The thesis contains Quantitative research, which was conducted using a structured questionnaire. The survey also
included open questions, which gave a more profound point of view on the topic.

The results provided important information of the psychosocial factors of the employees. One could notice from the
results that the psychosocial wellbeing could be improved. The questionnaire investigated the employees’ experi-
ences from the past six months. The results transpired that irregular hours, excessive workload and working after
hours caused problems. The study also provided information about resources, such as proper treatment and the pos-
sibility to learn and develop. The questionnaire allowed the respondents to open the factors that the superiors could
improve to reduce the workload. The employees requested the superiors to arrange improvements such us equal
treatment, verbal encouragement and enhancing the working environment.
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1 JOHDANTO

Panostamalla tydhyvinvointiin voidaan pidentaa tyouria seka saadaan tyodntekijoiden vaihtuvuutta
vahennettya. Tydhyvinvoinnilla on myds yhteys tyétapaturmien ja sairaspoissaolojen ehkaisyyn. Eri-
laisten mittareiden ansiosta pystytddn seuraamaan tydhyvinvointia esimerkiksi kehityskeskustelujen,
tydilmapiirikyselyjen ja sairauspoissaolojen avulla. Hyvan tydilmapiirin ansioista yrityksen voitto,

tuottavuus, maine ja asiakastyytyvaisyys paranevat. (Tyoterveyslaitos 2020a.)

Tybhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa esimies on todella térkedssa roolissa. Myds tyotur-
vallisuuslaki velvoittaa esimiehia pitdmadan huolta siitd, etta seka psyykkinen etta fyysinen kuormitus
pysyvat hyvana. Tarvitaan myds tunneosaamista, silla parhaimmillaan johtaminen on toimivaa vuo-
rovaikutusta tyontekijoiden seka esimiesten kesken. Tydyhteisdn toimivuudesta seka oman itsensa
johtamisesta ei ole pelkdstdan esimies vastuussa vaan myos tyodntekija itse on siita vastuussa. Mi-
kaan yritys ei tule parjaamaan pitkalle, jos tydhyvinvoinnista ei pideta huolta tai sita ei seurata. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttaa todella moni asia, eika siihen voi vain yksi henkilé tehda muutosta. (Manka &
Manka 2016, 9-10.)

Ty6hyvinvoinnin yksi tarkeimmista osista on psykososiaalinen kuormitus. Psykososiaaliset kuormitus-
tekijoita on kolme osa-aluetta ja ne jaetaan tyon sisaltéon, tyon jarjestelyyn ja tyon sosiaalisuuden
toimivuuteen. (Tydsuojeluhallinto 2018.) Meille syntyy vaistamattd kuormitusta tyon sisallosta seka
ihmisten kohtaamisista johtuen. Parhaimmillaan kuormitusta on sopivasti ja tyontekijat saavat voi-
mia hyviin saavutuksiin. Kun taas pahimmillaan kuormitusta voi olla niin paljon, etta tyontekijat
stressaavat, josta johtuen he vasyvat, jannittavat lihaksia, mielta ja nukkuvat huonosti. Lopulta
tyontekijat voivat sairastua fyysisesti tai psyykkisesti ilman riittavaa palautumista. (Karjalainen 2020,
37.)

Téman tydn tarkoituksena on selvittaa, mitka tekijat kuormittavat eniten Yritys X:n tydntekijoita ja
mitkd tekijat taas tuovat voimavaroja. Tavoitteena on myos saada selville, kuinka esimies seka johto
voisivat vahentda tydntekijoidensa psykososiaalisia kuormitustekijoita. Pelkastadn esimies tai tyon-
tuussa. Tasta syysta tyéhon on myos lisatty erilaisia ohjeita ja neuvoja siitd, kuinka tydntekija itse
voisi vaikuttaa omaan psykososiaaliseen hyvinvointiinsa. TyOn teoriaosuudessa kerrotaan myds,
mitd tydntekijalle voi tapahtua, jos haitallisia kuormitustekijéita on liian paljon tai ne jatkuvat liian
pitkdan. Seka mitéd mydnteisia asioista voi tapahtua tydntekijalle, kun on tarpeeksi voimavaroja. Nai-
den tietojen avulla saadaan arvokasta tietoa siita, miten tarkeda on tutkia psykososiaalista hyvin-
vointia ja miten merkityksellinen tdma tyd on. Taman tyon keradmia tietoja on tarkoitus hyodyntaa

Yritys X:n ty6hyvinvointisuunnitelmassa.

Tutkimus kohdistuu myyntityota tekevaan yritykseen. Yritys X:ssa tehddan joka toinen vuosi henki-

|6stotutkimus, ja siind samalla tutkitaan ohuesti kuormitustekijéitd, mutta suurempaa tutkimusta

mahdollisimman hyvin kaikilla mittareilla mitattuna. Siksi on erityisen térkeda tutkia heidan tyonteki-
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kaista. Tutkimuksessa kysytdan arkaluontoisia asioita Yritys X:n tyontekijoiltd, joten tasta johtuen

toimeksiantajan nimea ei tulla tydssa mainitsemaan.
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2 PSYKOSOSIAALISTA KUORMITUSTA AIHEUTTAVAT TEKIJAT

Tassa luvussa kerrotaan tarkemmin psykososiaalisista kuormitustekijoista seka psykososiaalista
kuormitusta aiheuttavista tekijoistd. Psykososiaalisia kuormitustekijoita voidaan jakaa kolmeen osa-
alueeseen, joita ovat tyon jarjestelyihin ja ty6n sisaltéon seka tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen
liittyvat kuormitustekijat. Jos naista kuormitustekijoista ei pidetd huolta tai ne on mitoitettu vaarin
tai ne ilmaantuvat huonossa olosuhteessa, niin nama kuormitustekijat saattavat olla haitallisia tydn-
tekijoille. Haitallista kuormitusta voi ilmaantua tydpaikalla ihan kenelle vain ja missa vain. Sopiva
kuormitus taas lisaa tyontekijoiden tyokykya ja terveytta. (Tydsuojelu 2021.) Kuormitus vain lisdan-
tyy, jos tyontekijalla on enemman tekemistd kuin mita siihen on aikaa. Hetkelliset kiireet eivat saata

rasittaa liikaa, jos niiden jalkeen jaa aikaa palautua ja toipua. (Karjalainen 2020, 26.)

2.1  Psykososiaaliset kuormitustekijat

Olipa tyoskentelymme millainen tahansa, niin toimimme aina jonkinlaisessa psykososiaalisessa ym-
paristossa. Siihen kuuluvat yhteistyd, vuorovaikutus, tyon johtaminen ja organisointi seka kunkin
henkilohistoria ja yksilollinen kaytds. Kun taas psykososiaaliseen tydymparistdon vaikuttavat organi-
saation ja tydyhteison kulttuuri, sosiaaliset kontaktit, tyéilmapiiri, arvot, normit, tydn sisalté seka
vastuunjako. (Karjalainen 2020, 37.) Tyd koetaan entistd enemman henkisesti raskaammaksi ja se
on lisdantynyt 2000-luvulla. Nain kokee tydntekijoistéd 50-60 % tybolotutkimuksen ja
tyoolobarometrin mukaan. Tydsuojeluviranomaiset kertoivat, etta koko Suomessa vuonna 2018 noin
750 asiakasta otti heihin yhteyttd liittyen tydkuormitukseen. Yleisimmat syyt tydsuojeluhallinnon yh-
teyden ottamiseen olivat liiallinen tydmaara, kiire, korkeat vaatimukset, ongelmat tiedonkulussa tai
yhteistydssa. Kaikkiin toimialoihin ja tarkastuksiin lisattiin kuormitustekijéiden valvonta vuonna
2018. Tarkastuksia tehtiin yli 26 000 eri ty6paikkaan ja siitéd neljdsosalla eli yli 6500 tydpaikassa huo-
mattiin, etta psykososiaalisia kuormitustekijoita ei ollut tutkittu riittdvasti tai ei ollenkaan. Psykososi-
aalista kuormitusta on nyt valvottu vuosittain yli 3000 tarkastuksella, joista kolmasosasta l6ytyi pa-

rannettavaa psykososiaalisen kuormituksen hallinnassa. (Karjalainen 2020, 60—-62.)

Psyykkiset kuormitustekijat liittyvat tyon sisdltdon seka itse tydbhon. Tydn psyykkista kuormitusta

aiheuttavat Uusitalo-Arolan (2019, 166, 167) mukaan muun muassa seuraavat asiat:

Ty0 on kiireista tai sitad on liikaa.

e Tavoitteet ovat epaselvia.

e TyoOntekija ei voi itse saadella tydmdaaraansa tai tyétahtiaan.
e Tyot keskeytetdaan jatkuvasti tai tdissé on hairitsevid esteita.

e Taloudelliset tekijat tai vastuu toisista ihmisistd on epdsuhdassa toimintamahdollisuuksien
kanssa.

e Tydntekija kokee pitkittynyttd epavarmuutta.
e Ty0ssa tapahtuu jatkuvasti muutoksia.

e Arvostusta tai palautetta ei saa riittavasti.
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Sosiaaliset kuormitustekijat liittyvat puolestaan tydyhteison vuorovaikutukseen. Tydn sosiaalisia
kuormitustekijoita ovat Uusitalo-Arolan (2019, 166, 167) mukaan muun muassa

e Seksuaalinen hairinta.

e Epétasa-arvoinen tai epadasiallinen kohtelu.

e Epdjohdonmukainen esimiestyd.

e Heikko tiedonkulku.

e Yhteistydn sujumattomuus tytkavereiden kanssa.

e Tyodskentely yksin ja erillddan muista.

e Kielteisia tunteita herattavat vuorovaikutustilanteet esim. oppilas-, asiakas tai potilassuh-
teissa.
Seuraavassa kuvassa 1 on esitetty, miten psykososiaaliset kuormitustekijat pystytaan jakamaan kol-

meen osa-alueeseen. Nama kuormitustekijat jaetaan tyon jarjestelyihin, ty6n sisaltdon ja tydn sosi-

Tyon
jarjestelyihin
liittyvat
kuormitustekijat

Tydyhteison

Tyon sisaltéon sosiaaliseen
liittyvat toimivuuteen
kuormitustekijat liittyvat
kuormitustekijat

KUVA 1. Psykososiaalisten kuormitustekijoiden osa-alueet (Tydsuojeluhallinto 2019)

2.1.1 Tyon jarjestelyyn liittyvat kuormitustekijat

Tyon jarjestelyyn liittyvia kuormitustekijoéita ovat muun muassa ty6tehtaviin, tyén jakamiseen, suun-
nitteluun ja siitéd huolehtimiseen liittyvat tekijat. Naitd haitallisia kuormitustekijoitd ovat muun mu-
assa liika tai liian vahdinen tydmaara, aikapaine, tydaikoihin liittyvat haittatekijat seka puutteet tyo-

vdlineissa tai tydskentelyolosuhteissa. Myds epaselvat tavoitteet, tydtehtavat, tyon jako ja vastuut

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan suomalaisten tydeldmassa kiire on yksi suurimmista psyko-

sosiaalisista kuormitustekijoista. Noin 50 % tydntekijoista kokee joutuvansa kiirehtimaan saadakseen
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tyon valmiiksi. Kuitenkaan tyon kiireisyys ei ole ainoastaan kielteinen asia, silld sopivalla aikapai-
neella voidaan saada tehostettua tydskentelya. Kiireesta johtuvia haittoja lieventda muun muassa
tyon palkitsevuus, arvostus omasta tyontekemisesta ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tydoskentelyyn.
Yleensa kiireestd syntyy stressia, jonka jatkuessa pitkaan voi tydntekijan hyvinvointi laskea ja téma
edelleen johtaa tuottavuuden laskuun. Lisdksi todella moni ty6tapaturmista tapahtuu kiireessa. Kii-
reen jatkuessa pitkaan voi asioihin paneutuminen, uudistaminen ja toiminnan kehittdminen karsia.
Myos kaytettdvaa aikaa vuorovaikutukseen seka johtamiseen jaa liian vahan. Kiireen tunteen tyopai-
kalla voi aiheuttaa seka ulkoiset, ettd sisdiset tekijat. Ulkoisia tekijoita voivat olla esimerkiksi asiak-
kaiden asettamat tiukat aikataulut. Sisdisissa tekijoissa kiire voi johtua esimerkiksi vahdisista resurs-

seista suhteessa tyotehtavien maariin. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 27.)

Kiireen hallitsemisella tarkoitetaan ajankdyton hallintaa. Positiivisia vaikutuksia tydn hallinnan koke-
miseen on huomattu olevan esimerkiksi ajanhallinnankeinoilla. Kehittdmalla toimintatapoja seka

siin ei tyontekija pysty itse vaikuttamaan, joten hyvaa vuorovaikutteista johtamista tarvitaankin Kkii-
reen vahentamiseen. On erityisen tarkeaa kehittaad ja keskustella yhdessa kiireen hallitsemisesta
tyontekijoiden kanssa. Tavoitteena on se, ettd tyontekijéiden tydskentely on mahdollisimman hairio-
tonta ja kehitetaan tyoskentelyn organisointia sekd tehdaan yhteiset pelisdannoét kaikille. Tyontekijat
ja esimiehet voivat yhdessa luoda hyvaa tydhyvinvointia seka auttaa jakamaan kiireen tunnetta avoi-

milla keskusteluilla, tuen ja yhteisdllisyyden vahvistamisella. (Puttonen ym. 2016, 27.)

Melkein kaikissa tyotehtavissa on laatuvaatimuksia ja tulostavoitteita. Asiakkaat ja esimies kohdista-
dan kanssa. Haluttaisiin tehda laadukkaasti ja paremmin ty6t, mutta tydpaikan ajalliset resurssit ei-
vat siihen riitd. Huonosti organisoitu ty0 lisaa kiireen tunnetta, ja kysymys kuuluukin, onko annetut

tyot mahdollista suorittaa annetussa ajassa. (Nurmi 2016, 24-25.)

2.1.2 Tyon sisaltéon liittyvat kuormitustekijat

Tyon sisaltoon liittyvilla kuormitustekijoilld tarkoitetaan tyon luonteeseen ja tyotehtaviin liittyvia teki-
joitd. Naita haitallisia kuormitustekijéita ovat muun muassa tydn yksitoikkoisuus, jatkuva valppaana
oleminen, liian korkeat laadulliset vaatimukset, liika tieto liilan lyhyessa ajassa, jatkuvat keskeytyk-
set, vastuun suuri maara tai jatkuvat vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakaspalvelussa. (Ty6suojelu-
hallinto 2019.)

Tydymparistdmme seka sen tuottamat haasteet ovat yhteydessa kognitiiviseen kykyymme. Jos va-
laistuksemme on heikko tai tydskentelemme hélyn keskelld, niin se laittaa tydntekijan pinnistele-
hermoston seka sisdelimiston toimintaa. Jos tyontekijoilla tydvalineet eivat toimi kunnolla, niin osa
tydnajasta menee sen selvittdmiseen, kun itse tybtehtdvaan. Tyon keskeytyessa, tyontekijan psyyk-
kinen pakka menee sekaisin hetkellisesti. Tutkijat tarkoittavat keskeytyksilla sitd, etta yksild ei voi
itse tydskennellessadn vaikuttaa katkoksen ajankohtaan esimerkiksi joku henkilé haluaa hdnen huo-

mionsa, jonkin yhteydenpitovalitykselld tai fyysisesti paikan paalla. Keskeytyksista johtuen henkildlla
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sekoittuu ja hidastuu tiedonkasittelyprosessi. Lisaksi keskeytykset lisaavat virheitd, pakottavat pon-

nistelemaan enemman ja niista tulee huono fiilis. (Karjalainen 2020, 24-25.)

Digitaaliset valineet voivat tuoda lisaa keskeytyksia tydhon, joka taas nostaa tyon sirpaleisuutta, ty6-
tahtia ja maaraa. Monessa tyopaikassa koetaan hankalina asioina opetella uusia jarjestelmia liittyen
robotteihin ja digitalisaatioon. Teknisten laitteiden ja sovellusten kdyttdminen voivat tuoda tydnteki-
joille haasteita. Myds kasvokkain tapaamiset vahentyvat, josta voi tulla tyontekijalle yksindisyyden
tunne. Tunnistettavia kuormitustekijoita ovat toimenkuvan epaselvyys ja tekniset hairiét. Digitalisaa-
tion tuomia haasteita ovat my6s vaatimus uuden oppimiseen, tiedon maara ja osaamisen puute.

(Ty6turvallisuuskeskus 2019.)

Digitalisuudesta on myds paljon hyotya. Esimerkiksi vaarinkasityksia on paljon vdhemman, tietoa saa
nopeasti ja sitd on paremmin saatavilla. Tydskentely erilaisten teknisten sovellusten ja vélineiden
avulla sujuu paljon turvallisemmin sekd helpommin kuin ennen. My6s tyésuojelutyéssa on voitu pa-
remmin hankkia tietoja erilaisten sovellusten avulla ja sita kautta tietoja pystyttadan hyédyntamaan
paremmin. (Ty6turvallisuuskeskus 2019.) Digitaalisuus auttaa meita pitamaan yhteytta muihin ihmi-
siin. Lisdksi voimme tiedottaa muita ihmisia ja yllapitaa yhteisollisyyttd. Tama tukee kaikkien ihmis-

ten hyvinvointia varsinkin, jos tytkaverit ovat etaalla toisistaan. (Karjalainen 2020, 22-23.)

2.1.3 Tydyhteisdn sosiaaliset kuormitustekijat

Tyon kannalta sosiaaliset kuormitustekijat liittyvat varsinaiseen vuorovaikutukseen tydyhteisoéssa.
Naita haitallisia tekijéitd ovat muun muassa seksuaalinen tai sukupuoleen perustuva hairintd, epa-
tasa-arvoinen kohtelu tai epaasiallinen kohtelu. (Ty6suojeluhallinto 2019.) Tasa-arvolaissa seksuaali-
sella tai sukupuoleen perustuvalla hairinnalla tarkoitetaan syrjintaa. Seksuaalinen hairinta on joko
henkista tai fyysistd hairintda eli ei toivottua seksuaalista kaytdstd. Tarkoituksena on loukata henki-
I6n fyysista tai henkistd koskemattomuutta ja luoda uhkaava, halventava, ahdistava tai ndyryyttava
ilmapiiri. Sukupuoleen perustuva hairinta taas tarkoittaa henkilon sukupuoli-identiteetin, sukupuo-
leen tai sukupuoleen liittyvaa ei-toivottua kayttsta. Tarkoitus on sama miké seksuaalisessa hairin-
nassa eli loukata henkilon fyysista tai henkistd koskemattomuutta. Tarkeinta on saada hairinta lop-
pumaan hairintatilanteissa. Jos henkild kokee, etta oppilaitos, jarjestd, tydnantaja tai palvelun tar-
joaja on laiminlyonyt velvollisuutensa ryhtya poistamaan seksuaalista tai sukupuoleen perustuvaa
hairintaa siita tiedon saatuaan, niin hanella on oikeus hakea tasa-arvolain mukaan kardjaoikeudessa

hyvitysta syrjinnasta. (Tasa-arvovaltuutettu 2021.)

Ty6paikkakiusaamiseen kannattaa puuttua heti, silld mitd nopeammin siihen reagoidaan, niin sita
nopeammin se saadaan yleensa pysdhtymdaan. Kiusaaminen voi esiintya esimerkiksi tydn vaikeutta-
misena, sosiaalisena eristamisend, juoruamisena tai henkilé saa ala-arvoisia ty6tehtavia. Henkil®,
joka tuntee olevansa kiusattu niin hdnesta voi tuntua pelottavalta, ahdistavalta ja néyryyttavalta.
Pitkdaan jatkuessa kiusaamisen aiheuttama henkinen kuormitus voi olla niin suuri, ettd se voi johtaa
sairastumiseen. Henkildn ei tarvitse yksin ottaa puheeksi kiusaamisesta kiusaajan kanssa vaan oma
esimies, tydpaikan tyésuojeluvaltuutettu tai luottamusmies voivat auttaa. Tydnantajan velvollisuuk-

siin kuuluu puuttua kiusaamiseen. (Mieli 2021.) Tyoéturvallisuuslaissa (2002/738, 288) kerrotaan,
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”

etta: Jos tydssa esiintyy tyontekijgan kohdistuvaa hdnen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheutta-
vaa hairintad tai muuta epdasiallista kohtelua, tyénantajan on asiasta tiedon saatuaan kdytettavis-
sdan olevin keinoin ryhdyttéva toimiin epakohdan poistamiseksi. ” (Ty6turvallisuuslaki 2002/738,

285).

Miten kiusaamisen sitten tunnistaa? Tallaisia halyttavia merkkeja ovat tydn laadun heikkous, lisaan-
tyneet sairauspoissaolot ja tyon suorittamisen huono laatu, joka nakyy esimerkiksi mydhastelyna,
tyontekijan kayttdytymisen muutoksena, tyoilmapiirin kiristymisena tai virheina tydsuorituksessa.
Tarkeaa on ottaa asia mahdollisimman nopeasti esille, kun jokin noista asioista huomataan. Naissa
keskusteluissa paras lahestymistapa on ratkaisukeskeinen. Siina keskustelussa pyritdan siihen, etta
syyllistamisen tai syyttelyjen sijaan kuvataan tavoitetila: Mietitdadn mitd odotetaan toiselta henkiloltd,
mista halutaan paasta eroon, mita halutaan saada aikaan keskustelulta, mihin suuntaan halutaan

menng, jotta tdma ongelma saataisiin korjattua. (Manka & Manka 2016, 151-152.)

Tyo6ntekijén tyéhyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti tyépaikan ilmapiiri. Silld hyva ilmapiiri yhdiste-
taan tyontekijan kokevan tydn imua, luovaa ongelmanratkaisua seka halun tehda tyétehtavat par-
haalla mahdollisella tavalla. Kun taas huono tydilmapiiri kuormittaa tyoté ja heikentaa tydhyvinvoin-
ettd toisen henkildn kanssa yhteistyd sujuu helpommin, kuin toisen henkildn kanssa. Tahan vaikut-
taa muun muassa erilaiset tavoitteet, kommunikointitavat ja persoonallisuudet. On kuitenkin hyva
muistaa, ettd kaikista henkildistd ei valttamatta tarvitse tykata. Tydntekijdiden kannattaa esimerkiksi
opetella erilaisuuden hyvaksymistd. Joskus on hyva pitda omat mielipiteensa ja tunteensa omana
tietonaan. Tama on tarkea taito ja sita sanotaan tunnetydldisyydeksi, jossa omia tunneilmaisuja ra-
joitetaan. Esimerkiksi terapeutilta odotetaan tietynlaista kaytdsta. Tunnetydsté aiheutuu kuormitusta
tyontekijalle, koska silloin han joutuu piilottelemaan todelliset tunteensa ja ilmaisemaan sellaisia tun-
teita, joita ei oikeasti koe. (Pennonen 2021, 119-120.)

Oikeudenmukaisuus, avoin ilmapiiri seka toista kunnioittava kaytds yhdessa muodostavat tydyhteis6-
taitojen perustan. Jokaisella tydntekijalla on vastuu omasta kaytoksestadn ja suhtautumisestaan toi-
siin tyOkavereihin seka panostuksestaan tydyhteisdon. Yhteisollisyytta pystytdan edesauttamaan ole-
malla itse aktiivinen, kayttaytymalla hyvin, noudattamalla tydyhteisén saantéja, puuttumalla aktiivi-
sesti asioihin, jotka haittaavat tyon tekemista ja puhumalla asiat suoraan sille henkilélle, jota jokin
asia koskee. (Pennonen 2021, 120.)
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3 PSYKOSOSIAALISTEN KUORMITUSTEKIJOIDEN JA VOIMAVARATEKIJOIDEN VAIKUTUKSET

mitustekijat on mitoitettu vaarin tai niihin ei ole puututtu tarpeeksi, niin ne voivat kuormittaa tyonte-
kijoita haitallisesti. (Tydsuojelu 2021.) Liiallinen kuormitus voi aiheuttaa tyontekijéille stressia, uupu-
musta, masennusta tai burn-outin. Jos stressi jatkuu pitkaan, niin tyontekija saattaa lopulta sairas-
tua psyykkisesti ja fyysisesti. Haitallisesta kuormituksesta puhutaan silloin, kun ty® vaatii enemman
mitd tydntekijalla on kaytettavissa voimavaroja. Voimavaratekijoiden avulla tyéntekijat voivat kokea
esimerkiksi tyon imua tai flow-tilan. Voimavarojen ansiosta voidaan saada tyontekijat hyviin saavu-
tuksiin. (Karjalainen 2020, 37.)

3.1 Tyodstressi ja tyduupumus

Stressilla tarkoitetaan sitd, etta odotukset tai vaatimukset tyontekijaa kohtaan ovat niin suuret, ettei
kykene niista selviytymaan. Se miten suureksi stressi kehittyy niin siihen vaikuttavat tyontekijan,
ettd tyon ominaisuudet. Stressiherkkyys vaihtelee ihmisten valilla yksildittdin ja ajankohdittain. Ihmi-
set reagoivat eri lailla samanlaisissa tilanteissa ja eri elamanvaiheessa sama ihminen voi reagoida eri
lailla. Tutkimusten mukaan tydstressia kokee joka neljas tyontekija Suomessa eli tama vastaa (22
%) EU maiden keskitasoa. Mikadan arsyke ei varsinaisesti stressaa yksiloita vaan, ihmisten erilaiset
reaktiot arsykkeisiin riippuvat paljon omasta sieto- ja vastustuskyvysta seka siihen vaikuttavat omat
asenteet ja ndkdkulmat. (Tyéterveyslaitos 2020b.)

Stressia voivat aiheuttaa muun muassa ty6ttémyys, kiire, melu, liilan suuri vastuu, akilliset elaman-
muutokset tai perheongelmat. Harvinaisia stressin aiheuttajia ovat traumaattiset tapahtumat, kuten
laheisen kuolema, onnettomuudet tai luonnonkatastrofit. Tydstressia voivat aiheuttaa muun muassa
kiusaaminen, epareilu kohtelu, tuen puute, ihmissuhdeongelmat, ty6n liian suuret vaatimukset, epa-
maarainen tyonjako, vastavuoroisuuden tai arvostuksen puute tai syyllisyyden tunne tekemattdmista

toista. (Terveyskirjasto 2018.)

Stressin vaikutukset henkil66n ovat fyysisia, vaikka stressikokemus olisikin psykologinen. Stressista
voi tulla fyysisia oireita, kuten esimerkiksi huimausta, paansarkya, pahoinvointia, vatsavaivoja, hikoi-
lua, sydamentykytystd, tiheytynytta virtsantarvetta, selkdvaivoja ja flunssakierretta. Tavalliset psyyk-
kiset oireet stressistd johtuen ovat artyneisyys, levottomuus, masentuneisuus, ahdistuneisuus, muis-
tiongelmat, jannittyneisyys, unen hdiriét ja vaikeus tehda paatoksia. Vakavasta stressitilasta voi seu-
rata esimerkiksi tyduupumusta, masennusta, pdihteiden vaarinkaytt6a tai itsetuhoisia ajatuksia.
Stressi saattaa nakya my0s sosiaalisessa elamdssa muun muassa parisuhde tai perheongelmina.
(Terveyskirjasto 2018.) Jotta voitaisiin hallita tyOperadista stressia, niin ensiksi taytyy ennaltaehkaista
tyon psyykkista ja sosiaalista eli psykososiaalisia kuormitustekijéitd. Huomio on tarkea kiinnittda var-
sinkin tdiden organisointiin, tydyhteisdn toimivuuteen, tytn sisaltéon seka esimiestydn ja tyoyhtei-

sossa sosiaalisten suhteiden toimivuuteen. (Tydterveyslaitos 2020c.)
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Elimistdmme pystyy kestamaan hyvin lyhytkestoisia ja koviakin stressijaksoja, mutta tarkeinta on,
ettd henkild paasee niiden valissa palautumaan. Henkilén on muistettava myds se, etta omilla valin-
noilla voidaan joko parantaa, yllapitaa tai jopa pahentaa stressid. Stressia yllapitavia tekijoita ovat
stressi- ja kuormitustekijoiden lisaksi esimerkiksi huonot elintavat kuten runsas alkoholin kayttédmi-
nen, liikunnan tai unen puute ja kiireen luominen seka ajattelumallit, jotka lisadvat negatiivisia tai
merkityksettdmyyden tunteita. On my6s olemassa positiivista stressid, jotka auttavat autonomista
hermostoa toimimaan paremmin, mutta joista tulee hyva olo. Tallaista stressid voi henkild kokea
esimerkiksi harrastuksissa ystavien kanssa tai vaikkapa mielenkiintoista ty6tehtavaa tehdessa. (Pen-
nonen 2021, 30.)

Tyduupumuksella tarkoitetaan useimmin oireyhtymaa, eika se ole sairaus. Tyéuupumukseen kuulu-
vat kyynisyys, vahentynyt sitoutuneisuus tyohon seka voimakas kokonaisvaltainen vasymys. (Kamp-
man, Heiskanen, Holi, Huttunen & Tuulari 2017, 298.) Kun tydstressi pitkittyy, niin siita voi seurata
tyduupumusta. Tyduupumus tulee siita, ettd tydntekija on liilan pitkaan yli omien voimavarojensa
antanut itsestaan tyodlle, eika ole saanut siita yhta paljon vastinetta. Télla tarkoitetaan, etta palautu-
mista ei ole tapahtunut tarpeeksi ja tydn vaatimukset ovat liian pitkdan ylittdneet voimavarat. Tyo-
uupumuksen riskeja ja stressitilanteen kroonistumista voivat kasvattaa se, etta tyon tavoitteita ei
kyeta saavuttamaan tai tydn vaatimuksia on enemman kuin tyén voimavaroja. Ty6uupumuksesta voi
tulla jokin muu sairaus tai masennus. Tyduupumus voi myds pahentaa tydntekijan jo olemassa ole-
vaa sairautta. Tilanne voi myds menna niin pahaksi, etta tydntekija on tydkyvytdn. Tybuupumusta ja
masennusta yhdistévat alhainen energisyys, vasymys ja keskittymisvaikeudet. (Pennonen 2021, 31—
33.)

Usein uni on hairiintynyt uupuneella tyéntekijalld. Nukahtamisvaikeudet, katkonaiset ydunet tai siten
halu nukkua liikaakin saattavat olla uupuneella tyontekijalla ongelmana. Younet saattavat olla katko-
naisia tai uupuneella tydntekijalld saattaa olla kateissa kokemus tydn hallinnasta ja ammatillisesta
itsetunnosta. Lisdksi uupunut tydntekija saattaa myos kokea, ettei pysty suoriutumaan tehtdvistd,
jotka aikaisemmin on osannut. N&itd oireaita voi myds uupunut tydntekija kokea: vaikeutta keskit-
tya, tarttua toimeen, tehda tehtavat loppuun asti tai muistaa tehtyja tai sovittuja asioita. Luovuutta
gelmia. Uupuneen henkilén aivojen toiminta on alhaisempaa alueilla, jotka tavallisesti olisivat aktivoi-
tuneita. Jotta tyontekija pystyisi suoriutumaan tehtavista, niin tata vajetta pyritdan korjaamaan

muilta aivojen alueilta. Mika taas kuormittaa mieltd eri tavalla kuin normaalisti. (Aulankoski & Lun-

dahl 2018, 18-19.)

Mielenterveyshdiridihin perustuvaa sairauspdivdrahaa sai kelalta noin 74 300 suomalaista tyontekijaa
vuonna 2018. Mielenterveydenhairiét ovat yleisin syy saada sairaspaivarahaa, ja luku on kasvanut yli
neljanneksen, 27 prosenttia vuodesta 2016. Masennus tdssa ryhmadssa on tavallisin diagnoosi ja sen
jalkeen tulevat ahdistuneisuushairiét. Suoraa yhteytta ndista ei voida suoraan osoittaa, mutta mo-
lemmat voivat viestia tyduupumuksesta. Suomessa tyduupumus ei ole diagnoosi vaan paperissa pi-
taisi lukea jokin edelld mainituista asioista, jotta tydntekija saa kelan kautta kuntoutusta tai sairas-

paivarahaa. (Airaskorpi 2020,91.)
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Usein uupuneella tyontekijdlla on liikaa tehtavia. Kuormitusta voi lisata “pitdisi ja “taytyisi” ajatukset.
Nama ajatukset johtuvat siitd, ettd ihminen ndkee asian, miten asioiden kuuluisi olla. Seka sisdiset,
ettd ulkoiset toimintayllykkeet liittyvat uupumukseen. Tyouupumuksen ulkoiset toimintayllykkeet
koskevat usein tyéhon, tydén maaraan, tyén luonteeseen tai tyépaikan ymparistéon. Esimerkiksi asi-
akkaan pyynto, tai esimiehen antama tyotehtava. Sisdiset toimintayllykkeet taas liittyvat tydntekijan
ajatus- ja toimintamalleihin. Tydntekijalld voi olla vahva velvollisuuden tunne, etta jokin tydtehtava
pitad hoitaa loppuun. Lisaksi tyontekijalla voi olla suuri oikeudenmukaisuudentarve, jolloin hanen

toimintayllykkeensa on suojella ja puolustaa muita henkil6ita. (Nurmi 2016, 32.)

Tybuupumusta voidaan hoitaa tyon stressinhallinnan, selviytymiskeinojen, kuormituksen vahentami-
sen ja voimavarojen vahvistamisen kautta. Aina ei kuitenkaan riitd itsehoito vaan voi olla hyva ottaa
yhteyttd tydterveyshuoltoon ja keskustella tilanteestaan tyoterveyshoitajan tai tytterveyslaakarin
kanssa. Esimiesta voidaan myods pyytaa keskustelamaan tasta tilanteesta. Mikali ty6ta pystytaan jar-
jestamaan ja muokkaamaan tydssa jaksamista tukevaan suuntaan, voi uupuneen olo helpottua ja
vointi kohentua. (Nurmi 2016, 20.)

3.2 Masennus ja burn-out

Masennustila eli depressio on yleinen ja se voi helposti uusiutua. Joskus masennustila voi jaada py-
symaan pitkaksi aikaan ja sen liséksi se on monitekijainen sairaus. Toimintakyky selvasti laskee, joka
karsii masennustilasta. Lisaksi masennus aiheuttaa paljon karsimysta itselleen kuin hanen laheisil-
leen. Tydkyvyttémyyden yleisempia syitd on masennus. Usein masennustilan saa aikaan kriisi, petty-

mys, loukkaus tai vaikea uupumus. (Kampman ym. 2017, 10.)

Vakavan masennuksen vuoksi on siirtynyt tyokyvyttomyyselakkeelle noin 2900 henkil6é vuonna
2015 ja siita on yha tullut suurempi ongelma. Uusissa eldkepaatoksissa yleisin yksittdinen diagnoosi
on masennustila. Taman vuoksi olennaista on ehkaistd masennusoireita, vahvistaa tyéterveyshuoltoa
seka saada tukea tydeldmassa selviytymiseen ja selvittaa sosiaaliturva. (Kampman ym. 2017, 18.)
Jotta pystyttaisiin ehkdisemaan masennusta, on tydpaikan seka tyéterveyshuollon tehtava tiivista
yhteistyota. Esimiehen taytyy ottaa puheeksi asia, jos huomaa tyontekijan tydkyvyn heikenneen.
Asian ottaminen esille ja siitd puhuminen kertoo siitd, ettd esimies ja tydyhteiso valittévat seka ha-
luavat auttaa. Kun tyontekija paasee tyoterveyshuollon tai muun terveydenhuollon pariin mahdolli-
simman aikaisin niin, apu ja hoito voidaan kaynnistaa heti. Nain masennuksesta ei mydskaan koidu

vakavaa haittaa tyontekijan ty6- ja toimintakyvylle. (Kampman ym. 2017, 383.)

Hoitamattomana masennustilat seka muut mielenterveyden hairiét voivat aiheuttaa tydkyvytto-
myytta seka saattavat vaikuttaa tyén tuottavuuteen. Tydkyvyn sdilyvyyttd voidaan vaikuttaa tukitoi-
minnoilla. Masennuksen oireita ovat muun muassa jatkuva vasymys, aloitekyvyn puute, motivaation
ja voimavarojen vaheneminen, paatoksentekeminen tai keskittyminen on vaikeaa. Nama edelld mai-
nitsevat oireet voivat alentaa tyokykya. Tyontekijan kanssa on syytd ottaa heti puheeksi, jos havait-
see jatkuvasti ongelmallisia merkkeja. Nama seuraavat merkit voivat viestia ongelmasta esimerkiksi
vetdytyminen, tahattomat laiminlydnnit, virheet, vasyvyys, ilmapiiriongelmat, artyneisyys, toistuvat

riidat tai herkistyminen. Toissa haitallisen tydstressin ennaltaehkaisy pitdisi huomioida ja sen lisaksi
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tulisi jatkuvasti kehittda tyoyhteisoja ja tydtd. Yhdessa sovittu toimintamalli tarvitaan tyokykyongel-
mien varhaiseen tukeen, jotta voidaan antaa tukea tyontekijalle tydhén palaamiseen, kun han saa-

puu pitkaltd sairaspoissaololta. (Tyoterveyslaitos 2020d.)

Burnout on emotionaalisen, fyysisen ja henkisen uupumuksen tila, joka johtuu liiallisesta ja pitkaai-
kaisesta stressista. Burnout tulee, kun tuntee olonsa ylikuormittuneeksi, emotionaalisesti tyhjaksi ja
eika pysty tdyttamaan jatkuvia vaatimuksia. Stressin jatkuessa pitkaan, alkaa henkild menettéamaan
kiinnostuksen ja motivaation, jotka saivat hdnet ennen ottamaan tietyn roolin. Burnout vahentaa
henkildiden tuottavuutta ja vie energiaa, jolloin henkildstd alkaa tuntua yha avuttomalta, toivotto-
malta, kyyniseltd ja katkeralta. Lopulta henkilostd saattaa tuntua siltd, ettei hanelld ole mitaén an-
nettavaa. Uupumuksen negatiiviset vaikutukset leviavat kaikkiin elamanalueisiin kuten, kotiin, tyo-
hoén ja sosiaaliseen elamaan. Burnout voi myds aiheuttaa henkilon keholle pitkdaikaisia muutoksia,
jotka tekevat hanesta alttiita sairauksille, kuten vilustumiselle ja flunssalle. Uupumus on siis syyta

heti kasitella lapi, jotta valtytdan monet sairaudet. (Help Guide 2020.)

Syyt loppuun palamiselle voivat olla hyvinkin konkreettiasia ja johtuvat tydnkuvasta seka tyénanta-
jasta. Burnout on tutkijoiden mukaan yhteydessé tydn resurssien epasuhtaan ja tyén maaraan. Myos
laadulliset tekijat aiheuttavat burnoutia, kuten ristiriitaiset tavoitteet tai epaselvat roolit. Jos tyénte-
kijalla on ristiriidassa keskendan, etta ei tieda mitd haneltd odotetaan tai mitd asioita hanelta odote-
taan, niin siita voi syntya uupumista, kyynisyytta tai tunne siitd, ettei oma osaaminen riita. Vahai-
selld tuella ja palautteen saannilla on myds huomattu yhteyksia burnoutiin. Tyéterveyden ammatti-
laiset Kirsi Ahola, Katinka Tuisku ja Helena Rossi kertovat, ettd ihmiset ovat alttiimpia loppuun pala-
miselle, jos henkilon persoonallisuuteen kuuluu: vaativuus omaa itsedaan tai omaa tyéta kohtaan,
velvollisuudentunto, vaikeutta tunnistaa ja ilmaista tunteitaan tai on epavarma ja suhtautuu kyyni-
sesti maailmaan. On myos tutkittu, etta yhteys loppuun palamiseen on perfektionismilla. (Airaskorpi
2020, 98.)

3.3 Tybnimu ja Flow-tila

Ty6n imu on positiivinen, tyéhon liittyvan hyvinvoinnin tayttdva, vaikuttavamotivoiva tila, jota voi-
daan pitda tybuupumuksen vastakohtana. Tydntekijat ketka kokevat tyén imua, niin heilld on paljon
energiaa ja he ovat innokkaita tydssaan. Tyon imun avulla pystytdadan kokemaan flow-tila, jossa tyon-
tekija menettaa ajantajunsa ja kaikki hairidtekijat heikentyvat. Tyon imua kokevalla tyontekijalla ei
ole vain kykya olla energinen, vaan han kayttaa energiaansa innokkaasti tyéhdnsa. Lisaksi tydn imu

heijastaa intensiivista osallistumista tyohon. (Bakker & Leiter 2010, 1-2.)

Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijan suhteellisen pysyvaan ja myonteiseen motivaatioon sekd emo-
tionaaliseen hyvinvoinnin tilaan, jota kuvaavat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen ty6-
hén. Tarmokkuuden kokemus kuvaa tydntekijan energisyyttd, sinnikkyytta ja halua panostaa ty6-
hén. Tyohon omistautumisessa on kyse tydn merkityksellisestd kokemisesta ja innostuksesta. Up-
poutuminen ty6hdn puolestaan iimenee tyéhdn paneutumisena ja keskittymisena niin, ettd aika tun-
tuu kuluvan siivilld. Tyén imua kokeva henkild nauttii tydn tekemisesta omasta halustaan ja hanella
on paljon energiaa seka positiivisia tunteita tydta kohtaan. Tydn imun on todettu olevan yhteydessa

tydntekijan terveyteen ja onnellisuuteen seka hyviin tydsuorituksiin. (Pennonen 2021, 33-34.)
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Ty6hon liittyvat voimavaratekijat auttavat saamaan tyén imun kokemisen. Tyon imu auttaa tyonteki-
jaa onnistumaan ja tuo tydntekijélle halun tydskennelld hyvin. Voimavarat, jotka liittyvat ty6tehtaviin
ovat muun muassa monipuolisuus, palkitsevuus ja kehittavyys. Voimavarat, jotka liittyvat tyon jar-
jestamiseen ovat muun muassa tydaikojen joustavuus, selkedt tavoitteet ja oman tydhon vaikutus-
mahdollisuudet. Voimavarat, jotka liittyvat tydyhteison vuorovaikutukseen ovat muun muassa pa-
lautteet, arvostaminen, tydyhteisdn ja esimiehen tuki, oikeudenmukaisuus, huomaavaisuus, selkedt
kdytannoét johtamisessa seka muiden tyontekijoiden kokema tyon imu. Voimavaratekijat, jotka liitty-
vat organisaatioon ovat muun muassa tyopaikan ilmapiiri, tydpaikan varmuus, asenteet ja tukemi-

nen tyon sekd eldman yhteensovittamiseen. (Tyoterveyslaitos 2021e.)

Flow-tilalla tarkoitetaan sitd, ettd henkild pystyy uppoutumaan taysin tekemaansa asiaan ja lisaksi
kykenee hyddyntamaan kaikkia taitojaan. Mielessa ei py6ri mikdadan muu ylimadrdinen asia vaan hen-
kilé pystyy keskittymaan vain yhteen asiaan. Flow-tilassa oleva henkild on uppoutunut todella vah-
vasti tekemaénsa asiaan, ettei hanen aivokapasiteetillensa jaa muulle ylimaaraiselle tilaa. Jotkut jopa
kokevat, etta syvassa flow-tilassa siirtyvat ennemminkin kokijaksi kuin tekijaksi. (Venaldinen 2020,
15.)

Seuraavaksi esitelladn flow'n neljaa eri vaihetta. Jotta tyontekija voi kokea flow'ta yksittaisena koke-
muksena, niin on ensiksi kaytava kolme ensimmaista vaihetta lapi. Jos taas haluaa flow'n kokea pit-
kakestoisesti ja kokemuksia syventden on kaytdva neljds vaihe lapi, joka on palautuminen. (Venalai-
nen 2020, 45.)

1.Ponnistelu

4 Palautuminen

KUVA 2. Flow'n vaiheet (Venalainen 2020, 46)

Flow’n ensimmainen vaihe on ponnistelu. Flow-tilaan ei pdase helposti vaan se vaatii hieman ty6ta.

Ensimmaiseksi on keskityttava johonkin tekemiseen, jotta siihen voidaan uppoutua. Aluksi ponnistelu
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voi tuoda hieman henkilélle stressin tunnetta, mutta se ei haittaa, kunhan se ei jatku pitkaan ja eika
se ahdista liikaa. (Virtanen 2020, 46.) “Ponnistelu on ikdén kuin latausvaihe, jossa aivot ylikuormite-
taan informaatiolla” (Virtanen 2020, 46). Toisena vaiheena tulee rentoutus ja sen voi toteuttaa mo-
nin eri keinoin. Rentoutus voi joillekin henkildille tapahtua luonnostaan tekemisen yhteydessa, mutta
toisille rentoutuneisuuden tunteeseen ei paadse pitkdsta ponnistelusta huolimatta ja se tuntuu enem-
mankin vaivalloiselta. Talléin kannattaa pitda pieni tauko ja suunnata huomio hetkeksi muualle.
Tauko voi olla esimerkiksi hengitysharjoitus, musiikin kuuntelua, taiteen katsomista tai mita tahansa
muuta tekemista, joka auttaa rentoutumaan. Sen sijaan mobiilipelit, sosiaalinen media ja uutissivut
saattavat helposti kuormittaa aivoja jo ennestaan koetun stressin lisdksi, joten ne eivat ole toimivin
tapa paasta rentoutumiseen. Hyvéan tauon jalkeen tyontekija pystyy toimimaan rauhallisemmin ja
tasaisemmin eivatka aivot ole enaa ylivirittyneet. Kolmantena vaiheena tulee tavoiteltu flow. Téman
jalkeen henkilé pystyy menemaan parempaan suoritustilaan ja nain hanelle tulee “uusi normaali
tila”. Kuitenkaan aina ei padsta flow-tilaan, jos esimerkiksi henkil6lla on lilan vaikeita haasteita tai on
liikaa ulkoisia hairi6ita. Lisaksi aivot eivat tarvitse lisaa flow'ta eivatka suorituskykya, jos tyontekijalla
on liian helppo tyd. Sen sijaan helpolla tydssa on tydntekijdlla edellytykset rentoutukseen. Neljan-
tena vaiheena on palautuminen. Tydntekijan huippusuorituksen jalkeen tarvitaan palautumisaikaa.
Silla ei ole biologisesti tervetta pysya flow-tilassa aina. Tarvitaan myds asian sisdistamista palautuk-
sen lisdksi, koska aivojen taytyy siirtad opitut tiedot lyhytkestoisesta muistista pitkakestoiseen muis-
tiin. Nain vahvistetaan muistot ja voidaan osaamista kehittda. Kun taitotaso kehittyy tyontekijalla,

niin on sitd helpompaa paasta flow-tilaan. (Vendldinen 2020, 48.)
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4 PSYKOSOSIAALISIIN KUORMITUSTEKIJOIHIN JA VOIMAVAROIHIN VAIKUTTAMINEN

Tassa luvussa kerrotaan kuinka esimies, tydnantaja, tydsuojelu, terveydenhuolto ja tyontekija voivat
vahentda psykososiaalisia kuormitustekijoita. Seka kuinka tyonantaja, esimies ja tyontekija voivat
lisatd voimavaroja. Lisaksi kappaleeseen on lisdtty erilaisia keinoja, kuinka tyontekija pystyy itse vai-
kuttamaan omiin voimavaroihin seka miten saadaan lisattya myonteistd hyvinvointia tydpaikalle.
N&itd voimavaroihin vaikuttamisen keinoja ovat muun muassa tauot, palautumiset, tyén tuunaamiset
ja mindfulness harjoitukset. Kuitenkaan tyo ei aina kuormita haitallisesti, vaan siihen liittyy my6s
paljon positiivisia asioita eli voimavaratekijéitd. Kun tunnistetaan tyén voimavaratekijat, voidaan va-

hentda ja ennaltaehkaista haitalliset kuormitustekijat. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.)

4.1 TyOnantajan ja esimiehen vaikutus kuormitustekijéihin

Ne kuormitustekijat, jotka aiheuttavat tydntekijalle vaaraa tai haittaa tyontekijan terveydelle, niin
tydnantajan on ryhdyttava toimiin ja hanen on oltava selvilld tydpaikan psykososiaalisista kuormitus-
tekijoista. Tyonantajan tulee tédman lisdksi seurata tydyhteisda ja reagoida jos joku tyontekijdista
kuormittuu tydssaan terveyttaan vaarantavasti. Esimiehen tehtavana on jatkuvasti seurata turvalli-
suutta tydtavoissa ja tydyhteison tilaa. Tavoitteena on I6ytaa haitalliset kuormitustekijat ajoissa. Rat-
kaisut ongelmatilantilanteisiin 16ytyvat helpoiten, jos paastdan niihin puuttumaan aikaisin. Tydyhtei-
son tydkuormitusta voidaan seurata esimerkiksi kehityskeskusteluilla, henkiléstékeskusteluilla ja val-
vomalla turvallisia ty6tapoja. TyOnantajan pitad jarjestaa riittdva perehdytys esimiehille. Nain pysty-
sitd, ettd esimies kykenee reagoimaan hadlytysmerkkeja haitallisesta kuormittumisesta. Naita ovat
muun muassa lisaantyneet sairaslomat, tydn laadun tai suorituksen heikkeneminen, muutoksia kayt-
taytymisessd, sosiaalisten kontaktien véahentyminen ja lisdantyneet vaaratilanteet. (Tydsuojelu hal-
linto 2019.)

Esimiehella on suuri vastuu tunnistaa haitalliset kuormitustekijat, mutta myds tydntekijat voivat itse
vaikuttaa kuormituksen vahentdmiseen esimerkiksi olemalla ystavallinen, osoittamalla kiitollisuutta ja
luomalla hyvaa henkea. Naiden lisdksi myds tydturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa esimiesta
puuttumaan haitalliseen tydpaikan kuormitukseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2020a.) Jos tyontekijalla
huomataan, etta hanen tyénsa kuormittaa hanta terveyttdan vaarantavalla tavalla, niin tydnantajan
taytyy heti puuttua ja selvityttad kuormitustekijat, jotta voitaisiin vahentaa ja valttaa vaarat. (Tyo-
turvallisuuslaki 2002/738, 258).

Ammatillisen osaamisen yllapitoa ja omaa tytkykya ei voida jattéda pelkdstédan tyénantajan aktiivisuu-
den varaan, vaan omaan jaksamiseen ja itsensa kehittamiseen kannattaa suhtautua vakavasti. Myds
omalla toiminnallaan voidaan vaikuttaa tydyhteisén ilmapiiriin. (Duunitori 2018.) Ei kannata lahtea
kehittdmaan lilan montaa asiaa kerrallaan vaan on aina hyva tukeutua konkreettiaan. Henkilokuntaa
kannattaa osalistaa tyohyvinvoinnin kehittamiseen, kun tavoitteena on nostaa ty6én sujumista ja or-
ganisaation tulosta. (Manka & Manka 2016, 10.)
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Kokonaisvastuu tydoloista on tydnantajalla. Tydnantajan pitda huolehtia siitd, ettd esimiehet on pe-
rehdytetty johtamistehtaviinsa. Ty6nantaja myds antaa vastuun esimiehille tyéolojen turvallisuu-
desta, henkiléstén hyvinvoinnista seka terveellisyydestd. Ennen kaikkea esimiesty6 on ihmisten joh-
tamista. Totuus on se, ettd jotta voidaan torjua tapaturmia seka kehittda tydturvallisuutta on ylim-
man johdon sitouduttava tydsuojeluun ndytettdava esimerkilldan tydntekijoilleen tydsuojelun olevan
tuottavaa, arvokasta ja se on jokapaivaista. Vaikka johto voi osan tyésuojelun operatiivisen johtami-
sen antaa tydsuojelupaallikélle ja esimiehelle niin vastuuta sekd suunnanndyttdja roolia he eivat

pysty pakenemaan. (Karjalainen 2020, 114.)

Se miten voidaan tunnistaa tdissa kuormittumisen, uupumisen, vasymisen, jaksamisen ja terveydelle
haitallisen stressin niin kyse on ihmisten valisistd vuorovaikutuksesta, kohtaamisista ja valittdmisesta
toisista. Kuormituksen tunnistamiseen on paljon erilaisia apukeinoja tarjolla kuten erilaiset kyselyt ja
tarkistuslistat, mutta ilman luottamuksen, avoimuuden ja valittdmisen kulttuuria niistd ei ole mitdan
hy6tya. Vaikka tehtaisiin tydntekijoille vuosittain tyotyytyvaisyyskyselyja niin, jos niiden viestit eivat
mene johdolle tai esimiehelle perille niin henkiléstd ei enda luota siihen, etta niihin ongelmiin puutut-
taisiin. (Karjalainen 2020, 116.)

Alla olevassa kuvassa kerrotaan vaarojen arviointiprosessista. Tata prosessia voi esimies hyédyntaa

kuormitustekijoiden vahentdmisessa ja ennaltaehkadisemisessa.

1.Tunnista
huolellisesti
tyopaikan
psykososiaaliset
kuormitustekijat

2. Arvioi mitka
kuormitustekijat
vaikuttavat
haitallisesti
tyontekijoiden
terveyteen. Aseta ne
tarkeysjarjestykseen

4. Seuraa ovatko
toimenpiteet
riittadvat

3. Puutu

Puutu ensisijaisesti
niihin, jotka
aiheuttavat eniten
haittaa
tyoterveydelle.

KUVA 3. Vaarojen arviointiprosessi (Tydsuojeluhallinto 2019)

Nykyddn on suosittua puhua itseohjautuvuudesta eli kyvysta johtaa itsedan. Itseohjautuvaa ihmista
ei ulkopuolinen kontrolloi tai ohjaa vaan han itse toimii omaehtoisesti. Hanella on tarpeeksi osaa-
mista tavoitteisiin nahden seka motivaatio I6ytyy hdnesta itsestddn. Jos tyohon liittyy sellaisia asi-

oita, joihin ei itse pysty vaikuttamaan niin itseohjautuvuudesta ja vapaudesta voi tulla myds vankila.
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Naita kysymyksia on esimerkiksi: Onko henkildkunnan ammattitaito ajan tasalla? Tehddanko paatok-
set ennaltaehkaisten vai tulipaloja sammutellen? Saadaanko tarpeeksi tukea, kun sita tarvitsee?
Onko esimiehella kiinnostusta tai aikaa palaute- ja kehityskeskusteluihin? Jotkut tydelamatutkijat ja
kehittdjat arvioivat, etta itseohjautuvuuden korostamisesta voikin osoittautua johtajuuden kriisiksi tai
jopa heitteille jattamiseksi. Kun johtajat eivat enda tiedd miten ihmisia tai asioita johdetaan niin he
ulkoistavat johtamisen tyontekijoille. Pitda kuitenkin muistaa, ettd johtajien ja esimiehien tehtava on
johtaa ihmisia ja se korostuu entisestdan, kun tydntekijoilla on itseohjautuvuus mahdollisuus. Esi-
mies kannustaa, antaa palautetta ja tuo uskoa. Esimiehen tehtavana on myos 16ytaa sellaisia ratkai-
suja, joilla voidaan vahentaa tyodntekijoidensa kuormitusta. Tarvitaan paljon keskusteluita, kohtaami-
sia ja aikaa, jotta voidaan oppia tuntemaan oma tyoporukkansa ja seka yksilollisesti. Tarvitaan myos
luottamusta, jotta keskustelut olisivat mahdollisimman avoimempia ja voidaan ottaa esille myds on-
gelma kohdat. (Karjalainen 2020, 117-118.)

Tybpsykologivalmentajat Hanna Poskiparta ja Tuuli Viranta tekivat yrityksille kyselyn vuonna 2018
lopulla, jossa he huomasivat, ettd itseohjautuvuus vaatii enemman johtamista kuin hierarkiaan pe-
rustuva johtamiskulttuuri. Tyontekijoiden pitda saada johdolta selkedt ohjeet tavoitteisiin, joiden si-
salla tyoté johdetaan, jotta henkil6t voisivat johtaa itse itseddn. Itseohjautuvuus ei siis tarkoita sité,
ettd johtajat hdipyvat tyopaikalta pois ja jatetadn tydntekijat parjdgamaan keskenaan tyopaikalle. It-
seohjautuvuudella ei mydskaan tarkoiteta sitd, ettd annetaan vastuuta seka naenndista valtaa, jossa
tyontekijalla ei ole kuitenkaan riittdvasti aikaa tehda niitd asioita, joita pitaa itse tarkeana. Tyodnteki-
jat haluaisivat tehda tyotehtavat parhaalla mahdollisella tavalla, mutta tietavat ettei se ole mahdol-
lista. Tama voi aiheuttaa masennusta ja riittamattdmyyden tunnetta. Tyontekijalla pitda olla myos
mahdollisuus kieltdytya tehtavistd, jos henkild oikeasti johtaa itse itsedan. Pahimmillaan vastuuta
saatetaan myds paeta ndennadisessa johtamisessa tai itsensa johtamisessa. (Airaskorpi 2020, 68—
69.)

4.2  Tyosuojelun ja tydterveyshuollon vaikutus kuormitustekijéihin

Tybsuojelun avulla pyritéan vaikuttamaan tydntekijoiden psyykkiseen, etta fyysiseen hyvinvointiin.
On huomattu, ettd tydsuojelu onnistuu parhaiten, jos tyontekijat padsevat osallistumaan tydsuoje-
luun mahdollisimman usein. Silld parhaiten itse tyontekijat tietavat tydn terveysriskitekijat. Tyénan-
tajalla on lakisaateinen velvoite huolehtia ty6turvallisuudesta, mutta se on myos taloudellisesta na-
kdkulmasta jarkevaa toimintaa. (Alahautala & Huhta 2018, 43.) Tydsuojeluviranomaisen valvonta
havainnoi vuonna 2018, etta tyopaikoilla ei osata puuttua tydkuormitukseen tyéturvallisuuslain edel-

lyttavalla tavalla. Kolme yleisintd puutetta olivat Karjalaisen (2020, 60-61) mukaan seuraavat:

1. Tyontekijan kuormittuessa terveyttd vaarantavalla tavalla, eivat esimies tai tydnan-

taja osanneet toimia ajoissa.

2. Kuormituksen koskiessa vain yhta tydntekijaa, ei tydnantaja tiennyt velvoitettaan

puuttua asiaan.

3. Tydntekija ei tiedd miten voi ilmoittaa kuormittumisestaan tyénantajalleen.
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Tyosuojelun valineet tulisi aina olla kunnossa ja lisaksi niitd olisi hyva osata oikein kdyttda. Nama
seuraavat lakisadteiset asiakirjat olisi hyva tehda yhteisty6ssa henkildostdn ja tarvittaessa ulkopuolis-
ten asiantuntijoiden kanssa. Tyonantajalla on vastuu asiakirjojen laadinnasta seka niiden ajantasai-
suudesta. Lakisaateiset asiakirjat ovat tydsuojelun toimintaohjelma, tyéterveyshuollon ty6paikkasel-
vitys ja vaarojen arviointiasiakirjat seka toimintasuunnitelma. Nama kaikki asiakirjat on oltava tdissa
kaikkien tydntekijoiden nahtavilla ja saatavilla. Ei riita, ettd ne tehdaan vain kerran, vaan niiden si-
saltda on tarkistettava vuosittain ja aina jos tydskentelyyn tulee jotakin muutoksia. (Karjalainen
2020, 119-123.)

Esimies pystyy kdyttdmaan apunaan ulkopuolisia asiantuntijoita, kuten tydpaikan omaa tydterveys-
huoltoa, mikali oma osaaminen ei riita selvittdmaan psykososiaalisia kuormitustekijéita. Tiedot tyo-
paikan kuormitustekijoista ja tyopaikan tydntekijoiden terveydesta 16ytyvat tyoterveyshuollolta. Kun
tyopaikan ja tydterveyspalvelun yhteistyd toimii, niin pystytdan puuttumaan ajoissa haitallisiin psy-
Ty6paikan psykososiaaliset kuormitustekijat tulee arvioida ja tunnistaa tyoterveyshuollon typaikka-
selvityksessa ja tasta tyénantajalla on velvollisuus huolehtia. Tydterveyshuollolle tydnantajan tulee

antaa tarpeeksi tietoja tydstd, henkilostostd, tydjarjestelyista seka tydpaikan muutoksista ja olosuh-

4.3 Tyontekijan vaikutus kuormitustekijéihin ja voimavaroihin

Kiire ja stressi ovat korvien valissa olevia tuntemuksia, joita kannattaa itsessaan tutkia. Joskus voi
pohtia sitakin, voisiko vaatia itseltddn véhemman. Jos kiire ja stressi jatkuvat pitkaén ne voivat ku-
luttaa ja vanhentaa aivoja. Liiallista ylikuormitusta pystytdaan ehkdisemdan esimerkiksi tauottamalla
tyota, liikkumalla paivan aikana ja sydmalla saanndllisesti. Riittavalla nesteytykselld voidaan myds
pitaé keho tyokuntoisena. Henkild, joka kay jatkuvasti ylikierroksilla niin ei voi pitkdan hyvin. Kun
jotkut epdmadriset asiat jaavat vaivaamaan mielta, on hyva pysahtya hetkeksi miettimaan niita. Jos-
kus on tarpeellista jaada miettimaan asioiden tarkeysjarjestysta ja painoarvoja. Myds uuden oppimi-

selle on varattava aikaa. (Vainikainen 2017, 139-140.)

Jos tyontekija kokee saavansa liikaa tydsta kuormitusta, niin on syyta kertoa siitd heti tydnantajalle.
Ei kannata jaada odottelemaan, etta tilanne itsestdan korjaantuu. Tydntekijan pitad kertoa esimie-
helle mitka tekijat kuormittavat haitallisesti ja pyytad, ettd tyénantaja puuttuu tahan tilanteeseen.
Esimiehen tehtdvana on selvittaa ja ratkaista ongelmat. On suositeltavaa noudattaa tyopaikan omaa
varhaisen tuen toimintamallia tai jotakin muuta ohjetta, joka kasittelee kuormitustekijoita. Tydnte-
kija voi kayttaa tydsuojeluviranomaisen tarjoamaa lomaketta myds apuna, kun tekee ilmoitusta tyén
kuormittumisesta tydnantajalle. Mikali tyéntekija ei halua kertoa esimiehelle, niin apua voi myds pyy-
taa tyosuojeluvaltuutetulta tai luottamusmiehelta. Jos asia koskee koko tydyhteisdd, niin tyontekija
voi myds pyytaa apuja tyésuojeluvaltuutetulta kasittelemaan asiaa tydntekijoiden edustajana tyon-

antajan kanssa. (Tydsuojeluhallinto 2019.)

Marraskuussa 2020 Tydéturvallisuuskeskus jarjesti kampanjan ja siina annettiin erilaisia vinkkeja, jolla

tyontekijat seka tydyhteisd yhdessa voisi vaikuttaa psykososiaaliseen tydhyvinvointiin. Tydpaikoilla
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kuormitus saattaa nousta huomaamatta liian suureksi, jolloin on syyta arvioida tydpaikan kuormitus-
tilannetta, esimerkiksi internetista I6ytyy kuormitusvaaka-sovellus (www.kuormitusvaaka.fi), jossa

autetaan arvioimaan omaa kuormitustilannetta.

Tyoturvallisuuskeskus (2020b) kerdsi kampanjassaan erilaisia vinkkeja tydpaiviin. Naiden vinkkien
avulla voidaan vahentad kuormitustekijéitd ja nostaa voimavaratekij6ita: Vaihda usein tybasentoa
tydvuoron aikana. Muista valilla seistd, liikkua ja venytelld. Voit sopia tytkavereiden kanssa etdko-
kouskaytanndista esimerkiksi kuulumisten kertomisesta, taukojen pitédmisestd seka kameran kay-
tosta. Voitte myos tavata tydkavereita epavirallisesti esimerkiksi pitdmalla kahvitaukoja. Jos koet,
etta tyotilanteeseen pitdisi puuttua, niin ota heti yhteyttd esimieheesi. Mita aikaisemmin ongelmiin
puututaan, niin sitd nopeammin ongelmat saadaan pois. Kerro mitka tekijat sinua kuormittavat ja
mitd muutosta toivoisit. Kiitd aina tyokaveriasi, kun sille on tarvetta. Tama pieni ele lisaa luotta-
musta tydyhteistssa. Muista paivittdin liilkkua luonnossa vahintdan 15 min, silla se tekee hyvaa mie-
lelle seka keholle. Tydyhteisdssa keskustelkaa yhdessa siitd, mika on olennaista kenenkin tyétehta-
vissa ja muista pyytaa esimiehelta tarvittaessa tukea ja apua tyotehtaviin. Selvittakda mahdolliset
ongelmat mahdollisimman pian niiden ilmettya. Jarjestelkaa ja sopikaa missa mikakin tyévaline, tar-
vike tai tiedosto kuuluu olla. N&in tyd sujuu paljon paremmin ja aikaakin saastyy. Syo terveellisesti
ja saa@nnollisesti, se antaa energiaa tyohon sekd vapaa-aikaan. Al3 tingi tauoista, myds minitauoilla
on suuri merkitys jaksamiseen. Tekemalla tydpaikallasi To do-listoja (nédma on tehtéva), niin muista
myos tayttdaa have done (ndma on tehty) listoja. Nain saat konkreettisesti nakyviin mita olet jo saa-
nut aikaan. Pida yhteytta tydkavereihisi. Monet tutkimukset osoittavat, etta sosiaalisella kanssakay-
miselld on iso merkitys tydhyvinvointiin. Suunnitelkaa ja tehkaa tyokavereiden kanssa jotakin muka-

vaa, joka vahentaa kuormitusta. (Tyoturvallisuuskeskus 2020b.)

4.3.1 Palautumisen ja taukojen vaikutus tydntekijan voimavaroihin

Tybdkuormituksesta palautuminen on tydntekijan hyvinvointia yllapitéva prosessi, jonka vaarantumi-
mista. Hyva palauttava tauko on sellainen, jolla voi tehda sita, mista pitda. Toiseksi tyénjalkeinen
vapaa-aika on keskeista aikaa palautua tyostd. Palautumista edistaa se, ettd tyontekija voi myos va-
paa-aikana paattaa itse mita tekee. Esimerkiksi kiistatonta ndyttéa on liikunnan ja sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen palauttavista vaikutuksista. Kolmanneksi on myds havaittu, etta toimintoihin liittyvat
psykologiset kokemukset ovat merkityksellisia, on olennainen palautumisen nakdkulmasta. Neljan-
neksi nama toiminnot kokemuksineen auttavat vain silloin, kun tyd on hyvinvointia ja terveytta tuke-
vaa. Tallaisessa tydssa on esimerkiksi sopivasti tyon vaatimuksia ja tydn voimavaroja. Tyon voima-
varat edistavat palautumista, koska niiden avulla voidaan saadella tyén vaatimuksia. Viidenneksi on
olemassa erilaisia prosesseja, jotka auttavat tydsta palautumista. Esimerkiksi mindfulness, jonka
avulla tydntekija paasee irrottautumaan tydstd, kun on vapaa-ajalla. (Mékikangas, Mauno & Feldt
2017, 141-143.)

“Tydstd palautuminen on prosessi, jossa ihmisen fyysiset ja psyykkiset voimavarat palaavat tyopéi-
van aikana koettua stressid ja kuormitusta edeltéville tasolle.” (Pennonen 2021, 35). Jos tyontekija
ei saa tarpeeksi palautumista, niin hdnen on tulevina paivina tehtdvé enemmaén ponnisteluja selviy-

tyakseen tydpaivistaan. Jotta palautuminen onnistuisi, niin tyontekijalla on oltava tydjaksojen valissa
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riittavasti aikaa levolle. On erityisen tarkead, etta palautumista on tarpeeksi, silld se estaa tyostres-

sista johtuvien terveysongelmien syntymista. (Pennonen 2021, 35.)

Palautumisen tarpeella tarkoitetaan sitd, etta henkildlla on pakottava tarve saada aikaan ” katkos”
suhteessa tyon vaatimuksiin. Palautumisen tarve on emotionaalinen tila, jolle ovat ominaista tarve
vetdytya sosiaalisesta vuorovaikutuksesta, energian puute seka ylikuormituksen ja artymyksen tun-
teet. Tyontekijan oma kokemus yleensa kertoo siitd, etta kuinka paljon tarvitsee lepoa ja palautu-
mista. Tutkimusten mukaan jopa kolmannes tydntekija kokee vaikeuksia tydsta palautumiselle. Ty6-
uupumukset sekda muut ongelmat, kuten univaikeudet kasvavat, jos palautumisessa on pidemman

aikaan vaikeuksia. (Pennonen 2021, 36.)

Palautumisen mekanismeilla tarkoitetaan niita mekanismeja, joiden avulla palautumista tapahtuu.
N@ma mekanismit ovat psykologinen irrottautuminen tydstd, rentoutuminen, taidonhallintakokemuk-
set ja kontrollin tunne. Psykologisella irrottautumisella tarkoitetaan sitd, ettd henkilon omaa koke-
musta olla psyykkisesti irti tydsta. Rentoutuminen kuvaa positiivista tunnetilaa, rauhallista ja matalaa
henkistd ja fyysista aktivaatiotilaa, joka voidaan saada aikaan esimerkiksi. rentoutus harjoitusten
ansiosta. Taidonhankintakokemuksilla tarkoitetaan patevyyden tunnetta, haasteita ja oppimiskoke-
muksia tarjoavien vapaa-ajantoimintojen harjoittamista esimerkiksi harrastuksessa kehittyminen.
Kontrollin tunne taas tarkoittaa psykologista tarvetta eli ihminen kokee pystyvansa paattaa asioista.
Henkild voi itse padttad vapaa-ajallaan mita, kuinka ja kenen kanssa tekee. Ty6paivan aikana koe-
tulla palautumisilla on suuri merkitys siihen, miten paljon henkild kokee tarvitsevansa palautusta ty6-
paivan jalkeen. Jos tydntekija onnistuu pitémaan palauttavia taukoja, niin silloin riittad voimavaroja
tyohoén paremmin koko paivaksi ja palautumisen tarve tydpaivan loppuessa on pienempi. (Pennonen
2021, 36, 38.)

Jos ajatuksia ei saa pois toistd tauon aikana niin tauon pitdmisesta ei ole mitaén hyétya. Hyvia kei-
noja, joilla saa ajatukset pois tdista ovat esimerkiksi kevyt liikunta, musiikin kuuntelu, mindfulness-
harjoitukset tai keskustelu muiden tydkavereiden kanssa. Uupumusta pahentaa, jos tauon aikana
availee tyd sahkdposteja tai lukee uutisia, koska nama eivat ohjaa pois kognitiivisesta ajattelusta.
Tdssa on muutamia esimerkkeja, joiden avulla voit palautua taukojen aikana hyvin: poistu tyopis-
teeltasi edes hetkeksi, venyttele ja keskity siihen milta sinusta tuntuu, kdy ulkona, tee lyhyt meditaa-
tio tai mindfulness-harjoitus, pelaa mobiilipelia tai katso hyvan mielen videoita tai eldinkuvia, jotka
saavat sinulle hyvan mielen. Saanndllisista tauoista on hydtya silla se voi nopeuttaa asioiden aikaan-
saamista, koska tydntekija paatyy kayttdmadn vahemman aikaa erilaisten ratkaisujen keksimiseen.
Tauot antavat myos tydntekijoiden alitajunnalle tilaa miettia sitd, mité han oli tekemassa. Esimer-
kiksi pomodoro-tekniikka voi auttaa tyopadivan rytmitystd, siind tehdaan vaativaa tyéta 25min pyrah-
dyksilla ja niiden valissa on 5 min tauot. Pyrahdyksia tehdaan 3—4 kertaa ja sen jalkeen pidetaan 30
min tauko. Naiden pidempien taukojen jalkeen aloitetaan alusta seuraavilla 25 minuutin pyrahdyk-
silld. (Paju & Riekki 2019, 213, 216.)

4.3.2 Tydn tuunaamisen vaikutus tyontekijan voimavaroihin

Tydn voimavarojen ja vaatimusten saately on ollut johtamisen ja tdiden suunnittelun tulosta. Ty6n-

tekijat pystyvat tuunaamaan omaa tyétaan eli tyontekijat voivat itse vaikuttaa tyén voimavaroihin
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niin, etta I6ytavat itselleen parhaan mahdollisen tavan tydskennelld. Tyén tuunaamisella tarkoitetaan
Timsin ja Barrekin vuonna 2010 tekeman maaritelman mukaan sit3, etta tydntekijdiden omat tar-
peet, kyvyt, tavoitteet ja toiveet ovat tasapainossa ja vastaavat tyon voimavaroja ja vaatimuksia.
Tyon tuunaamista voi tapahtua neljalla eri tavalla. Ty6ntekija voi lisatd tyonsa rakenteellisia voima-
varoja esimerkiksi han voi opetella uudenlaisen tydtaidon tai lisdtd tydnsa sosiaalisia voimavaroja,
kuten pyytaa esimieheltad tukea ja palautetta tai tydkavereilta neuvoja. Tyontekija pystyy myds nos-
tamaan tydnsa haastavia vaatimuksia esimerkiksi osallistumalla uusiin innostaviin projekteihin tai
katsomalla tyétdan uudesta nakdkulmasta. Tyontekija pystyy myds vahentdmaan tyénsa haitallisia
vaatimuksiaan esimerkiksi valttamalld vuorovaikutusta sellaisten ihmisten kanssa, jotka kuormittavat
henkisesti. Tyontekija voi myds suunnitella tydpdivadnsa niin ettei tarvitse pitka aikoja keskittya ker-
rallaan. (Makikangas ym. 2017, 153—-155.)

Alla olevassa kuvassa kerrotaan tarkemmin mita tydn tuunaaminen voi olla ja mitd taas se ei voi

olla.
Tyon tuunaaminen on Se ei ole
e Arjen innovatiivisuutta nykyisessa ¢ Organisaation vastaista toimintaa
tydssa
¢ Omatoimista tyén muokkaamista it-
selle mielekkaammaksi e Esimiehen toteuttamaa tehtavien
e Omien taitojen monipuolisempaa muuttamista
kayttoa

e Unelmien toteuttamista nykyisen
tyon puitteissa

e Vuorovaikutuksen laatuun vaikutta-
mista

o Tyodta koskevien ajattelu- ja toimin-
tatapojen kehittamista

o TyoOpaikan tai — tehtavan vaihtamista

e Ensisijaisesti tyotehtavien rajaamista

KUVA 4. Tydn tuunaaminen on mahdollista kaikissa tdissa (Harju, Aminoff, Pahkin & Hakanen 2015,
15).

Seuraavaksi kerrotaan erilaisten esimerkkien avulla, kuinka voidaan vaikuttaa oman tyon sisaltéon,
sen tekemisen tapoihin, sosiaaliseen ymparistéon ja omiin ty6té koskeviin toimintatapoihin. Tyon
tuunaamista voi tehda oman tyon sisaltoodn tai siihen, miten toita tekee esimerkiksi hakemalla oppi-
miseen erilaisia elamyksia, hyddyntamalla kykyja uusilla tavoilla tai rikkomalla rutiineja. Tydn sosiaa-
linen tuunaamista voi tehda esimerkiksi parantamalla vuorovaikutusta, hakemalla lisda palautteita ja
ideoita tai panostamalla lasndoloon kiireen keskella. Oman ndkokulman tuunaamista voi myds ope-
tella esimerkiksi olemalla armollinen ja mydnteinen itselleen seké hahmottamalla tydn merkitykselli-
syyttd. (Harju ym. 2015, 17,19.)

4.3.3 Mindfulnessin vaikutus tydntekijan voimavaroihin

Mindfulness tarkoittaa tietoista hyvaksyvaa lasndoloa, joka on tapa suhtautua eldamaan. Naita harjoi-

tuksia pystyy tekemdan esimerkiksi tyopdivan aikana tai illalla ennen nukkumaan menoa. Henkild,
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joka tekee mindfulness harjoituksia niin tarkoituksena on pysdhtya siind olevaan hetkeen ja hengit-
tdmiseen. Harjoitukset tuovat mielihyvaa seka onnellisuutta. Mindfulness harjoittaminen lisda stres-
sinsietokykya ja auttaa saamaan omat voimavarat paremmin hy6tykayttéon sekd vahentda omia
kuormitustekijoita. Lisaksi harjoitukset auttavat palautumaan kuormituksesta ja helpottavat muun
elaman seka tydn yhteensovittamista opettamalla kohtuullisuutta. Mindfulness harjoituksista on tut-
kittu olevan hyoétya kivun lievittdmiseen, ahdistukseen sekda masennukseen. Tarkeintd harjoituksissa
on keskittyd yhteen aisaan esimerkiksi hengittdmiseen. Henkilon on tarkeda huomata itse, milloin
murehtii liikaa menneita tai tulevia. Erilaiset mindfulness harjoitukset pyrkivat auttamaan henkil6ita
keskittymaan nykyhetkeen. Mindfulnessiin voi perehtya esimerkiksi osoitteessa: www.oivamieli.fi,
jossa on erilaisia harjoituksia. Tietoisuustaitojen seitseman peruspilaria ovat: 1.arvostelusta luopumi-
nen, 2. karsivallisyys, 3. vasta-alkajan/lapsen mieli, 4. luottamus esim. asioilla on tapana jarjestya,
5. luopuminen voimakkaasta asioiden tavoittelemisesta, 6. hyvaksyminen, 7. irti padstamisen kyky.
(Vainikainen 2017, 153-154.)

Keskittyneen ja tietoisen mielentilan on mahdollista saavuttaa yksinkertaisella mindfulness harjoituk-
sen avulla. Harjoitusten avulla saadaan tydyhteisdlle lisdttya hyvinvointia seka rentoa ilmapiiria. Tut-
kimusten mukaan jo muutaman viikon harjoittelu vaikuttaa positiivisesti muun muassa keskittymis-
ja havaintokykyyn. Nama kyvyt taas auttavat tyontekijoita keskittymaan olennaiseen, vahentamaan
virheita ja sen lisaksi ne lisdavat ongelmanratkaisukykya. Tutkimusten mukaan my6s mindfulness
harjoittelut laskevat stressihormoneja, parantavat immuunivastetta seka normalisoivat verenpai-
netta. Harjoitteluun osallistujat kertovat usein, etté heidén palautumisensa seka unen laatu ovat pa-
rantuneet. Tyon tuottavuutta voivat lisdta jo merkittdvasti muutaman minuutin pituiset mindful-
nesstauot. Koska mindfulnesstaidot liittyvat vahvasti tunnedlyyn, niin ne vaikuttavat positiivisesti
tiimien yhteistyéhon, johtamiseen seka sitd kautta asiakaspalvelun laatuunkin. Tassa on lueteltu
muutamia mindfulness harjoitus vaihtoehtoja: 1.Inspiraatioluennot, joka voidaan suunnitella tai tee-
moittaa kohderyhman mukaan. 2. Miniworkshopit, jotka kayvat hyvin kehitys tai virkistymispaivaan.
Nd@makin voidaan suunnitella tai teemoittaa kohderyhman mukaisesti esimeriksi voidaan painottaa
tydhyvinvointia tai rentoa tuloksellisuutta. 3. Kehittdmisworkshopit ja — ohjelmat, joka voidaan to-
teuttaa joko pidemmadssa jaksossa 1-3 pv tai 3—10 tapaamisen sarjana esimerkiksi. 2—4 h kerrallaan.
4. Avoimet ohjelmat. Naihin on mahdollista lahettaa osallistujia organisaatiosta, jos oman sisdisen
ohjelman toteuttaminen ei ole mahdollista. Lisatietoa avoimista mindfulness ohjelmista I0ytyy si-
vulta: https://www.mindatwork.fi/mindfulness-kurssit/. (Mindatwork 2021.)


http://www.oivamieli.fi/
https://www.mindatwork.fi/mindfulness-kurssit/
https://www.mindatwork.fi/mindfulness-kurssit/
https://www.mindatwork.fi/mindfulness-kurssit/
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus suoritettiin kyselylomakkeen avulla, joka tehtiin Webropolilla. Linkki kyselylomakkeeseen
lahetettiin kaikille Yritys X:n myyntity6ta tekevalle tyontekijalle séhkdpostitse. Kyselyn vastausaika
oli kaksi viikkoa (3.9- 17.9.2021). Vastauksia tuli yhteensa 11 tydntekijalta eli 73 % tyontekijoiden
maadrastd, joka on hyva lukumaara. Naiden vastausten maaran ansioista pystytdan tekemaan luotet-
tava tutkimus. Jos kyselyn vastausprosentti olisi jaanyt alle 50:n, niin se olisi heikentanyt tulosten
yleistettdvyyttd. Tutkimus sisdlsi pddasiassa strukturoituja kysymyksid seka avoimia kysymyksia,
koska haluttiin saada mahdollisimman kattavasti vastauksia ja se toisi lisda arvoa tutkimukselle. Ky-
selyssa haluttiin, ettd jokainen tydntekija paasisi vastaamaan kyselyyn mahdollisimman vaivatto-
masti, ja mika ei kuluttaisi paljoa heidan ty6aikaansa.

5.1 Ty6n tutkimusmenetelma ja aineiston kokoaminen

Tyon tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen tutkimusmenetelmd, koska haluttiin saada tarkkoja
mittaustuloksia ja se auttaisi nakemadn laajemman kuvan tuloksista. Myds maarallisen tutkimuksen
on tiukat aikataulut, joten heidat saataisiin parhaiten vastaamaan kysymyksiin kyselylomakkeen
avulla kuin varaamalla heiltd haastatteluun aikaa. Laadullisen tutkimuksen riskina voi olla se, etta
tyontekijat eivat uskalla olla téysin rehellisia haastattelussa, joten nahtiin parhaaksi keinoksi kysya
arkaluonteiset asiat kyselylomakkeen avulla. Kyselylomakkeeseen lisdttiin avoimia kysymyksid, jotka
toisivat lisdarvoa talle tutkimukselle. Avoimien kysymysten avulla saadaan selville syvemmin tydnte-
kijoiden motivaatioista, asenteista ja ajattelutavoista. Ndma tiedot tuovat tukea maaralliseen tutki-

mukseen ja auttavat tekemaan yleisia johtopaatoksia.

Aineisto kerattiin kyselylomakkeen avulla, jossa vastaaja itse padsee lukemaan kirjallisesti esitetyt
kysymykset ja vastaamaan siihen kirjallisesti. Kyselylomake on oiva valinta silloin, kun tutkimuksen
kohteena on suuri joukko ja kysymykset sisaltavat arkaluontoisia asioita. Tyypillinen riski kyselylo-
makkeen kayttamiselle on alhainen vastausprosentti. (Vilkka 2021, 94.) Kyselyssa kaytettiin tydsuo-
jeluhallinnon valmiiksi tehtyd kyselylomaketta, koska kaikki kysymykset liittyvat opinndytetyon teori-
aan ja naiden vastausten kautta saataisiin tutkimuskysymyksiin vastaukset. Kyselyn kysymykset oli
tehty vuonna 2019 ja se oli kehitetty aluehallintoviraston (AVI) tydsuojelutarkastajien kayttdon. Hei-
dan tehtdviinsa kuuluu valvoa sita, ettd tydnantajat noudattavat psykososiaalisten kuormitukseen
littyvid saannoksia. Tyosuojeluhallinnon sivuilla luki ettd: ” 7ydpaikat voivat kdyttdd arviointimene-
telmad psykososiaalisten kuormitustekijoiden tunnistamisessa ja psykososiaalisen tyGympariston
tarkkailussa. Kyselyd saa kopioida ja kdyttad tydpaikoilla tdssd muodossa, kun mainitsee léhteend
Tyésuojeluhallinnon. ” (Tydsuojelu 2019). Kyselyn kysymykset oli muotoiltu niin, ettd kysely sovel-
tuisi kaikenlaisille toimialoille ja tyépaikoille. Tydsuojeluhallinnon tekeméssa kyselyssa oli keskitytty
vain selvittdmadn kuormitustekijoitd, koska tydsuojeluvalvonta puuttuu pelkadstaan tybolojen puuttei-
siin ja epakohtiin. Eli kyselyn vastauksista ei saataisi tietoa siita, kuinka voitaisiin véhentda kuormi-
tuksen haitallisia vaikutuksia. Tasta johtuen kyselyyn lisattiin myos selvitys tydpaikan voimavarateki-

joista. Tyosuojeluhallinnon tekemadssa tutkimuksessa ei ollut kysymystd, tuovatko jatkuvat muutok-
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set kuormitusta tyontekijoille, joka on varmasti talla hetkellad aika merkittava kuormitustekija. Esi-
merkiksi koronatilanne on lisénnyt etatydskentelyd, joka on tuonut tydntekijoille uusia haasteita.
Tastd johtuen “jatkuvat muutokset” lisattiin kyselylomakkeeseen, jotta nahtdisiin tuovatko ne miten

paljon kuormitusta tyontekijoille.

Ennen kuin tydntekijat paasivat vastaamaan kyselyyn, niin kyselylomakkeen jokaiselle solulle lisattiin
"pakollinen” vaihtoehto -asetus. Tama asetus lisattiin kyselyyn, koska haluttiin estaa se, ettei vastaa-
jat lahettadisi tyhjaa tai lahes tyhjaa kyselya takaisin. Jokaiseen kyselyn kohtaan pitaisi jotakin vas-
tata, jotta kyselyn pystyisi [ahettamaan. Avoimiin kysymyksiin listtiin myds saanté, jossa vastaajan
pitad kirjoittaa tietyn verran kirjaimia, etta vastauksen pystyy ldhettdmaan. Nama asetukset tuskin
toivat vastaajille harmia, silld he saivat oikeasti miettid rauhassa omia kuormitustekijéitaan, voima-

varatekijoitdan ja sita miten niita voitaisiin parantaa.

Vastaajien anonyymisyys haluttiin sdilyttaa tutkimuksessa, mika onnistui hyvin kdayttamalla Webro-
pol-kyselylomaketta. Kyselyn huonona puolena voidaan pitaa sitd, etta siité ei saa niin syvallista tie-
toa aiheesta tai vastaajan keskittyminen vastaamiseen voi herpaantua. Ennen kuin aloitin tekemdan
kyselyn, niin tutustuin kattavasti tydni aiheeseen, jotta pystyisin tekem&an mahdollisimman hyvat
kysymykset ja vastausvaihtoehdot kyselylomakkeeseen. Jokainen kyselylomakkeen kysymys liittyi
tutkimuksen tavoitteeseen, joka oli: Mitké kuormitustekijét tuovat Yritys X:n tyontekijéille eniten
kuormitustekijoita ja mitka tekijat tuovat voimavaroja? Alakysymyksena oli, kuinka esimies ja tyon-
antaja voisivat vahentaa tydntekijoidensa psykososiaalista kuormitusta? Lisaksi haluttiin tietaa,
osaako tyontekija itse I6ytda keinoja, kuinka kuormitustekijoitéd voidaan vahentda tai kuinka voima-
varoja voidaan lisata? Naiden vastausten avulla saataisiin tietoa, tyontekijoiden nakemyksia kuormi-
tustekijoiden vahentamisesta ja itse voisin tuoda tutkimukseen uusia keinoja kuormitustekijoiden

vahentamiseen.

Kyselyd tarkasteltiin kolmesta nakdkulmasta, joita olivat tydn jarjestely, tyon sisdlto ja tyon sosiaali-
siin suhteisiin liittyvat kuormitustekijat. Kyselyn arvioitava ajanjakso oli maaritetty kyselya edelta-
vaksi 6 kuukaudeksi. Nama kysymykset jaettiin kolmeen osa-alueeseen, jotka olivat tyon jarjestelyi-
hin, tydn sisaltéon ja tyon sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat. Tydsuojeluhallinnon
tekemassa tutkimuksessa oli myds vaihtoehto 6, jossa lukee, ettei koske ty6téni. Kyselyyn ei haluttu
lisata 6. vaihtoehtoa, silla vastausvaihtoehtona oli jo “ei ole kuormittanut lainkaan % joten ndin sen
turhaksi vaihtoehdoksi. Riskina olisi ollut se, ettd vastaaja olisi vastannut vain, "ettei aihe koske ty6-
tani”, jolloin tutkimuksen tulokset olisivat karsineet. Tiesin, ettd jokainen naista kuormitusvaihtoeh-
doista jollakin tapaa kuormittaa Yrityksen X:n tyontekijoita. Kyselyssé oli myds kysymys, joka liittyi
litse kaikista vaittamistd sopivin vaihtoehto, joita olet kokenut edeltdvén 6 kk:n aikana.”Kyselyyn oli
lueteltu 18 yleisintd tydn voimavaratekijaa, joista vastaajan piti valita kaikkiin vaittdmiin sopivin vaih-
toehto. Vaihtoehtona oli: en ole yhtadan samaa mielta, olen vdhdan samaa mieltd, olen samaa mielta

ja olen tdysin samaa mielta.
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5.2 Avoimet kysymykset, kyselylomakkeen johdanto tekstit ja tutkimuksen analysointi

Avoimet kysymykset olivat: Mihin asioihin sinun mielestasi johdon sekd esimiehen pitdisi panostaa,
jotta saataisiin vahennettya kuormitustekijéitéd? Milla keinoin sina pystyisit vaikuttamaan tydn kuor-
mittavuuteen? Mitkd muut asiat tuovat sinun tyohdsi lisaa voimavaroja? Mihin asioihin johdon ja esi-
miehen tulisi panostaa, jotta saataisiin lisattya sinun seka teidan tydyhteisénne psykososiaalisia voi-
mavaratekijoita? Miten sina pystyisit vaikuttamaan siihen, ettd saataisiin lisattya sinun seka tydyhtei-
sOn psykososiaalisia voimavaratekij6ita? Avoimissa kysymyksissa on paljon hyétya tutkimuksessani,
silla vastaajilla oli mahdollisuus muotoilla itse omat vastauksensa, jonka avulla voitiin saada mahdol-
lisimman kattavasti vastauksia. Maaritin kaikki lomakkeeni kysymykset pakollisiksi vastata, jotta lo-
makkeen pystyy minulle Idhettdmaan. Nain varmistan, ettei kukaan vastaajista pysty jattdmaan ky-

symyksia vastaamatta.

Tutkimuksen kyselyssa kaydaan paljon henkildkohtaisia asioita lapi, joten ndin parhaaksi mahdol-
liseksi menetelmaksi kadyttaa kyselylomaketta, johon ei anneta vastaajan tietoja. Henkilokohtaisissa
haastatteluissa voi taas tapahtua niin, ettei haastateltava henkild kehtaa kertoa kaikkea, mita ajatte-
lee ja nain haastattelu ei ole luotettavaa tietoa. Ennen kuin tydntekijat paasivat vastaamaan kyse-
lyyn, niin heilld oli mahdollista lukea johdanto, jossa kerrottiin psykososiaalisista kuormitustekijoista
ja voimavaratekijoista. Lisaksi kyselyn jokaisesta aihealueesta oli kirjoitettuna infoa, jotta vastaaja
tietdisi, mihin kysymykset liittyvat. Esimerkiksi “Tyon jarjestelyihin liittyvilla kuormitustekijéilla tarkoi-

tetaan; tyotehtavien ja tydn jakamisen, suunnittelun ja huolehtimiseen liittyvia tekij6ita.”

On tarkeda, etta vastaajat tietavat, mitd kyselyn aihe tarkoittaa, miksi kysely tehdaan ja mihin tie-
toja kaytetaan. Kerroin kyselyssani, ettd: “7dmdén kyselyn tavoitteena on selvittds, mitkd tyon kuor-
mitustekijat kuormittavat eniten teitd ja mitkd tekijat taas tuovat teille tyéhon voimavaroja. Tarkoi-
tuksena on parantaa teidan tyéhyvinvointianne paremmaksi, joten tdhan kyselyyn vastaaminen on
todella tarkeds. Tutkimustuloksia on tarkoitus hyddyntad tyohyvinvointisuunnitelmassa. Kyselyn
vastaamiseen ei mene kuin n.5 min, joten toivon, ettd vastaatte jokaiseen kohtaan huolellisesti. ”
Lopuksi toin mielestdni lisda luotettavuutta kyselyyn kertomalla, etta: ”Kyselyyn vastataan nimetto-
mand ja vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti. Kyselyn tulokset esitetdan opinnaytetyohon niin,

ettei yksittdistd vastaajaa voi tunnistaa.” (Tyosuojelu 2019).

Tutkimuksen analysoinnissa kaytettiin Webropolin omaa kuvaajaa, jossa nakyy pinottuna palkkina
vastaajien mdarat eli kuinka moni vastaajista oli mitakin mieltd. Tutkimuksessa tullaan eniten kiinnit-
tdmaan huomiota siihen, jos joku tai jotkut ovat vastanneet, etta kuormittaa erittdin usein tai melko
usein. On myos tarkeda huomioida ne, jotka eivat kuormita lainkaan, niin voidaan poissulkea ne te-
miota siihen, missa vaittdmissa vastaajat ovat tdysin samaa mielta tai melkein samaa mielta. On

myos tarkeda huomioida ne tekijat, missa ei olla yhtdan samaa mieltd vaittaman kanssa.
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6 OPINNAYTETYON TUTKIMUSTULOKSET

Opinnadytety0 tehtiin myyntityota tekevalle yritykselle. Opinndytety6ni tavoitteena oli ottaa selvaa,
mitka kuormitustekijat tuovat Yritys X:n tyontekijoille eniten kuormitusta ja mitka tekijat taas tuovat
eniten voimavaroja? Lisaksi haluttiin tietda, kuinka esimies ja johto voisivat vahentaa tyénteki-
joidensa kuormitustekijoita ja kuinka he voisivat lisatd voimavaratekijoita. Tyontekijat voivat myos
sessa pyydettiin tyontekijéitd pohtimaan, kuinka he itse voisivat véhentaa tyonsa kuormitustekijoita
ja kuinka lisatd voimavaratekijoitd. Tassa kyselyssa kaytiin arkoja ja henkilokohtaisia asioita lapi, jo-
ten anonyymiys oli todella tarkeda. Tutkimuksen vastauksista saatiin arvokasta tietoa myyntityota
tekevien tydhyvinvoinnista. Opinnaytety6n valmistuttua tutkimustyd lahetetaan yrityksen johdolle
seka esimiehelle, jotta he voisivat hyddyntaa vastauksia heidan tydhyvinvointisuunnitelmassaan.
Tarkoitus on myos ldhettaa tyontekijoiden sahkopostiin linkki, jotta he paasisivat itsekin lukemaan
tutkimuksen tuloksia ja he saisivat lisaa tietoa, kuinka voitaisiin lisata heidan tyéhdnsa voimavarate-

Kijoita.

6.1 Tulokset tyon jarjestelyyn, sisaltodn ja sosiaaliseen toimivuuteen liittyvistd kuormitustekijoista

Kyselylomakkeen ensimmaisena teemana oli kasitelld tyontekijoiden kuormitustekijoitd. Tutkimuk-
sessa haluttiin tietad, kuinka usein erilaiset tekijat ovat kuormittaneet heitd 6 kk:n aikana. Nama
kuormitustekijat jaettiin kolmeen osa-alueeseen, joita olivat tyon jarjestys, sisalto, ja sosiaalinen toi-
mivuus. Kaikkien vastaajien kesken eniten kuormittaviksi tekijaksi nousi puolen vuoden aikana ty6n
jarjestelyyn liittyvissa kuormitustekijoistd kolme tekijaa: tydskentely varsinaisen tydajan ulkopuolella,

epasaanndlliset tybajat ja liiallinen tydmaara tydaikaan nahden (ks. kuva 5).

Vastaajista kolme tyontekijda koki, etta heitd kuormittaa erittdin usein varsinaisen tybajan ulkopuo-
lella tydskenteleminen. Myos kahden tyontekijan mielesta tydaikojen epdsaannéllisyys kuormittaa
heita erittdin paljon. Muissa tyon jarjestelyyn liittyvissa kuormitustekijoissa tyontekijat eivat koke-
neet erittdin paljon kuormitusta. Vastaajista suurin osa kokee, ettd kuormitusta tulee melko usein

siita, etta toita on paljon verrattuna tyGaikaan nahden.

Muissa vaittémissda huomataan eniten hajontaa. Esimerkiksi vastaajista kolme kokee, ettei tydvali-
neissa ja tydymparistossa ole epdkohtia eika se kuormita heita lainkaan, kun taas nelja kokee saa-
vansa kuormitusta melko usein. Mista tdma hajonta mahtaa johtua? Onko heilla erilaiset tyévalineet
kaytossa? Tyoskentelevatkd tyontekijat eri paikoissa, jonka takia osa tydntekijoista kokee tydympa-

ristdn hyvaksi ja osa huonoksi.

Tuloksista eniten hajontaa tuovat tehtavankuvien ja vastuiden epdselvyyksissa. Viisi henkilda ei koe
kuormitusta lainkaan epaselvissa tehtavankuvissa tai vastuissa, kun taas kaksi henkiléa kokee sen
kuormittavan erittdin usein. Tallaiset erimielisyydet luovat tydpaikkaan huonoa ilmapiiriad ja aiheutta-

vastuunsa. Tahan on syytd esimies puuttua, jotta saadaan tydntekijat entistd motivoituneemmiksi ja
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haluavat kehittaa itsedan ja oppia uutta. Motivoituneet tyontekijat tekevat parempaa tulosta ja ovat

sitoutuneempia tydnantajaansa.

Tydskentely varsinaisen tydajan ulkopuolella
Epasaanndllisst tydajat, vuorotys tai yotyd

Liiallinen tyémaara tydaikaan nahden

Tydvélineisiin tai tydymparistadn liittyvat epdkohdat
Eparealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet
TyGhon keskittymista hairitsevat tekijét (esim. melu, haly}

Epdselvyydet tehtivankuvissa tal vastuissa

mEi ole kuormittanut lainkaan s Kuormittanut harvoin m Kuormittanut silloin tallgin
m Kuormittanut melko usein  wKuormittanut erittain usein

KUVA 5. Vastaajien kokemukset tyon jarjestelyyn liittyvista kuormitustekijoistd (n=11)

Seuraavaksi kdydaan lapi tyodn sisaltdoon liittyvien kuormitustekijoiden tuloksia (kuva 6). Eniten kuor-
mitusta vastaajien mielesta tuli siitd, ettd toissa tehdadn useaa eri asiaa samanaikaisesti, tyot jatku-
vasti keskeytetdan ja asiakastydssé on haastavia tai vaikeita tilanteita. Tuloksista nahdaan myds te-
kijat, jotka eivat kuormita lainkaan tyontekij6ita. Vastaajista suurin osa on sitd mieltad, etta tdissa ei
ole vakivallan uhkaa ja harvoin tyontekijat kokevat téiden vaihtelevuuden puutetta tai yksitoikkoi-
suutta. Lahes kaikissa vaittamissé osa vastaajista kokee joko kuormitusta melko usein tai harvoin.
Kukaan vastaajista ei kuitenkaan koe vakivallan uhkaa tai se on hyvin harvinaista. Esimiehen on tar-
keda ottaa huomioon jokainen kuormitustekija, joka tuo tydntekijdille usein tai erittdin usein kuormi-
tusta. Esimerkiksi mistd johtuu se, ettd osaa tydntekijoista kuormittaa melko usein téiden liika tie-
donmaara ja koetaan saavan epadselvia ohjeita, kun taas osa tydntekijoistd kokee, ettei se kuormita

lainkaan.
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Usean eri asian tekeminen samanaikaisesti

Ty6n tekemisen jatkuva keskeytyminen

Haastavat tai vaikeat tilanteet asiakastydssa

Ty6n suuri vastuullisuus (esim.taloudellinen vastuu)
Haastavat tai vaikeat tyétehtavat

Jatkuvat muutokset

Liiallinen tietom&éara tai hallitsematon tietotulva
Toimiminen epaselvien ohjeiden tai odotusten pohjalta |

Vaihtelun puute tyéssa, tyén yksitoikkoisuus

Tybhdn liittyva vakivallan uhka

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%
mEi ole kuormittanut lainkaan m Kuormittanut harvoin m Kuormittanut silloin talléin
mKuormittanut melko usein  ® Kuormittanut erittdin usein

KUVA 6. Vastaajien kokemukset ty6n sisaltdon liittyvista kuormitustekijoista (n=11)

Seuraavaksi tarkastellaan tydn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvien kuormitustekijéiden tuloksia (kuva
7). Kaikkien vastaajien kesken eniten kuormittaviksi tekijaksi nousi 6 kk:n aikana tyon sosiaaliseen
toimivuuteen liittyvista kuormitustekijoista kolme tekijaa. Kuormittavammaksi nahtiin ongelmat tyon-
tekijoiden yhteistyfssa ja vuorovaikutuksessa. Koettiin myds, etta tyokavereilta ja esimieheltd saa-

daan liian vahan tukea tyon tekemiseen.

Tutkimuksesta nahtiin myds, mitka tekijat kuormittavat vahiten tydn sosiaaliseen toimivuuteen liitty-
vistd kuormitustekijoistd. Kolme tekijaa nousi tuloksista, ne olivat: syrjiva kohtelu terveydentilan,
alkuperan, mielipiteen tms. henkildon liittyvan syyn perusteella, ongelmat yhteistydssa ja vuorovai-
kutuksessa esimiehen kanssa, tyOyhteisdssa ilmeneva hairintd tai muu toistuva epaasiallinen kohtelu

ja liian vahdinen tuki esimieheltd tyon tekemiseen.

15. Ongelmat tydntekijdiden keskindisessé yhteistydssd ja
vuorovaikutuksessa.

Liian vahainen tuki tyotovereilta tyon tekemiseen.

Liian vahainen tuki esimiehelta tyén tekemiseen.

Tybyhteisdssani ilmeneva hairintd tai muu toistuva epéasiallinen
kohtelu.

Ongelmat yhteistyéssé ja vuorovaikutuksessa esimiehen kanssa.

Syrjiva kohtelu idn, terveydentilan, alkuperén, mielipiteen tms.henkiléén
liittyv&n syynperusteella.

J I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% O90% 100%

BEi ole kuormittanut lainkaan ™ Kuormittanut harvoin ® Kuormittanut silloin talgin
# Kuormittanut melko usein  mKuormittanut erittiin usein

(n=11)
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6.2  Tulokset tydn voimavaratekijoista

Tdssa luvussa tarkastellaan tyon voimavaratekijoita. Kyselyn toisena teemana oli kasitella tyon voi-
mavaratekijoitd. Kyselyssa pyydettiin valitsemaan sopivin vaihtoehto, joka on tuonut 6 kk:n aikana
heille t6ihin voimavaroja. Kyselyn vastaajat saivat valita erilaisiin vaittamiin sopivimman vaihtoeh-
don, joita olivat: en ole yhtadn samaa mieltd, olen vahdn samaa mieltd, olen samaa mielta tai olen
taysin samaa mielta. Tutkimuksen tarkastelukohteena oli erityisesti ne aaripaat, joihin oli eniten vas-
tattu joko olen taysin samaa mielta tai en ole yhtdan samaa mielta. Tutkimuksesta saadaan tietoa,
mihin tyontekijat ovat erityisesti tyytyvaisia eli mistd he saavat tyéhénsa voimavaroja ja mihin asioi-
hin tydntekijat eivat olleet tyytyvaisia. (Ks. kuva 8.)

Suurin osa vastaajista oli tyytyvaisia esimiestydhon. Vastaajat olivat tyytyvaisia siihen, etta kohtelu
oli ollut asiallista ja tyontekijoilla oli mahdollisuus oppia ja kehittya. Vastaajat kokivat, etta heilla on
sopivasti vastuuta ja etta he saavat oikeudenmukaista kohtelua. He myds tunsivat, etta tyontekijoi-
den ty6ta arvostetaan. Lisaksi he kokivat, etta tyopaikalla on mahdollisuus itse saadella tydnmaa-
raansa. He kokivat saavansa sopivasti rakentavaa seka positiivista palautetta ja esimieheltd seka
tydyhteisdlta sopivasti tukea.

Tutkimuksesta voidaan myds huomata, mihin asioihin tydntekijat eivat ole tyytyvaisia. Huomiota he-
ratti kolme vaittdmaa, joiden vastaukset hajaantuivat eniten. Vahiten oltiin samaa mielta tydnmaa-
ran sopivuudesta. Puolet vastaajista ei ollut ollenkaan samaa mielta siitd, ettd tydskentely olisi rau-
hallista ja voitaisiin keskittya hyvin, kun taas puolet vastaajista oli samaa mielta. Loput vastaajista oli

vahan samaa mieltd. Tydpaikan yhteishenki koettiin melko heikoksi.

Kohtelu on asiallista I
Minulla on mahdollisuus oppia uutta ja kehittya
Olen tyytyviinen esimiestyéhdn
Minulla on sopivasti vastuuta
Tunnen, etta tySténi arvostetaan
Saan sopivasti seka rakentavaa etta posiiivista palautetta
Selkeat tavoiteet tyossa
Mahdollisuus itse saédella ty6nmaaraa
Saan esimiehelté ja tydyhteisdlté sopivasti tukea
Sopivasti muutoksia tyéssa i
Kohtelu on tasa-arvoista
Téissé on oikeudenmukainen kohtelu
Tyé on sopivan haasteellista |
Tiedonkulku on hyvéa |
Johtaminen on selke&da
TybyhteisGssa on hyva yhteishenki
Ty6nmaéra on sopiva i
Tydskentely-ympéristd on rauhallinen ja pystyn keskittymaan hyvin

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mEn ole yhtaan samaa mielta m Olen véhan samaa mieltd mOlen samaa mielta m Olen taysin samaa mielta

KUVA 8. Vastaajien kokemat voimavaratekijat (n=11)

6.3  Tulokset avoimista kysymyksista

Tassa luvussa tarkastellaan vastauksia kyselyn avoimiin kysymyksiin. Avoimien kysymyksien ansiosta
tyontekijat paasivat kertomaan tarkemmin omia mielipiteitadn asioista. Vastauksista saatiin lisaa tie-
toa tydntekijoiden kuormitustekijoista ja voimavaratekijoista seka pystyttiin vertailemaan edellisia

monivalintavastauksia avoimiin vastauksiin.
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Ensimmaisessa kysymyksessa ” Mihin asioihin sinun mielestasi johdon sekd esimiehen pitdisi panos-
taa, jotta saataisiin vahennettya kuormitustekijoita?” Vastauksista nousi esille seuraavat asiat: toi-
vottiin tasapuolista kohtelua, auttamista ja tukemista. Vastaajista kolme koki, ettd esimiehella on
omat suosikkitydntekijat ja toivottiin tasapuolisuutta. Erds vastaajista kertoi, ettd “7asapuolinen koh-
telu ja auttaminen. Esimiesten kautta tulevat asiakasohjaukset tulisi jakaa tasapuolisesti kaikkien
kanssa, nyt on havaittavissa selkedd suosimista. ”Jopa kolme oli sitd mieltd, etteivat esimies tai
johto pystyisi vahentdmaan heidan kuormitustekijoitansa. Lisaksi toivottiin, etta tydaikaa alettaisiin
seuraamaan ja tiimityon merkityksellisyytta arvostettaisiin. Naiden avoimien vastausten ansiosta
saatiin tarkentava vastaus siihen, ettd miksi osa tyontekijoista ei kokenut tdiden olevan tasa-ar-

voista.

Toinen kysymys oli ”Milld keinoin sina pystyisit vaikuttamaan tyén kuormittavuuteen?” Sielta vas-
taukseksi nousi ylivoimaisesti kalenteroimalla tybajat ja vapaa-ajat. Kaksi henkil6a ei tiennyt, miten
he voisivat vaikuttaa omaan tyon kuormittavuuteen. Yksi vastaajista nosti myos esille: ”Joskus

osaamalla sanoa asliakkaalle, ettd nyt ei kdy.”

Kolmantena kysymyksena oli ” Mitkd muut asiat tuovat sinun tychosi lisdé voimavaroja?” Haluttiin
selvittda tdman kysymyksen avulla tarkemmin, mitka asiat tuovat heille voimavaroja, ja naiden vas-
tausten ansiosta pystyttdisiin enemman miettimaan, mitkd muut asiat voisivat tuoda heille lisaa voi-
mavaroja. Tassa tuli samankaltaisia vastauksia, jotka olivat onnistumiset, harrastukset ja asiakkai-

den palautteet. Yksi vastaajista sanoi: ” Onnistuneet asiakaskohtaamiset ja suora palaute.”

Neljantena kysymyksena oli ” Mihin asioihin johdon ja esimiehen tulisi panostaa, jotta saataisiin Ii-
sattyd sinun sekda teidan tydyhteisonne psykososiaalisia voimavaratekijoitd ?” Tassakin osiossa nousi
esille tasapuolinen kohtelu, kannustaminen, avoimuus, saantéjen ja toimintatapojen yhtenaistami-
nen. Yksi vastaajista toivoi: “Lisda yhteistd tekemista tyon ulkopuolella. Aina ei tarvitse olla viinaa,

vaan esimerkiksi ulkoilua.”

Viimeisena kysymyksena oli ” Miten sind pystyisit vaikuttamaan siihen, ettd saataisiin liséttya sinun
sekd tyoyhteison psykososiaalisia voimavaratekijoitd ?” Tahan kysymykseen kuusi henkilda ei vastan-
nut mitdan. Yksi vastaajista kertoi, etta ” 7ydyhteison jasenten arvostaminen ja yhdenmukainen
kohtelu, erilaisuuden kunnioittaminen. ” Lisaksi toivottiin, ettd autettaisiin enemman tydkavereita,
tsempattaisiin ja jaettaisiin enemman tietoa tydyhteisdssa. Nadiden vastausten ansioista saatiin tar-
kennusta siihen, miksi osa tyontekijoista kokee, etta tydyhteisdssa on epaasiallista kohtelua ja koe-

taan ongelmia tyokavereiden keskindisessa yhteystydssa seka vuorovaikutuksessa.
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TUTKIMUKSEN PATEVYYS, LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Ennen opinndytetytni aloittamista teimme yhteistydsopimuksen toimeksiantajan kanssa, jossa nakyi
muun muassa tyon aihe, aikataulu, salassa pidettavyys ja muut luottamukselliset aineistot. Olin

taja antoi minulle myyntity6ta tekevien sahkopostiosoitteet, jonne kyselylomakkeet ldhetettiin. Tyon-
tekijat saivat vapaaehtoisesti osallistua tutkimukseeni kdyttaen kyselylomaketta. Tutkimuksen luotet-
tavuutta toi se, ettad kerroin sahk&postiviestissa, ettd kuka olen ja mistd, mika on tyon aihe, miksi
tutkimus tehddan ja mitd hyo6tya tasta tutkimuksesta heille on. Lisdksi kerroin, etta kyselyyn tultai-
siin vastaamaan nimettdmana ja kaikki vastaukset kasitelladn luottamuksellisesti. Kaikki kyselyn tu-
lokset tullaan esittelemaan niin, ettei tydntekijaa pystyta yhdistamaan kyselyn vastauksiin. Jotta saa-
taisiin mahdollisimman rehellisia vastauksia tyontekijéilta, niin on todella tarkeaa kertoa heille asken
mainitsemani asiat, jotta luottamus syntyisi kyselyn vastaamiseen. Tutkimuksen luotettavuutta lisasi
myos se, etta ennen kyselyyn vastaamista, tydntekijilla oli mahdollisuus lukea tietoa psykososiaali-
sen alussa. Talla pyritdan estamdan sita, etta vastaaja ymmartaisi asian eri tavalla, mita kyselyn te-

kija on tarkoittanut.

6.4 Tutkimuksenpatevyys ja luotettavuus

Taman tyon tutkimuksenpatevyys eli validius on hyva. Tutkimuksen tulokset vastasivat juuri siihen,
mitd haluttiin tietda. Vastauksia analysoitaessa kyselyn vastaajat ovat ymmartaneet, mitd kysymyk-
sella tarkoitettiin. Kyselyssa korostettiin sitd, etta kyselyyn vastataan nimettomana eika vastaajia
voisi mitenkaan tunnistaa, téma toi varmasti heille liséd rohkeutta vastata kysymyksiin rehellisesti.
Tutkimuksen luotettavuutta toi myds se, ettd tutkija oli ulkopuolinen, mika saattoi auttaa kyselyyn
vastaajia olemaan vieldkin avoimempia. Kyselyn vastaajat kertoivat kaikki asiat todella avoimesti.
Validius eli tutkimuksenpatevyydella tarkoitetaan tutkimusmenetelman tai mittarin hyvyyttd mitata
juuri sita, mitd tutkimuksessa oli tarkoitus mitata. Systemaattista virhetta ei pitdisi olla laadukkaassa
tutkimuksessa. Talla tarkoitetaan sita, milla tavalla kyselyn vastaajat ovat ymmarténeet kysymykset,
mittarit ja kyselylomakkeen. Nimittdin jos vastaaja ei ajattele samalla tavalla kuin tutkija, niin tulok-
set voivat vaaristyd. Tutkimusta suunniteltaessa tarkastellaan jo tutkimuksen patevyytta. Talla tar-
koitetaan joukon, muuttujien, aineiston kerdamisen, kasitteiden ja mittarien huolellista suunnittelua
seka varmistamista, ettd kaikki mittarin kysymykset kasittelevat koko tutkimusongelmaa. Kysymyk-
send onkin se, ettd miten tutkija onnistuu ja kykenee siirtémaan tutkimuksessa kaytetyn teorian
asiat ja ajatukset kyselylomakkeeseen. (Vilkka 2021, 193-194.)

My6s taman tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius on hyva. Vastaukset linkittyivat hyvin toisiinsa,
kun vertasi valmiiden vastausvaihtoehtojen tuloksia ja avoimien vastausten tuloksia. Toimeksiantaja
tiesi, kenelle kaikille kyselylomake oli lahetetty. Kyselyssa kuitenkin korostettiin sitd, etta kenenkaan
henkil6llisyytta ei tultaisi paljastamaan tai tydssa ei esitettdisi vastauksia niin, etta sen voisi yhdistaa
johonkin tydntekijaan. Uskon, ettda nama toivat lisda luotettavuutta vastata kysymyksiin avoimesti ja

rehellisesti. Tutkimuksen luotettavuutta lisasi myos se, ettd vastaajilla oli mahdollisuus lukea teke-
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mani johdantoteksti. Johdannossa kerrottiin tarkemmin, mita tarkoitetaan psykososiaalisilla kuormi-
tustekijoilld ja voimavaratekijoilla seka mita tarkoitetaan tydn jarjestelyn ja tyon sisallon tai tydyhtei-
son sosiaalisuuden toimivuuden kuormitustekijoilld. Nain pyritadn estamaan sitd, ettd vastaaja ym-
martaa asian eri tavalla, mita kyselyn tekija on tarkoittanut. Aineistoa kasiteltiin luottamuksellisesti,
eikd kukaan muu ulkopuolinen ole saanut niita ndhda. Tutkimuksen tulokset tulisivat olemaan sa-

mantapaisia, vaikka joku muu tutkija tekisi saman kyselyn.

Reliaabelius eli tutkimuksen luotettavuus tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Talla tarkoitetaan sita,
ettd mittaukset pystyvat antamaan ei sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulokset ovat toistetta-
vissa. Eli toistettaessa tutkimusta mittaustulos on taysin sama riippumatta tutkijasta. Mittarin koko-
naisluotettavuuden muodostavat yhdessa tutkimuksen luotettavuus ja patevyys. Kuitenkin tutkimuk-
sen luotettavuutta voivat laskea monetkin asiat esimerkiksi, jos tutkimuksen vastaaja ymmartaa jon-
kun asian vaarin, muistaa vastatessaan jonkun asian vaarin tai haastattelija merkitsee lomakkeeseen
vaarin. On todella térkead, etta tutkija ottaa kantaa tutkimuksensa ilmeisiin satunnaisvirheisiin, joita
tutkimukseen voi tulla. (Vilkka 2021, 194.)

6.5 Opinndytetydn eettiset ohjeistukset

Opinnaytetytn eettiset ohjeistukset tutkijalle ovat muun muassa tutkija on selvittanyt esteellisyy-
tensa, opinndytetydn aiheeseen on perehdytty tarpeeksi, ohjaajan kanssa on mietitty tyon resurs-
seja, tutkija on tutustunut tutkimuseettisiin ohjeisiin, ohjaajan ja yhteistydkumppaneiden kanssa on
tehty tarvittavat sopimukset, tutkija ymmartéa, etta hanen tyonsa tarkistetaan plagiaatintunnusjar-
jestelmassa ja opinndytetyd on julkinen asiakirja. Lisdksi opinndytetyon tekijalla on oikeus laaduk-
kaaseen opinndytetydprosessiin. Opinnaytetydn ohjaajalla on myoés eettiset ohjeistukset, joita ovat
muun muassa ohjaaja on selvittanyt oman esteellisyytensa, ohjaa asiantuntevasti, opinnaytetyéhon
on riittavat resurssit, tydssa noudatetaan tutkimuseettisia ohjeistuksia seka henkilétietojen kasitte-
lyyn ja tietosuojaan liittyvia lainsdadantoda, tutkimukseen on haettu tarvittavat eettisen toimikunnan

puoltavat lausunnot ja asiamukaiset tutkimusluvat. (Arene 2019, 14-15.)

Ennen kuin tata ty6ta alettiin tekemadn, kaikki tarvittavat sopimukset kirjoitettiin ohjaajien ja toi-
meksiantajan kanssa. Myds oppindytetydn aiheeseen perehdyttiin hyvin. Tutkittiin paljon psykososi-
aaliseen hyvinvointiin liittyvia aiheita Internetista ja kirjallisuudesta. Ty6 on kdynyt plagiaatintunnus-
jarjestelman kautta, joka kertoo, miten paljon plagiointia on kdytetty. Tyon plagiointi prosenttiosuus
on 8 %, joka on hyvéaksyttava tulos. Tuosta plagiointi prosenttiosuudesta 3 % tulee siitd, ettd on
kaytetty samoja kuvia ja lahteitd mita internetista tai kirjallisuudesta 16ytyy. Loput plagiointiprosent-
tiosuudet tulevat siita, ettd on kaytetty samaa opinndytety6pohjaa kuin muut opinndytety6ta tekevat
Savonia ammattikorkeakoulun opiskelijat tai on kaytetty suoraa lainaamista. Tdsséa tydssa on vain
vahan kaytetty suoraa lainaamista. Kaikki suoraa lainaamiset ovat merkittyselkeasti esille tyéhon.
Lisaksi kyselyssd on kdytetty Tydsuojelun tekemia kysymyksid. Ohjaajan kanssa tehtiin tiivista yh-
teistyota ja tydssa noudatettiin tutkimuseettisid ohjeistuksia. Kun tutkimustuloksia tallennettiin, esi-

tettiin tai arviointiin, lahtékohtana oli olla téysin rehellinen ja huolellinen.
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7 TUTKIMUKSEN JOHTOPAATOKSET

rantamisen varaa. Tuloksista nousi esille useita ongelmia, ja jotta niita voisi parantaa, taytyisi ryhtya
toimenpiteisiin. Sen lisdksi olisi todella tarkeda lahted seuraamaan, miten toimenpiteet ovat onnistu-
neet. Kaikista teemoista nousi esille haitallisia kuormittavia tekijoita seka myonteisia voimavarateki-
joita. Ensimmaisessa tutkimusosassa tutkittiin laajasti tyontekijoiden kokemia tyén kuormitusteki-
joitd. Suurimmat kuormitustekijat olivat tydskentely varsinaisen tydajan ulkopuolella, epasaanndélliset
tydajat, liiallinen tydmaara tydaikaan nahden, usean eri asian tekeminen samanaikaisesti, jatkuvat
keskeytymiset, asiakastyon vaikeat tai haastavat tilanteet. Tuloksista kadvi myos ilmi, etta tydnteki-
joilld on keskenaan ongelmia vuorovaikutuksessa ja yhteystydssa. Nama tekijat tuovat tyontekijoille
haitallista stressid, jonka jatkuessa pitkdaan voi altistaa tyduupumukselle, masennukselle tai jopa
burn-outille. Ndma taas voivat lisata sairauspoissaoloja ja tyontekijoiden vaihtuvuutta. Esimiehella ja
tyonantajalla on velvollisuus puuttua, ennaltaehkaista ja seurata naitd kuormitustekijoitd, jotta tyon-

tekijat voisivat hyvin.

kijoiksi nousi: toissa kohtelu on asiallista, tdissa on mahdollisuus oppia ja kehittyd, esimiestydhén
ollaan tyytyvaisia. Naistd voimavaratekijoista tyontekijoilla on mahdollisuus kokea tyon imua tai flow-
tilaa, jotka taas tuovat tyontekijdille lisda energiaa ja innokkuutta tydskentelyyn. Tuloksista voitiin
huomata myos ne tekijat, jotka tuovat tyontekijoiden tyopaiviin kuormitusta. Tyontekijat kokivat,
ettei kohtelu ole tasa-arvoista, tydnmaara ei ole sopivaa, tydskentely-ymparisto ei ole rauhallinen

eika pystyta kunnolla keskittymaan tydskentelyyn.

Kolmannessa tutkimusosassa oli avoimia kysymyksia, jotka vahvistivat edellisid vastauksia ja kertoi-
vat enemman syita kuormittumiselle. Vastauksista nousi esille se, etta toivottiin esimiehelta tasapuo-
lista kohtelua, auttamista ja tukemista. Kaksi tyéntekijaa koki, ettd esimiehelld on omat suosikki-
tyontekijat, joille annetaan jopa suoria toimeksiantoja. Myos toivottiin, ettd asiakasohjaukset jaettai-
siin tasapuolisesti ja tiimitydn merkitysté arvostettaisiin. Kaiken kaikkiaan avoimissa vastauksissa
toivottiin tasapuolista kohtelua, kannustusta ja toisten auttamista, avoimuutta, saantdjen ja toimin-
tatapojen yhtendisyytta. Lisaksi toivottiin erilaisuuden kunnioittamista ja sita, etté jaettaisiin enem-
man tietoa tydyhteistssa. Tyodntekijat kokivat saavansa voimavaroja onnistumisista, harrastuksista,
liikunnasta, terveellisesta ruokavaliosta ja asiakkaiden palautteista. Tutkimuksessa pyydettiin myds
miettimdan, kuinka itse pystyisi vahentamdan kuormitustekijéitdan. Siihen suurin osa vastasi, etta
kalanteroimalla tybajat ja vapaa-ajat, joka on todella hyva idea, jos he vain pystyvat toteuttamaan
sen. Tutkimuksessa pyydettiin apuja esimieheltd myds siihen, ettad tybaikaa alettaisiin seuraamaan ja
kiinnitettdisiin enemman huomiota tyontekijéiden vapaa-ajan suunnitteluun. Toivottiin myds esimie-

heltd tehtdvien tadsmentémista tydntekijoille sekd enemman kannustamista.

Tybnantajan velvollisuus on toimia heti, kun on saanut tiedon tyéntekijansa kuormittumisesta. Esi-
miehen oman havainnoinnin kautta kuuluu myés toimia, jos huomaa jotakin ongelmallista. Seka
tydnantajalla, etta esimiehelld on velvollisuus puuttua tydntekijdiden liialliseen tyénmaaraan ja var-

mistaa, ettd tyotehtavat on maaritelty selkedsti ja tasapuolisesti. Esimiehen tulee seurata tyfaikoja
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ja mikali han huomaa, etta tyot jatkuvasti venyvét ja tauot jaavat pois, niin on tarkeaa puuttua ja
selvittad syyt tdlle tilanteelle. Tyétehtavien mahdolliset epatasaiset jakautumiset voidaan havaita

esimerkiksi vertailemalla eri tydntekijdiden ylitdiden kertymista.

Myés tyontekijalla on velvollisuus huolehtia itsestdan, tyéturvallisuudestaan ja terveydestadn. Ha-
nelld on vastuu kertoa tydnantajalle ja tydsuojeluvaltuutetulle, jos voimia ylittdva kuormitus uhkaa
tyon tekemista turvallisesti ja terveellisesti. Tyontekijan on hyva tarkastella omia tydskentelytapo-
jansa ja priorisoida tyotehtdvansa. Tutkimuksen mukaan osa tyontekijoista on sitd mielta, etta he
eivat saa tasa-arvoista kohtelua. Tyontekijat kokevat, etta esimiehelld on omat suosikkihenkilt,
jotka saavat jopa suoria toimeksiantoja. Esimiehen pitaa heti ottaa tama aihe puheeksi ja korjata
tilanne silla, tdman tilanteen myo6ta tasta syntyy huono tyéilmapiiri. Huonon tydilmapiirin takia syn-
tyy stressia, motivaatio laskee, sairaspoissaolot lisddntyvat ja sita kautta asiakkaat eivat ole tyytyvai-
sia. Tama taas vaikuttaa yrityksen tulokseen ja menestymiseen. On siis todella tarkeda puuttua nai-

hin tilanteisiin ja jatkossa ennaltaehkaistd haitallisia kuormitustekijoita.

Osa tyontekijoista myods kokee, etta tyokavereiden kesken on ongelmia yhteistydssa ja vuorovaiku-
tuksessa. Esimiehen on syytd miettid, mista tallainen huono ty6ilmapiiri mahtaa johtua ja hanen on
puututtava heti, ettei tilanne vain pahene. Johtuuko téma siitd, ettd tyénluonne on niin kilpailuhen-
kistd, ettei hyvia suhteita tydkaveriin synny? Onko koronatilanne aiheuttanut eristaytymisen, ettei

nahda toisia tydkavereita niin usein? Onko esimiehen antamat suorat toimeksiannot tuoneet osalle

henkildista katkeruutta, joka heijastuu tydntekijdiden keskinaiseen yhteistydhén?

Ty6paikan sosiaaliseen toimivuuteen kannattaa panostaa, silla se vaikuttaa erityisesti tyopaikan viih-

tyvyyteen ja sen kautta yrityksen tuloksellisuuteen. Esimerkiksi esimiehen kannattaa varata aikaa

kannattaa jarjestaa valilla erilaisia virkitystymispaivia, jotka luovat hyvaa henkea. Esimerkiksi osallis-

tumalla mindfulness- harjoituksiin, konsertteihin tai liikuntatapahtumiin.

Kuten teoriaosuudessa kerrotaan, niin tydpaikan ilmapiirilla on todella suuri vaikutus tydntekijdiden
tydhyvinvointiin. Hyvalla ilmapiirilla saadaan tyontekijat kokemaan tydn imua, joka taas auttaa ty6n-
tekijoita ongelmanratkaisuissa ja lisda halukkuutta tehda tyétehtdavat mahdollisimman hyvin. Huono
ilmapiiri taas heikentda tydhyvinvointia ja lisda tyontekijoille haitallista kuormitusta. Tydntekijdiden
kannattaa opetella erilaisuuden hyvaksymista. Joskus kannattaa omat tunteet ja mielipiteet pitda
omana tietonaan. Tydyhteisétaitojen perustan muodostavat yhdessa avoin ilmapiiri, oikeudenmukai-
suus seka toista kunnioittava kaytds. Olemalla itse aktiivinen, noudattamalla tydyhteisdn saéntéja ja
kadyttaytymalla hyvin voidaan edesauttaa tyépaikan yhteisollisyytta. On hyva puhua asioista suoraan
niille henkildille, jota jokin asia koskee ja sen liséksi on aktiivisesti puututtava asioihin, jotka haittaa-
vat tyon tekemistd. Esimiehen tehtavana on jarjestaa riittdvasti aikaa tyontekijoille palaute- ja kehi-
tyskeskusteluille. Jotta esimies voisi vahentda ja ennaltaehkaista haitallisia kuormitustekijoité, on
hanen jatkuvasti tunnistettava tydpaikan kuormitustekijat. Lisaksi hdnen tulee puuttua, arvioida ja

seurata mitka tekijat kuormittavat eniten tyontekijéita ja onko toimenpiteet riittavat.
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Kyselyn tulokset kasittelevat hyvin samanlaisia asioita, joita teoriaosuudessa kerrotaan, joten saa-
daan hyvin laajasti vastauksia tutkimuskysymyksiin, jotka olivat: Mitka kuormitustekijat tuovat Yritys
X:n tyontekijoille eniten kuormitustekijoita ja voimavaratekijoita? Kuinka esimies ja tydnantaja voisi-
vat vahentaa tyontekijdidensa psykososiaalista kuormitusta? Lisdksi teoriassa kerrotaan, kuinka
tyontekija itse voisi vaikuttaa psykososiaaliseen hyvinvointiinsa, nditd keinoja ovat esimerkiksi palau-
tuminen, tydon tuunaaminen, priorisointi, kalanteroiminen ja mindfulness-harjoitukset. Ty6ssa kerro-
Naiden tietojen avulla toimeksiantaja ja tydntekijat saavat enemman kasitysta siita, miten tarkeaa

on panostaa psykososiaaliseen hyvinvointiin.
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8 POHDINTA JA JATKOTOIMENPITEET

Paatin jo aikoja sitten, ettd opinnaytetyoni aiheeni tulisi liittymaan tyohyvinvointiin. TyShyvinvointi
on jo pidemman aikaa kiinnostanut minua ja tiesin sen olevan ajankohtainen aihe ty6paikoilla. Tyo-
hyvinvoinnin rajaaminen tuotti minulle aluksi hankaluuksia, silld en tiennyt, milla ndkokulmalla alkai-
sin tutkimusta tekemaan. Tutkin pitkdan tydhyvinvoinnin eri osa-alueita ja 10ysinkin paljon tietoa
psykososiaalisista kuormitustekijdista. Tyénantaja ei ollut aikaisemmin tutkinut laajasti tyénteki-
joidensa psykososiaalisia kuormitustekijoitd, joten tasta johtuen paatin valita sen tydni aiheeksi. Ta-
man aihevalinnan jdlkeen, tydnantaja toivoi saavansa tietoa, kuinka he voisivat vahentaa tyonteki-
joidensa kuormittuvuutta. Kuitenkin ensimmaiseksi on tiedettdava, mitka tekijat kuormittavat tyonte-
kijoitd, ennen kuin voidaan I6ytaa tyénantajan toivomaan kysymykseen vastauksia. Lopuksi paatin
ottaa myos tutkimukseeni mukaan voimavaratekijat, koska se toisi lisdarvoa tydlle ja sen tiedon
avulla voitaisiin myds vahentaa Yritys X:n tyontekijoiden kuormitustekijoitd. Lopulliseksi tyoni ai-

heeksi tulikin: Tyon psykososiaaliset kuormitustekijdt ja voimavaratekijat.

Otin yhteytta toimeksiantajaan syksylla 2020 ja téman jalkeen aloin heti suunnittelemaan opinnadyte-
tyoni aihetta. Tein itselleni aikataulun tydn tekemiseen ja pyrin saamaan tyoni puolenvuoden sisalla
valmiiksi. Kuitenkaan en taysin onnistunut aikataulutuksessa, silld minulla oli paljon koulun pakollisia
kursseja kevadn aikana. Lisaksi kesalla minulla alkoi harjoittelu, jonka vuoksi pystyin harvoin jatka-
maan opinndytetyoni tekemista. Minulle tuli myds haasteita siind, etta minulla on pieni lapsi, jonka
vuoksi tyota ei voinut aina jatkaa milloin itse halusi, vaan minun piti hyvin suunnitella tyoni tekemi-
sen aikataulut. Toisaalta lapsen tuoma tiukka aikataulu ty6én tekemiselle toi minulle painetta suorit-
taa ty0 tietyssa aikataulussa ja mahdollisimman hyvin. Harjoittelun jalkeen keskityin tdysin opinndy-

tetydhoni tekemiseen ja sain marraskuussa 2021 tydni valmiiksi.

Ensiksi tutustuin kattavasti tydni aiheeseen ja siihen liittyvaa materiaalia. Léysin paljon tietoa psyko-
sosiaalisista kuormitustekijoista ja voimavaroista. Minusta alkoi valilld tuntumaan, etté teoriaosuuteni
ei tulisi olemaan ikina valmis, silla I10ysin jatkuvasti parempia psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin kirjal-
lisuutta. Minun teki mieli kirjoittaa kaikki lukemani asiat, mutta onneksi lopulta hillitsin itseni. Aiheen
rajaaminen on todella térkeaa, ettei tyd mene liian suureksi. Minua auttoi rajaamisessa se, etta kir-

joitin aluksi alustavan sisallysluettelon ja tutkimuskysymykset.

Ty6hon toi luotettavuutta se, ettd kaytin lahteissani ainoastaan tunnettuja tietokirjallisuuden kirjaili-
joita ja sen lisaksi kaikki kayttamani lahteet olivat uusia. Valttelin kaikkia epéaluotettavan nékdéisia
verkkosivuja ja kirjoja, joissa ei ndakynyt, milloin teksti oli kirjoitettu tai kuka sen oli kirjoittanut tai ei
tiedetty lahdetta. Kaytin myds muutamia kansainvalisia lahteitd, jotta saisin mahdollisimman moni-
puolisesti erilaisia lahteita ja se toisi tydlleni lisdarvoa. Eniten aikaa minulla meni luotettavien ldhtei-
den etsimiseen ja olennaisten aiheiden valitsemiseen. Kyselylomakkeen tekemiseen minulla ei men-
nyt pitkdan, silla 16ysin valmiin tydsuojeluhallinnon tekeman tutkimuksen, joka liittyi suoraan tyon
tutkimuskysymyksiini ja teoriaani. Tyosuojeluhallinnon tekemdssa tutkimuksessa ei ollut kuitenkaan
huomioitu voimavaratekijoita, joten lisasin kyselylomakkeeseen voimavaroihin liittyvia kysymyksia.

joista, joten lisasin kyselylomakkeeseen useita avoimia kysymyksia. Olen todella tyytyvainen siihen,
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ettd lisdsin tydhoni avoimia kysymyksia, koska sen avulla saatiin viela enemman tietoa Yritys X:n
psykososiaalisesta tydhyvinvoinnista. Olen myos tyytyvdinen tekemaani kyselylomakkeeseen, silla
sen avulla saatiin kaikkiin tutkimuskysymyksiini vastaukset. Ennen kyselyyn vastaamista tyontekijalla
oli mahdollisuus lukea aiheen johdanto, joka auttoi vastaajaa ymmartamaan, mita tarkoitin kysy-
myksillani. Johdannon avulla sain tuotua enemman luotettavuutta kyselyyni ja sitd kautta uskon
saavani rehellisia vastauksia kysymyksiini. Kyselyyni vastasi 11 henkiléa (73 %), johon olen tyytyvai-
nen. Tydntekijoiden avoimet vastaukset kohdistuivat hyvin vastaajan valintojen kanssa, mika toi li-
saa luotettavuutta tutkimukseeni. Minua yllatti avointen kysymysten vastaukset, jossa tuli useampaa
otteeseen esille huono tydilmapiiri ja tasa-arvo. Olin positiivisesti ylldttynyt myds siitd, ettd haitallisiin

muksestani olisi heille tulevaisuudessa hyotya.

Jotkut kyselyn tuloksista jaivat minua mietityttdmaan esimerkiksi se, etta tyontekijoitd kuormitti eni-
ten “varsinaisen ty6ajan ulkopuolella tydskentely”. Seuraako tydnantaja ja esimies, kuinka hyvin
tyontekijoidensa tydaikoja? Osataanko jatkuviin ylitdihin puuttua? Toinen asia, mika heratti tutki-
muksessa kysymyksen, oli “ongelmat tyontekijoiden keskeisessa vuorovaikutuksessa ja yhteis-
tydssa”. Suurinta osaa vastaajista se kuormittaa silloin talldin ja yhtd tyontekijaa jopa erittdin usein.
Mista tama tilanne johtuu, ettd tyontekijat kokevat ndin? Onko tata tilannetta yritetty mitenkaan sel-
vittda? Vai johtuuko tama tilanne siitd, etté tydnluonne on niin kilpailuhenkinen, ettei pystyta ole-
maan niin hyvia tyokavereita toisilleen? My6s haluaisin tietad, ettd onko nama nousseet tulokset uu-
sia asioita vai onko ndista ennenkin puhuttu tydpaikalla, mutta silti muutosta ei ole tapahtunut? Mi-
nusta olisi mielenkiintoista kuulla tydnantajan, esimiehen seka tydntekijoiden mielipiteet asiaan.
Naistd asioista voisi tehda uuden tutkimuksen heidan tydpaikallaan. Toimeksiantaja kertoi minulle,
ettd he tekevdt joka toinen vuosi henkildstétutkimuksen, jossa he samalla ohuesti tutkivat kuormi-
tustekijoita. Minun mielestani tuo tutkimus tehdaan aivan liilan harvoin. Jos ndin paljon kuormittavia
tekijoita 16ytyi, niin mielestani olisi hyvéa tehda vahintaankin kerran vuodessa laaja tutkimus heidén
tyontekijoidensa kuormitustekijoista. Eika vain riitd, etta tehdaan tutkimuksia vaan niihin taytyy
myds puuttua ja suunnitella, kuinka niisté paastadn eroon ja kuinka niita ennaltaehkaistdaan? Kun
tyontekijat voivat hyvin niin asiakkaatkin ovat tyytyvaisia ja nama kaikki taas heijastuu yrityksen me-

nestymiseen.

Opinnaytetytn tekeminen tuotti minulle valilla haasteita, mutta samalla se oli todella antoisaa. Sain
paljon uutta tietoa tyéhyvinvoinnista, jota tulen varmasti hyddyntamaan tybeldamassani. Liséksi opin
kuinka tehdaan kyselylomake ja miten tuloksia Iahetadn analysoimaan. Mielestani koko tydni tekemi-
nen onnistui todella hyvin, enkd muuttaisi siitd mitaén. Tyoni aihe alueeni oli sopivan laaja ja kat-
tava. Mielestani osasin hyvin perustella kaikki valintani ja sain kaikkiin tyéni kysymyksiin vastaukset.
Tulevaisuudessa haluaisin tydskennella tydhyvinvointiin liittyvissa tehtavissa, koska haluan auttaa
muita ihmisia saamaan paremman tydhyvinvoinnin. Toivon, ettd tutkimuksen tuloksia tullaan hyo-
dyntamaan Yrityksen X:n tydhyvinvointisuunnitelmassaan. Jatkoa ajatellen voitaisiin laajemmin tut-
kia, kuinka tydnantaja seka esimies ovat onnistuneet parantamaan tydntekijoidensa psykososiaalista

huomanneet muutosta parempaan vai huonompaan psykososiaaliseen hyvinvointiinsa? Liian montaa
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asiaa ei kannata kerralla kuitenkaan yrittda parantaa. Tuloksista nousi eniten tyéntekijoiden keski-
naiset ongelmat vuorovaikutuksessa ja yhteystydssa seka toivottiin tasapuolista kohtelua, auttamista
ja tukemista. Naihin edelld mainittuihin asioihin kannattaa erityisesti panostaa tulevaisuudessa, jotta

saataisiin hyvinvointia parannettua.
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LITTE 1. OPINNAYTETYON KYSELYLOMAKE

Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ja voimavaratekijat

Tarkea osa tydhyvinvointia on psykososiaalinen kuormitus. Psykososiaalinen kuormitus tarkoittaa ni-
mensa mukaisesti psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia. Psykososiaaliset kuormitustekijat voidaan jakaa
kolmeen osa-alueeseen: tyon sisaltéon, tydn jarjestelyihin seka tyon sosiaaliseen toimivuuteen. Tyon
sisallosta seka ihmisten kohtaamisista johtuen meille syntyy vaistamatta kuormitusta. Parhaimmillaan
kuormitus on sopivaa ja saamme voimia hyviin saavutuksiin. Pahimmillaan kuormitusta on niin paljon,
ettd stressaamme, josta johtuen vasymme, jannitdmme lihaksiamme ja mieltdmme ja nukumme huo-
nosti. Lopulta sairastumme fyysisesti tai psyykkisesti ilman riittdvaa palautumista. Tyo ei pelkastaan hai-
tallisesti kuormita vaan siitd saa myds voimavaroja. Tyon voimavarojen tunnistaminen vahentaa haitallis-
ten kuormitustekijoiden vaikutuksia.

Taman kyselyn tavoitteena on selvittda: Mitka kuormitustekijat tuovat Yritys X:n tyéntekijoille eniten kuor-
mitusta ja mitka tekijat taas tuovat voimavaroja. Kuinka esimies ja tydnantaja voisivat vahentaa tydnteki-
joidensa psykososiaalista kuormitusta. Lisaksi kuinka tyontekija itse voisi vaikuttaa psykososiaaliseen
hyvinvointiinsa. Tarkoituksena on parantaa teidan tyohyvinvointianne paremmaksi, joten tahan kyselyyn
vastaaminen on todella tarkeaa. Tutkimustuloksia on tarkoitus hyddyntaa Yritys X:n tydhyvinvointisuunni-
telmassa. Kyselyn vastaamiseen ei mene kuin n.5 min, joten toivon, etta vastaatte jokaiseen kohtaan
huolellisesti.

Kyselyyn vastataan nimettdmana ja vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti. Yksittaisia vastauksia ei
anneta tyonantajalle. Kyselyn tulokset esitetaan opinnaytetyohon niin, ettei yksittaista vastaajaa voi tun-
nistaa.

Tyon jarjestelyihin liittyvilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan; tyotehtavien ja tyon jakamisen,
suunnittelun ja huolehtimiseen liittyvia tekijoita. Vastaus vaihtoehdot: 1: Ei ole kuormittanut lain-
kaan, 2: Kuormittanut harvoin, 3: Kuormittanut silloin talloin, 4: Kuormittanut melko usein, 5:
Kuormittanut erittdin usein.

1. Kuinka usein seuraavat asiat ovat kuormittaneet haitallisesti sinua tydssasi edeltavan 6 kk:n ai-

kana?

Ei ole Kuormittanut
kuormittanut Kuormittanut Kuormittanut Kuormittanut eritt&din
lainkaan harvoin silloin talldin  melko usein usein

Epéselvyydet tehtévankuvissa tai
vastuissa *

Epaérealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet *
Liiallinen tydmé&éara tybaikaan ndhden *

Tybskentely varsinaisen tybajan
ulkopuolella *

Epasdanndlliset tybajat, vuorotyd tai
yotyg *

Tybdvaélineisiin tai tydympéaristdon liittywat
epékohdat, puutteet tai toimintahairiot *

Tydhon keskittymistd hairitseviat tekijat
{esim. melu, hily) *
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Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat. Talla tarkoitetaan tyon luonteeseen ja tyotehtaviin liittyvia
tekijoita.

Vastaus vaihtoehdot: 1: Ei ole kuormittanut lainkaan, 2: Kuormittanut harvoin, 3: Kuormittanut silloin
tilloin, 4: Kuormittanut melko usein, 5: Kuormittanut erittdin usein.

2. Kuinka usein seuraavat asiat ovat kuormittaneet haitallisesti sinua tydssasi edeltavan 6 kk:n ai-

kana?

Ei ole Kuormittanut
kuormittanut Kuormittanut Kuormittanut Kuormittanut erittdin
lainkaan harvoin silloin téllin  melko usein usein

Vaihtelun puute tydssa, tydn
yksitoikkoisuus *

Toimiminen ep&selvien ohjeiden tai
odotusten pohjalta *

Liiallinen tietomaara tai hallitsematon
tietotulva ~*

Usean eri asian tekeminen
samanaikaisesti *

Tydn tekemisen jatkuva keskeytyminen *

Tybn suuri vastuullisuus
(esim taloudellinen vastuu) *

Haastavat tai vaikeat tyotehtavat *

Haastavat tai vaikeat tilanteet
asiakastydssa *

Tydhon liittyva vakivallan uhka *

Jatkuvat muutokset *
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Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijoilla tarkoitetaan; vuorovaikutuksiin liit-
tyvia tekijoita.

Vastaus vaihtoehdot: 1: Ei ole kuormittanut lainkaan, 2: Kuormittanut harvoin, 3: Kuormittanut silloin
tilloin, 4: Kuormittanut melko usein, 5: Kuormittanut erittdin usein.

3. Kuinka usein seuraavat asiat ovat kuormittaneet haitallisesti sinua tydssasi edeltavan 6 kk:n ai-

kana?

Ei ole Kuormittanut
kuormittanut Kuormittanut Kuormittanut Kuormittanut erittain
lainkaan harvoin silloin télldin  melko usein usein

15. Ongelmat tydntekijdiden
keskindisessa yhteistydssa ja
vuorovaikutuksessa. *

Liian vahéinen tuki tyétovereilta tydn
tekemiseen. *

Ongelmat yhteistydssa ja
vuorovaikutuksessa esimiehen kanssa. *

Liian vahéinen tuki esimieheltd tyon
tekemiseen. *

Tydyhteistsséni iimeneva hairinta tai muu
toistuva epéasiallinen kohtelu. *

Syrjivé kohtelu idn,

terveydentilan, alkuperén, mielipiteen tms.
henkild6n liittyvan syyn

perusteella. *

4. Mihin asioihin sinun mielestasi johdon seka esimiehen pitaisi panostaa, jotta
saataisiin vahennettyd kuormitustekijoita? *

| 300 merkkiad jaliella

5. Milla keinoin sina pystyisit vaikuttamaan tyén kuormittavuuteen? *

-1 500 merkkid jiliella
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6. Alle on lueteltu erilaisia vaittamia, jotka tuovat tyohon voimavaroja.

Valitse kaikista vaittamista sopivin vaihtoehto, joita olet kokenut edeltdvan 6kk aikana.

En ole yht&én Olen vahén Olen samaa Olen taysin
samaa mielta samaa mieltd mieltd samaa mieltd

Minulla on sopivasti vastuuta *

Minulla on mahdollisuus oppia uutta ja
kehittya ~

Saan sopivasti seké rakentavaa etta
posiiivista palauteita *

Tyo on sopivan haasteellista *
Tydnmaaré on sopiva *

Selkeét tavoiteet tybssd *

Sopivasti muutoksia tyéssd *
Mahdollisuus itse s&&della tydnmaaraa *
Olen tyytyvéinen esimiestydhén *
Kohtelu on asiallista *

Kohtelu on tasa-arvoista *
Tiedonkulku on hyvaé *
Tyodyhteisdssa on hyva yhteishenki *
Tunnen, ettd tyotéani arvostetaan *

Tyodskentely-ympéristd on rauhallinen ja
pystyn keskittym&an hyvin *

Johtaminen on selkedd ~

Saan esimieheltd ja tybyhteisoltd sopivasti
tukea *

Tdissd on oikeudenmukainen kohtelu ~

7. Mitka muut asiat tuovat sinun tyohosi lisaa voimavaroja? *

| 500 merkkia jaljella
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8. Mihin asioihin johdon ja esimiehen tulisi panostaa, jotta saataisiin lisattya
sinun seka teidan tyoyhteison psykososiaalisia voimavaratekijoita? *

~| 500 merkkid jéljella

9. Miten sina pystyisit vaikuttamaan siihen, etta saataisiin lisattya sinun seka
tyoyhteistn psykosoaalisia voimavaratekijoita? *

~| 500 merkkia jaljella
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