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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni atheena on TyShyvinvointi ja tyossdjaksaminen — nuorten aikuisten nikemyk-
sid tyossijaksamisesta. Valitsin kyseisen aiheen, koska tyossdjaksamisen ongelmat ovat olleet
viime aikoina paljon esilld eri medioissa, ja koska olen tutustunut aiheeseen oman tyGhistoriani
aitkana. Tutkimusongelma oli miten nuoret aikuiset kokevat tyossijaksamisen haasteet ja milld
keinoin tyontekijt voivat itse parantaa tyossdjaksamistaan, ja kuinka tyépaikoilla voidaan ty6-
hyvinvointia edistad. Tutkimukseni kohderyhmiksi valitsin nuoret aikuiset, koska halusin tut-
kia oman ikaluokkani tuntemuksia ja kokemuksia ty6hyvinvoinnista. Maantieteellisesti rajasin
tutkimuksen koskemaan omaa asuinaluettani eli Kainuuta, ja haastateltavat ovatkin joko Kai-
nuussa asuvia, tai vastikdan Kainuusta pois muuttaneita. Koin tirkeéksi rajata alueen koske-
maan nimenomaan Kainuuta, koska Suomen eri osissa on erilaiset tydolosuhteet, erilaiset odo-

tukset tyon onnistumiselle, seké vaihteleva tyollisyystilanne.

Tutkimuksessani halusin tarkastella nuorten aikuisten timinhetkistd ty6kykya, heiddn jaksa-
miseensa vaikuttavia tekijoitd, sekd heiddn aiempia kokemuksiaan tyossdjaksamisesta. Tutki-
muksen avulla halusin selvittda, kuinka tyShyvinvoinnin haasteet on heidin tyGpaikoillaan
huomioitu, ja miten tyOssdjaksamista voitaisiin edistdd, ettd tyontekijit viihtyisivit paremmin

ja pidempédn motivoituneina ja osaavina tyossaan.



2 TYOSSAJAKSAMINEN

Suomalaisten tyontekijoiden tuottavuus on kasvanut 30 % viimeisen viidentoista vuoden ai-
kana. Tarkoittaen sitd, ettd kaksikolmasosaa pienemmassi tyajassa teemme saman verran tu-
losta kuin vuonna 1989. Timi on laskettu reaaliseksi bruttokansantuotteeksi vuoden 2000

hinnoilla, eli ty6lliset x tytunnit per palkansaaja vuodessa. (Ranta 2005, 9.)

Tuottavuuden kasvaminen on johtanut siihen, ettd tyon vaatimukset ovat nykypdivina lisddn-
tyneet myo0s; tulosvastuu, seuranta, uudet ty6tehtavit sekd teknologian kehitys tuovat omat
haasteensa tyGelimassi jaksamiselle. Aiempina vuosikymmenina ty6 oli selkedsti sidottu jo-
honkin tiettyyn aikaan ja paikkaan, ja tyosuhde oli suhteellisen pysyvi. Tyon kuormitus oli
konkreettisempaa ja fyysisempida. Nykyidin tyo koetaan yleensa henkisesti uuvuttavaksi kuor-
mittavuuden siirryttyd aivoihin, kiireiden ja kasvavien vaatimusten takia. (Monkkonen & Roos

2010, 16.)

Ty6elimi on erityisesti viimeisen vuosikymmenen aikana ollut jatkuvan muutoksen kourissa,
ja tulee muuttumaan jatkossakin, joten tyon kehittimisen vilineita tulee kehittda joustaviksi ja

uusiin tilanteisiin mukautuviksi (Ménkkénen ym. 2010, 15 -17).

Ty6elimin muutokset tuovat mukanaan myos kansantaloudelliset vaikutukset, kun elikkeelld
olevien maari kasvaa ja pitkat sairauslomat sy6vit verotuloja. Monilla aloilla nykyaan siirrytdan
ty6elimin ulkopuolelle varhaiselikkeen ja tyokyvyttomyyselikkeen muodossa, sen sijaan ettd
kyettiisiin tyoskentelemain viralliseen vanhuuselidkkeen rajaan saakka. (Haapamaki, Murto &

Niskanen 1998, 203.)

Yleinen tyohyvinvointi, joka koostuu terveydesti, jaksamisesta, tyopaikan turvallisuudesta,
tyon hallinnasta seki ty6ilmapiiristd, edistdd tyontekijan tuottavuutta ja tuloksellisuutta. Tyo6-
hyvinvointi muun muassa vahentad sairauspoissaoloja, pienentdd tapaturma- ja tyokyvytto-
myyskustannuksia ja parantaa tyotyytyvaisyyttd. Kun tyontekijit voivat hyvin, motivaatio li-
sdantyy, tyoyhteison ilmapiiri ja yhteinen osaaminen paranee, ja siten organisaation innovaa-

tiokyky nousee. (Toimihenkilokeskusjirjestéo STTK.)



Jotta tyontekijéiden hyvinvointiin voitaisiin panostaa oikein, olisi syyta tarkastella syitd, miksi
tyoelimaisti poistutaan - ovatko tyontekijat vasyneitd, sairaita tai kyllastyneitd - ja miettid pa-
rannuskeinoja niihin. Tutkimusten mukaan tyOssd jaksamista edistdd hyvi terveys, tydolot

sekid tyon mielekkyys. (Vaali tykykya — Sijoitat huomiseen 1992, 31.)

Heikko tyossdjaksaminen on kaikkien ty6ikdluokkien alati kasvava ongelma. Tyohyvinvointiin
tulisi panostaa tyouran alusta loppuun asti. Esimiesten tulisi pohtia erilaisia toimintatapoja ja -
malleja, kuinka henkil6kunta saataisiin pysymain tehokkaina ja tyytyviisind tyontekijoind. Yri-
tysten kustannustehokkuuteen pyritdan valitettavan usein véarilld keinoilla: tyontekijoilld tee-
tetddn litkaa toitd tai osaamiseen nihden lilan vaativia t6itd. Pidemmin paille tillainen toiminta
kostautuu, kun tyontekijit poltetaan loppuun jo tyGuran alussa. Thanteellinen tilanne olisi, kun
tyontekija pysyisi lipi tyGuransa motivoituneena ja hyvinvoivana, jotta tyoura jatkuisi elake-
ikddn saakka. Jotta yhteiskunnassa silyisi hyvi tasapaino veronmaksajien ja etuuksien saajien
valilla, tulisi ikddntyvien henkildiden jaksaa tyGssddn veronmaksajana entistd pidempain. Kun
suuri joukko ihmisid jad elikkeelle samaan aikaan, kasvavat yhteiskunnan taloudelliset me-
noerit vanhuuselikkeen maksamisen muodossa. Tyokykyi ja tyShyvinvointia tulisi edistda
muun muassa kouluttamalla, ja motivoimalla tyontekijoitd vithtymain ty6ssadn pidempédn.

(Vaali tyokykya — Sijoitat huomiseen 1992, 34 - 35.)

7 Joustava tydelamd voisi olla yksi vaibtoehto pidentéimddn tyouraa. Suomi on télld hetkelld Euroopan jobta-
via maita, mitd tulee tybaikajoustoibin. Suurin osa tydajan joustosta littyy tyontekijan lisidntyvdin vapaa-
aikaan; lybennetty tyoaika, osa-aikatyo, osa-aikaelike sekd viorotteluvapaa ovat keinoja, jotka edesanttaa

tyontekijan jaksamista.” ( Hyppinen 2010, 293.)

2.1 Ty0Ossdjaksamiseen vaikuttavat tekijat

Thminen toimii kokonaisuutena, eli fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen puoli ovat vahvasti si-
doksissa toisiinsa. Mielekis tyé on tyShyvinvoinnin perusta, ja hyvinvoiva seka kaikin puolin

terve ihminen saa atkaan tuloksia. (Juuti & Vuorela 2002, 67.)



Tyossijaksaminen koostuu monista elementeisti: tyon ominaisuuksista kuten haasteellisuu-
desta ja kuormittavuudesta, ihmisen yksil6llisistd voimavaroista sekd  kognitiivisista tekijoista

(Haapamiki ym. 1998, 39).

2.1.1 Ty6n ominaisuudet

Tyo6n ominaisuuksia pohdittaessa tyon kuormittavuus on avainasemassa. Tyon tulisi kuormit-
taa tyontekijad sopivasti, niin madrillisesti kuin laadullisestikin. Tyon haasteellisuus motivoi
tyontekijda, jos tyo tarjoaa uusia tyoskentelytapoja, ajattelumalleja sekd omien rajojen testaa-
mista. TyOn tulisi tarjota tekijilleen tunnustusta hyvin tehdysta tyosta, selkedsti ndhtavia tulok-

sia, sekd mahdollistaa tyontekijin kehittyminen tyossd. (Haapamiki ym. 1998, 23 - 24.)

Laadullisessa alikuormituksessa tyotehtivit ovat liian helppoja tyontekijan kykyihin nihden,
jolloin ihminen usein kylldstyy ja passivoituu. Laadullinen ylikuormitus taas ilmenee tilanteissa,
joissa tyOtehtavit ovat ominaisuuksiltaan liian vaikeita tai nopeatahtisia henkil6n kykyihin nih-
den. Esimerkiksi teknologian tai organisaation muutokset saavat aikaan stressitilanteita, joista
tyontekijd ei selviydy toivotulla tavalla. Midrillinen alikuormitus ilmenee tyGtehtéivissi, jotka
edellyttavit tyontekijaltd valppautta, mutta joissa tehtdvia on vihin. Kun tehtdvid on liian pal-
jon suorituskapasiteettiin nihden, puhutaan mairillisestd ylikuormituksesta, eli kiireestd. (Haa-

pamaki ym. 1998, 42 - 43.)

2.1.2 Yksilolliset voimavarat

Jokaisella ihmiselld on omat yksil6lliset voimavaransa, kuten alykkyys, osaaminen, tietotaito,
yhteistyokyvyt seki stressinsietokyky. Yksilolliset voimavarat jaotellaan aineellisiin, sosiaalisiin

sekid persoonallisiin tekijoihin. (Haapamiki ym. 1998, 90.)



“Lhminen tuo tyohin aina mukanaan koko menneisyytensd ja elamdnhistoriansa. Ihminen otaksuu itselleen

Jonkinlaisen tydroolin, joka on usein subteellisen kapea.” (Haapamaki ym. 1998, 89.)

Tama on erityisen tirked ymmairtad esimerkiksi sellaisten henkiliden kohdalla, jotka ovat
alemmin sairastaneet tybuupumuksen, tai kirsineet masennuksesta tai muista mielialaongel-
mista. Niistd usein jaa erdanlainen muistoleima ithmisen elimist66n. Tyontekijin tuottavuuteen,
hyvinvointiin sekd mielialaan vaikuttaa hinen koko elimintilanteensa, kuten parisuhde, per-
hesuhteet, talousasiat ja terveys. Ihmisen voimavarat vaihtelevat lapi tyuran erilaisista elamén-
tilanteista johtuen. TyoOpaikalla pitdisi pystya vihentimadn kuormitusta, silloin kun voimava-
ratilanteen muutokset sitd edellyttdd. Jos niin ei toimita, seurauksena voi olla tehokkuuden

lasku ja jopa sairaslomia, joiden kustannukset ty6nantajalle ovat muutosten aiheuttamia kus-

tannuksia suuremmat. (Heiske 1997, 210 - 211.)

Aineelliset voimavarat sanelevat hyvin pitkilti yksilén toimintamahdollisuuksia. Aineellisilla
voimavaroilla tarkoitetaan yleisesti taloudellisia voimavaroja. Taloudelliset voimavarat koostu-
vat tuloista, omaisuudesta, asumisesta seka yleisestd varallisuustilanteesta. Varallisuustilanteen
romahtaminen voi johtua esimerkiksi avioerosta, ldheisen vakavasta sairastumisesta tai vel-
kaantumisesta. Pienemmit tulot pakottavat henkilén muuttamaan elimintyylidan, mikd voi

olla erittdin tuskallinen kokemus jo itsessain. (Haapamiki ym. 1998, 90.)

Thmisen keskeisiin sosiaalisiin voimavaroihin lasketaan perhe, sithen liittyvd verkosto, ysta-
vyyssuhteet, sekéd harrastussuhteet. Kun nimi suhteet ovat kunnossa ja voivat hyvin, ihmisen
energia lisddntyy ja tydkuormituksen kestivyys paranee. Ihmissuhdeongelmat sitovat turhaan
energiaa ja pitkddn jatkuneina altistavat ylikuormittuneisuudelle. Ns. julkiset muutokset ihmi-
sen sosiaalisissa voimavaroissa, esimerkiksi kuolemantapaukset tai onnettomuudet, on hel-
pompi tuoda julki ty6paikalla, ja niiden aitheuttama tuottavuuden lasku my6s hyviksytidn hel-
pommin. Suruty6hon ja sairauslomaan suhtaudutaan yleensa asiallisesti. Kaikki muutokset so-
siaalisissa voimavaroissa eivit suinkaan ole yhti julkisia, vaan esimerkiksi parisuhdeongelmat,
lasten hairickayttiytyminen ja liiallinen alkoholinkaytt6 pidetiin mielellddn salassa tyOpaikalla.
Henkilokohtaisia ongelmia ei ole helppo tuoda tyopaikalla julki tyokavereille tai esimiehelle,
vaan ne mielellddn pitdd omana tietonaan. Till6in ne helposti kasaantuvat murheiksi, ja niin

vaikuttavat negatiivisesti tyokykyyn. (Haapamaki ym. 1998, 91.)



Tissd yhteydessd persoonallisilla voimavaroilla ymmarretiin ihmisen ammatilliseen itsetun-
toon liittyvit asiat. Tyokokemus ja koulutus usein lisdadvit ammatillista itsetuntoa, mutta myos
yleiselld itsetunnolla ja eliminkokemuksella on merkitystd persoonallisiin voimavaroihin. Per-
soonalliset voimavarat eivit pysy vilttimattd samana lipi eldimin, vaan voivat vaihdella olo-

suhteiden muuttuessa suuntaan tai toiseen. (Haapamiki ym. 1998, 92.)

2.1.3 Kognitiiviset tekijat

Ty6kykyyn vaikuttaa merkittivasti my6s henkilon omat kognitiiviset tekijit. Kognitiivisilla te-
kij6illd tarkoitetaan ajattelu- ja havaintotoimintoja, kuten mielikuvia, ajatuksia, asennoitumista
johonkin asiaan sekd ns. siséisia kisikirjoituksia. Kognitiiviset tekijiat ovat jokaisella henkil6-
kohtaisia ja luontaisia. Tapahtuma, jonka toinen henkil6 kokee hyvin stressaavana tai jopa ylit-
sepadsemattomin vaikeana, voi toiselle henkil6lle olla hyvin merkitykseton. Kun joku henkil6
kokee jonkin asian ylitsepddsemattomana vuorena, ei toisen henkilon vakuuttelut asian mitat-
tomyydesta tai merkityksettomyydesta valitettavasti auta muuttamaan toisen asennoitumista.

(Haapamiki ym. 1998, 73 - 74.)

Thminen hahmottaa ymparist6din ja sen tapahtumia koko ajan, ja thmisen mieli antaa naille
asioille eri merkityksia ihmisen aiemman kokemuksen ja ajattelutavan mukaan. Nama asiat
koetaan tunnereaktiona, joka voi ilmetd muun muassa pelkona, suruna, ahdistuksena, mielihy-
vind, ilona tai ylpeytend. Kun tyén kuormittavuus nousee ithmiselld yli omien voimavarojen,
sisdinen merkityksenanto tekee monista tavallisistakin asioista vaikeita ja hankalia kestda. (Haa-

pamaki ym. 1998, 74.)

Jokaisella ihmiselld on olemassa oma persoonallinen totuus, joka pohjautuu omiin kokemuk-
siin ja opittuihin asioihin. Taman totuuden kautta rakentuu suhde omaan itseen sekd ymparoi-
vaan maailmaan. Ty6yhteison ristiriidat syntyvitkin usein siitd, ettd thmisten “omat totuudet”
kohtaavat, kumpikin osapuoli pitdd kiinni omasta totuudestaan, eikd ymmarra ettd toisella ih-

miselld on my6s oma totuutensa, jonka uskoo olevan oikea. (Haapamiki ym. 1998, 76.)



Thmisen sisiltd tietoa tuova prosessi vaikuttaa havaittuun ulkoiseen tietoprosessiin. Mielen si-
silld tapahtuva prosessi nakyy erilaisina tunteina, toiminnan muutoksina seké fyysisina reakti-
oina. Tama kaikki vaikuttaa tulevaisuudessa sithen miten ihminen ennakoi erilaisissa tilanteissa.
Ennakko-odotusten vastaiset tapahtumat jadvit thmisten mielissd vihemmille huomiolle, kun
taas ennakko-odotuksia tukevat kokemukset vahvistavat odotuksia entisestaan. Tama synnyt-
tad helposti noidankehin, jolloin ihmiset turvaavat entisti herkemmin ennakoituihin merki-

tyksiin ja oma sisdinen prosessi saa vahvistusta. (Haapamiki ym. 1998, 76 - 77.)

2.2 Heikentyvi tyokyky

Tyontekijan tyokyky voi heikentya fyysisesti tai henkisesti. Henkisen tyokyvyn heikentyminen
vaikuttaa my0s fyysiseen suorituskykyyn, ja toisinpain. Henkisen tyokyvyn heikentyminen joh-
tuu usein stressista, eli pitkdaikaisesta psyykkisestd kuormituksesta. Fyysisen tyokyvyn heiken-
tyminen voi johtua fyysisista sairauksista tai tapaturmista. Fyysinen ja psyykkinen kuormittu-
neisuus eroavat toisistaan toipumisjakson pituuden osalta. Ihminen sietdd psyykkistd kuormit-

tuneisuutta yllattavan hyvin, joskin yksilollisia eroja toki on. (Haapamaiki ym. 1998, 36 - 37.)

Kun tyossi jaksaminen alkaa tuntua vaikealta, on syytd pohtia syitd, joista jaksamattomuus
johtuu, ja keinoja miten jatkaa eteenpain. Kehityskeskustelu on hyvi apu tuoda tyon tekemista
haittaavat asiat esille, jos asioista ei esimiehen kanssa tule muuten keskusteltua. Tueksi voi
tarvittaessa pyytad tyosuojeluvaltuutettua, joka voi toimia erdanlaisena tukihenkil6ni asioiden
kasittelyssa ja eteenpainviemisessi. Tyoterveyshuollon puoleen tulisi kddntya aina, jos tyonte-
kijan terveys on vaarassa. Pelkilld sairauslomalla eivit ongelmat yleensi korjaannu, vaan tueksi
vol tarvita keskusteluapua ja ladkitystd. Tyopaikan ongelmat tulisi joka tapauksessa selvittda
perusteellisesti, jotta nithin voitaisiin puuttua jatkossa. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto

JHL)

Pitkaaikaisella psyykkiselld kuormittavuudella on useita eri oireita, ja henkil6lld voi olla niistd

vain osa tai useampi. Aina kun epaillddn pitkaaikaista kuormitusta, burn out -tilaa tai totaalista



uupumista, tulisi thmisen elimantilanne, tydnkuva seki kognitiiviset tekijit tutkia tarkoin. Oi-
reiden taustalla voi olla my6s jokin fyysinen sairaus, jonka poissulkeminen ladkirintarkastuk-

sella on tirkedd. (Haapamaki ym. 1998, 29.)

Unen hiirit ovat usein ensimmaisid merkkeja heikentyneesta tyokyvystd. Uni voi olla katko-
naista, nukahtaminen voi olla vaikeaa, tai uni loppuu kesken liian aikaisin. Ihminen reagoi usein
paineeseen my6s kehollaan, jolloin puhutaan psykosomaattisista oireista. Psykosomaattisia oi-
reita voivat olla esimerkiksi erilaiset kivut, vatsaongelmat, huimaus ja erikoiset tuntemukset
syddmessi. Niiden oireiden vuoksi thminen usein hakeutuu hoitoon, mutta jos oireiden syyti
ei tutkita perusteellisesti, jid usein alkava uupumus huomaamatta ja tilanne pahenee. Psyykki-
sistd tuntemuksista tavallisimpia on masennus, ahdistuneisuus, artyneisyys, hermostuneisuus,
sekd jatkuva visymys. Télloin visymys ei ole enda normaalia vasymystd, joka viistyy nukku-
malla yonsa hyvin, tai muulla lyhytaikaisella rentoutumisella. Monesti tihin visymykseen kuu-
luu masentuneisuutta, ja syyllisyyttd tekematta jadvistd velvoitteista. Tyon ulkopuolisten har-
rastusten ja toimintojen viheneminen, sekd mielenkiinnon lopahtaminen ennen mieluisiin asi-

oihin kuuluu usein my6s psyykkisiin oireisiin. (Haapamiki ym. 1998, 31 - 32.)

2.3 Ty6uupumus

Tyouupumuksesta kdytetddn myos nimityksid burn out sekd loppuun palaminen. Tyouupu-
muksen taustalta 16ytyy yleensd motivoituneen tyontekijin ja hyvinvoinnin kannalta heikkojen
ty6olosuhteiden vilinen ristiriita. Tila kehittyy tyduupumukseksi, jos tilanteeseen ei 16ydy rat-
kaisua tyOntekijan tai tySyhteison riittimattomien selviytymiskeinojen vuoksi. Tyouupumuk-
seen johtavia tekijoitd 10ytyy siis yleensa niin tyostd kuin tyontekijdstikin. Tyoolosuhteet jotka
voivat johtaa tyontekijin uupumukseen ovat litan suuri tyémaira, rooliristiriidat, vahiiset vai-
kuttamismahdollisuudet tyon sisaltéon, vahiinen sosiaalinen tuki seké koettu epaoikeudenmu-

kaisuus. Tyontekijan ominaisuuksia, jotka voivat altistaa tyGuupumukselle, ovat liian korkealle
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asetetut vaatimukset ja voimakas velvollisuudentunto seka haitalliset selviytymiskeinot stressi-
tilanteessa. Haitallisia selviytymiskeinoja ovat esimerkiksi taukojen laiminlyonti ja tyopdivin

jatkuva venyttiminen yrityksend selviytya ylimitoitetusta tyOtaakasta, tai yritys rentoutua vaik-

kapa alkoholin avulla. (Ahola, Rossi & Tuisku 2012.)

Ty6uupumus on useimmiten seurasta liian pitkdin jatkuneesta ylikuormittuneisuudesta. Silloin
thminen on uurastanut liian pitkdin yli voimavarojensa. Stressin seurauksena loppuun palami-
nen on tutkimusten mukaan tyypillisintd vahvan ammattitaidon omaaville puurtajille. Kun sin-
nitellddn ja yritetddn hoitaa ty6 aina vaan paremmin ja tehokkaammin, palaa ihminen loppuun

ennen pitkdd. (Majoinen, Miettinen & Suurnikki. 1996, 13.)

Ty6uupumukselle on tyypillista uupumusasteinen vasymys, kyynistynyt asenne tyota kohtaan
ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Lisdksi erilaiset stressioireet ovat hyvin yleisid uupu-
neelle. Uupumusasteinen vasymys ei helpota normaalilla vapaa-ajan levolla, eiki se liity yksit-
taisiin tyon kuormitushuippuihin. Kyynistyminen ilmenee epiilyksend oman tyon merkitysta
kohtaan ja mekaanisena suorittamisena. Ammatillisen itsetunnon huononeminen saa aikaan
pystyvyyden ja aikaansaamisen kokemusten vihenemisen, jolloin itsensd nikee huonompana

tyontekijina verrattuna aikaisempaan tai muihin tyontekijéihin. (Ahola ym. 2012.)

Tyo6uupumus ei itsessadn ole sairaus, mutta sithen liittyy riski sairastua muun muassa masen-
nukseen, unihiirioihin, paithdehairicihin ja stressiperiisiin somaattisiin sairauksiin. TySuupu-
muksen on todettu my0s lisadvin tyokyvyttomyyden riskid. TyGeliman yleinen tilanne vaikut-
taa jonkin verran tyduupumuksen esiintyvyyteen. Vuonna 2011 ty6ssa kayvistd suomalaisista
miehistd 2 % karsi vakavasta ja 23 % lievista tybuupumuksesta, vastaavat luvut naisilla olivat

3 % ja 24 %. (Ahola ym. 2012.)

Ty6uupumuksen esiintymistd arvioidaan tyéterveyshuollossa kyselylomakkeilla yhdessa haas-
tattelun kanssa. Haastattelussa selvitetdan tyontekijin oireiden laatua, ty6olosuhteita, mahdol-
lisia tyGssd tapahtuneita muutoksia sekd terveydentilaa ja muuta elimintilannetta. Ty6uupu-
mukselle ei ole olemassa yksiselitteisid maaritelmid eikd raja-arvoja, vaan kokonaistilanne arvi-
oidaan tapauskohtaisesti. Ladketieteellisissa tautiluokituksissa tyGuupumusta ei maaritelld sai-
raudeksi, vaan se ilmoitetaan diagnoosin yhteydessa lisikoodilla (ICD-10: Z73.0), joka kertoo,

ettd henkil6lld on elimintilanteen hallintaan liittyvd ongelma. (Ahola ym. 2012.)
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Ty6uupumuksesta selvidmiseen auttaa, kun pystyy paastimain kokonaan irti tyGasioista ja tyo-
ymparistostd. Lahimmadisten tuki ja ammattiapu auttaa lyhentaimain toipumisaikaa, ja kannus-

taa seka helpottaa tyohon paluuta. (Pietarinen 2011.)

2.4 Keinoja tyossijaksamisen edistimiseksi

Tutkimusten mukaan tydssdjaksaminen sekd yleinen hyvinvointi on monien tekijéiden summa.
Tarkeimpina tekijana hyva terveys heijastuu suoraan tyontekijin jaksamiseen. My6s osaami-
nen, motivaatio sekd oma asenne ovat merkittdvissd asemassa, kun mietitidin mitka tekijat
auttaa jaksamaan tyossd. (Salomaa 2008.) Tutkimuksessani painotin erityisesti nditd tekijoita:
thmisten aiempia kokemuksia tyGssdjaksamisesta, sekd nidkokulmia ja parannusehdotuksia

edistimiin jaksamista.

Jaksamista tyGpaikalla edistdd, kun osaa erottaa ’tyoémindn’ ja oikean minin toisistaan. Tamin
oppiminen auttaa sietimain vastoinkdymisid paremmin ja estad ndin kuormittamasta mieltd
tyoasioilla litkaa. Usein ihminen antaa litkaa tunteille valtaa asioissa, jotka pitiisi pystya kasit-
telemain jarkevasti. Tyontekijan pitaisi pystya hahmottamaan oma perustehtivinsa tyopaikalla
ja keskittyd olennaiseen, eli oman tehtivinsi suorittamiseen. Kun tietid oman tehtavansi, on
helpompi huomata onnistumiset ja iloita niistd. Palautteen saaminen ty0stdin on tirkeda, ja
sitd tulisi osata my6s antaa muille. Tyopaikan pienille erimielisyyksille ja thmissuhdesotkuille
pitiisi pystyd kddntimain selkdnsd, eikd antaa niiden haitata omaa tyontekoa liiaksi. (Salomaa

2008.)

Useimmat tyossikayvistd ihmisistd joutuvat jossain vaiheessa tyouraansa kohtaamaan stressaa-
via tilanteita ja tyGtehtavid, mikddn ty6 ei ole aina tdysin stressitontd. Siksi olisi tirkedd opetella
kohtaamaan kuormittavat tilanteet oikein, jotta oma tyOssijaksaminen ei vaarantuisi. Omalla
positiivisella asenteella ja opituilla asennemuutoksilla on suuri vaikutus sithen, kuinka ongel-

mat kohdataan ja niistd selvitddn uupumatta. (Carlson 2000, 15 — 18.)
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Konkreettisia keinoja parantaa omaa jaksamistaan ovat terveellisten elimintapojen omaksu-
minen ja itsensd sopiva kuormittaminen asioilla, joista saa nautintoa. Terveellisiin eliminta-
poihin kuuluu riittava litkunta ja kehonhuolto, terveellinen — ruokavalio sekid riittava lepo.
Vapaa-ajalla ihmisten tulisi tehdd mielihyvda tuottavia asioita, jotta tyOasiat saisi mielestddn
pois. Toiselle sopii ystiavien tapaaminen, toiselle urheilu, ja yhdelle vaikkapa seuratoi-

minta tai elokuvienkatselu. (Vaali tyokykyda —  Sijoitat huomiseen 1992, 102 — 104.)

Ty6motivaatio ei koostu pelkistidn tyontekijan asenteesta, vaan koko organisaatiosta. Psyko

— Henryn tekemi Motivaatiotutkimus 2000 kuvaa tydmotivaatiota seuraavanlaisesti:
Tyomotivaatio on:

- tunteita, tarpeita, ristiriitoja

- odotuksia, minadkuva, omaa osaamista ja halua panostaa tydhonsa

- roolin ja padmairin selkeys

- tyGtehtivien laatu

- johtamistapa ja palkitsemisjirjestelma

- vuorovaikutus ja tyéolot. (Koivisto 2001, 32 - 33)
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3 TYOYHTEISO

Tyoyhteison koosta, idstd, kokemuspohjasta ja tyon laadusta riippuen tyOyhteisot tarvitsevat
erilaisia ominaisuuksia toimiakseen sujuvasti. TyOyhteison toimivuus lihtee tyon toimivuu-
desta. Selked tyonjako ja perustehtivit yhdistettyna riittdvddn ammattitaitoon luo pohjan ty6-
yhteison toimivuudelle. Ammattitaitoa tulisi jatkuvasti kehittdd ja tyon kuvaa paivittad ajan-

kohtaiseksi. (Majoinen ym.. 1996, 17.)

3.1 Hyvi tyoyhteiso

Hyvin ja toimivan tyGyhteison tunnusmerkkejd ovat suvaitsevaisuus itsed ja muita kohtaan,
joustavuus ja kirsivallisyys, seké itseohjautuva oma-aloitteisuus. TyOyhteison ilmapiiriin vai-
kuttavat monet tekijat, esimerkiksi téiden suunnittelu ja tyonjako, sekd henkiléiden viliset ke-
miat. Huono ilmapiiri henkil6kunnan keskuudessa heijastuu suoraan tyépanokseen ja tehok-
kuuteen. Hyvin ilmapiirin luontiin tarvitaan usein esimiehen ohjeistusta ja tukea. Suurissa ty6-
yhteisoissa tehokas tapa tutkia tyoyhteison hyvinvointia on erilaisilla kyselylomakkeilla, kun
taas pienissa yhteisOissd monesti kehityskeskustelut ja palaverit riittavat saamaan henkilokun-
nan kertomaan mahdollisista ongelmakohdista sekéd parannusehdotuksista ilmapiirin kohenta-

miseksi. (Haapamiki ym. 1998, 56 - 59.)

Ty6yhteisOissa on tirkedd 16ytad yhteinen kieli ja oppia tapa toimia. Yhteistydfoorumit seka
yhteiset kokoukset auttavat luomaan yhteistd todellisuutta ja realistista nakemysta tyoyhteisén
tilasta. Yhteison jasenet oppivat nikemain muiden ihmisten nikékulmia, kun ty6std ja tyoyh-
teisOstd sekd omista ajatuksista keskustellaan avoimesti. Kun onnistumiset ja epdonnistumiset
pystytdan jakamaan yhdessd, syntyy yhteinen kokemuspohja, joka vankentaa tyoyhteis6d ja tuo

yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Haapamiki ym. 1998, 110.)
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3.2 Ongelmien kohtaaminen ja niiden kasittely

Vaikeimpia ongelmia ty6yhteisossia ovat ihmisten valiset ristiriidat ja konfliktit, jotka ovat sa-
malla my6s vaikeimmin kisiteltavid ongelmia. Tyoyhteis6t ovat yleensi kylld tehokkaita tun-
nistamaan sekd ratkomaan itse ty6hon liittyvid ongelmia, mutta ihmissuhteisiin ja ihmisten
kayttdytymiseen liittyvit ongelmat jaavat usein havaitsematta ja korjaamatta. Ihmisten rutinoi-
tuneet ajatus- ja toimintamallit usein estivit vastaan tulevien ihmissuhdeongelmien kisittele-
mistd, koska thmiselld on luontainen tarve suojella itseddn kipeiltd tunteilta ja kokemuksilta.
Toisten tyontekijoiden virheet, erilaiset konfliktit ja tyytymattomyys ryhmin tai johdon toi-
mintaan mielletddn usein ns. aroiksi atheiksi, joihin ei haluta puuttua. Kuvitellaan ettd se suo-
jelee henkil6d ahdistukselta, vihan tunteelta ja kasvojen menettimiseltd. Nama toimintatavat
ovat usein kirjoittamattomia saintoja ja julkilausumattomia tapoja, joita on ajansaatossa vaan
totuttu noudattamaan. Kaikki timad puhumattomuus pitdisi pystyd kddntdmiin avoimuudeksi
ja hyviksi kritiikiksi, jotta tyOyhteis6 toimisi kitkattomasti ja organisaatio tehokkaasti. (Haapa-
miki ym. 1998, 70 - 71, 154.)
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Ongelmien ratkaisuprosessia on kuvattu portaittaisina vaiheina, jossa edetddn ongelman huo-

miotta jattimisesta yhteisen ratkaisun l0ytimiseen seuraavanlaisesti:

Loytaa ratkaisun

Ottaa
vastuun

Kieltaa

Jattaa
huomiotta

Kuvio 1. Ongelmien ratkaisun vaiheet: Siirtyminen muiden syyttelysti vastuun ottamiseen

(Haapamiki ym. 1998, 159)

Joissain tilanteissa viliintulo ei endid auta, vaan joudutaan turvautumaan hallinnollisiin ratkai-
suihin. Tavallisimmin silloin harkitaan jonkun tai joidenkin henkil6iden siirtdmista eri tehtdviin

tai toiseen tyOyhteisoon, jos psykologiset tai tyoyhteisolliset keinot eivit riitd ongelmaa ratkai-

semaan. (Haapamiki ym. 1998, 179.)
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3.3 Tyoterveyshuolto tyGyhteison apuna

1990-luvun alussa Sosiaali- ja terveysministerio kehitteli idean tyokykya yllapitavisti toimin-
nasta, jota toteutetaan eri muodoissa tyOterveysasemilla. Tastd kidytetadn nimed TYHY-toi-
minta, eli tyShyvinvointi-toiminta (aiemmin TYKY), ja sen toiminnalla tarkoitetaan tyokykya
sekd tyooloja parantavia ja ylldpitavia toimintoja. Yleisimpia TYHY-toiminnan muotoja ovat
fyysisen kunnon kehittiminen, stressinhallinta, sekéd tyGtapoihin ja tyGsuojeluun liittyvid pa-

rannuksia. (Haapamaki ym. 1998, 20 - 21.)

Henkilston jaksamisen ja tyokyvyn yllipitiminen on keskeinen haaste tyésuojelulle ja tyGter-
veyshuollolle. Erilaisilla toimenpiteilld pyritdan lisaidmain henkil6ston hyvia oloa, luottamusta,
yhteenkuuluvuuden tunnetta sekd parantamaan stressin sietokykya. Tyokyvyn parantaminen

vihentdd myos sairauspoissaoloja. (Majoinen ym. 1996, 32.)

Ty6terveyshuolto usein tuntee thmisen yksilond ja kokonaisuutena paremmin kuin sairausta-
pauksia hoitavat lidkarit terveyskeskuksissa. Tyoterveyshuoltoa voisi kuitenkin vield kehittaa
paremmaksi siirtymalld vastaanotoilta itse tyGpisteisiin, jolloin padsisi paremmin tutustumaan

tyoyhteiso6n ja sen voimavaroihin ja uhkiin. (Vaali tyokykya — sijoitat huomiseen 1992, 110.)

Ty6suojelu on tyoterveyshuollon toiminnan tirked osa-alue. Koska ty6elima on muuttunut
viime vuosikymmenini ja muuttuu edelleen jatkuvasti, my6s tySterveyshuollon rooli muuttuu

ajan edetessa.
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4 ESIMIESTYON TEHTAVAT

Esimiehen tehtiviin kuuluu maaritelld tyon paamairi seka keinot edetd asetettuihin tavoittei-
siin. Esimiehen vastuulla on kehittda tyotapoja seka tyoolosuhteita, seki jakaa tyot oikein. Esi-
michen tulisi kyetd ottamaan tyOyhteisén jisenten vahvuudet ja heikkoudet huomioon yksiloi-
den ominaisuuksina, mutta hyodyntai niitd tySyhteisossia kokonaisuutena. (Heiske 1997, 174

-177.)

4.1 Nuori tyontekija vs. ikdantyva tyontekija

Lahivuosina ns. suuret ikdluokat eli vuosina 1945 - 1950 syntyneet ovat jadmissa elikkeelle,
joten viestorakenne muuttuu ja ty6ikdisten méard vahenee. Tyontekijavaje tuo nuorille paljon
vaihtoehtoja tyomarkkinoilla, ja yrityksissd kaydaan kilpailua kuka vastaa heidin tarpeisiin ja
toiveisiin parhaiten. Organisaatio voi kehittyd vain, jos silli on muutoskykyistd ja yrityksen

tarpeisiin sopivaa henkilokuntaa. Kilpailu hyvisti tyontekijoistd kiihtyy.

Jotta ty6tehokkuus ja tyon laatu siilyisi nykyiselld tasollaan, tdytyy yrityksissd paneutua eri su-
kupolvien vilisen tieto-taidon siirtimiseen. Eri alojen asiantuntijatehtéviin rekrytoitavat nuoret
hallitsevat viimeisimmén teknisen osaamisen sekid nykyaikaisimmat menetelmat, eldkoityvien
henkil6iden hallitessa kokemusperiisen osaamisen. Ndmi kaksi osaamisen nakokulmaa tulisi
pystyd yhdistimdin mahdollisimman tehokkaasti, jotta muutokset sujuisivat parhaalla mahdol-

lisella tavalla. (Ranta 2005, 12.)

Ikdjohtaminen on kisitteend suhteellisen uusi. Ikdjohtamisen tarkoitus on hyodyntda vanhem-
pien tyontekijoéiden hallitsemaan tietotaitoa, jotta hiljainen tieto saataisiin siirrettyd seuraavalle
sukupolvelle, ja niin ollen hyédynnettyd tehokkaimmin. Ikdjohtaminen parhaimmillaan mer-
kitsee tyGyhteison erilaisten voimavarojen hyodyntimistd ja sukupolvenvaihdoksen onnistu-
nutta toteutusta. Jos ikdjohtamisen merkitysta ei tyOyhteisossa ymmarretd, arvokasta tietoa va-
luu hukkaan, kun ikddntyvit tyontekijit jaavit pois tyoelamista. Jotta ikddntyva tyontekiji ko-
kisi tiedon siirtdmisen uudelle sukupolvelle merkitykselliseksi ja tirkedksi, hinen pitiisi itsensd
voida kokea arvostusta tyoyhteisssid. Vanhemmilla tyontekijoilld on arvokasta kokemusta ja

hiljaista tietoa, jota nuoremmilta puuttuu. (Majoinen ym. 1996, 42 — 43.)
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4.2 Muutosten sujuvuus

Viime vuosikymmenten aikana yrityksissda on kayty liapi rajuja muutoksia. Jos organisaatio- ja
toimintamuutokset tehdddn ainoastaan yrityksen johdon toimesta kuulematta henkilokuntaa,
on lopputulos usein toivottua kehnompi. Tdmi voi atheuttaa tyontekijoiden keskuudessa vah-
vaa muutosvastarintaa, ja niin tehda tulevista muutoksista entistd hankalampia. IThminen ei
toimi ainoastaan rationaalisesti, vaan kayttiytymistd ohjaavat myos tunteet ja mielikuvat. Tyon-
tekijoiden tunteet, tahto ja mielikuvat pitéisi pystya huomioimaan muutosten suunnittelussa

mahdollisimman hyvin, jotta muutosvastarintaa syntyisi vihemmain, ja muutokset niin ollen

sujuisivat tehokkaasti. (Haapamaki ym. 1998, 146 — 149.)

Esimiesten, tyoterveyshuollon, sekéd henkiléstohallinnon tulisi tehdé yhteistyoti ja asettaa yh-
teiset paamaarit, jotta muutosten hallinta sujuisi tavoitellusti. Epitietoisuus muutoksen ku-

lusta ja tavoitteista aiheuttaa usein muutosvastarintaa ja koetaan uhkana. (Koivisto 2001, 68.)

Muutosten lapivieminen etenee vaiheittain. Useimmiten pdatOsta ja muutoksen toteuttamista
edeltdd kehityskohteiden tiedostaminen ja muutoksen suunnittelu, ennen kuin pdistiin konk-

reettisesti testaamaan uudistunutta kdytintéd. (Ranta 2005, 18.)

4.3 Henkinen tysuojelu

Hyvin toteutettu henkinen tyésuojelu vaikuttaa yrityksen imagon ja mukavan ty6ilmapiirin li-
siksi suoraan yrityksen kannattavuuteen. Sairauspoissaoloista ja varhaisesta tyokyvyttomyys-
elikkeesti koituu yritykselle runsaasti taloudellisia kustannuksia, jotka voitaisiin minimoida pa-
nostamalla henkiseen ty6suojeluun. Sairauspoissaolot sekd tyokyvyttomyyselike voi aitheuttaa

ylimadriisia kustannuksia yritykselle muun muassa seuraavissa muodoissa:
- palkka- ja henkil6stokulut

- koulutus- ja ty6honottokustannukset

tuotanto- ja laatuvaje
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- tuotantotappiot
- ylity6kustannukset
- palvelujen heikentyminen

- menetetyt asiakkaat. (Haapamiki ym. 1998, 207 — 209.)

Ty6paikkakiusaaminen on yksi vaikeimmista henkisen tyosuojelun osa-alueista, koska on-
gelma voi olla vaikea tunnistaa, tunnustaa ja ratkaista rakentavasti. TyOyhteisossa ei valttimatta
edes tiedetd, jos jokin henkil6 kokee tulleensa kiusatuksi, koska hinelld ei ole rohkeutta tai
voimia tuoda pahaa oloaan ilmi. Kiusaamista on usein vaikea myontia, silld ty6yhteis6 helposti
tukee kiusaamista passiivisuudellaan seké kyvyttomyydelladn puuttua kahden ihmisen vilisiin
konflikteihin. Kiusaamista ilmenee esimerkiksi mustamaalaamalla, ulkopuolelle jattimisena,
haukkumisena, arvosteluna, fyysisend vikivaltana seki toisen tyon vaikeuttamisena. (Haapa-

miki ym. 1998, 176.)

4.4 Hyvi johtajuus

Johtajan rooli ja toiminta on tirkein tyoyhteison kommunikaatioon ja ilmapiiriin vaikuttava
tekija. Esimiehen voimavarat tulisi vastata esimiestehtivien vaatimuksia, niin persoonallisten-
kuin sosiaalisten voimavarojen puolesta. Tdssd on tirkeda, ettd esimiehelld on riittiva koulutus,
kokemus ja pitevyys tyotehtdviinsd. Johtamisella esimies luo edellytykset henkil6ston tyssa-
jaksamiselle ja onnistumiselle. Naitd edellytyksid ovat toimiva tyonjako, selkeit tavoitteet, paa-
toksenteko seki arviointi, ja eri toimintaymparistdjen vilisen vuorovaikutuksen turvaaminen.

(Majoinen ym. 1996, 20.)

Organisaation koosta riippuen yrityksessé voi olla eri tason esimiehii, tiimiesimiehistd osasto-
paallikkoon, ja aina ylimpain johtoportaaseen saakka. Erityisesti vilitason esimiehet kokevat
usein olevansa puun ja kuoren vilissd paineiden suuntautuessa itseensi sekd henkil6ston ta-
holta, ettd ylemmiltd esimichiltd. Esimiesten on erityisen tirkedd huolehtia my0s omasta jak-

samisestaan, ja osattava delegoida tehtivid eteenpiin. (Majoinen ym. 1996, 26.)
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Johtajan kaytokselld ja toiminnalla on suuri vaikutus tyoyhteisén hyvinvointiin. Johtajan toi-
minta vaikuttaa muun muassa tyoyhteison ilmapiiriin seka tyoyhteison sisiisiin ihmissuhteisiin,
ja johtamisen kautta opitaan my6s tyohon seka tyoymparistoon liittyvat osatekijit. Keskuste-
leva johtaminen, eli alaisten kanssa keskusteleminen ja heidin mielipiteiden huomioonottami-

nen koetaan usein kaikkein tehokkaimmaksi johtamistavaksi. (Juuti & Vuorela, 2002. 18 —19.)
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5 TYOHYVINVOINTI NUORTEN AIKUISTEN SILMIN

Toteutin kvalitatiivisen tutkimuksen, jonka tutkimusmenetelmana kaytin teemahaastattelua.
Haastattelin maaliskuussa 2014 kahtakymmenta henkil64, joiden timénhetkinen elimintilanne
vaihtelee ty6ssikayvistd opiskelijoihin, sairauslomalaisiin seké tyottomiin (liite 1). Haastatelta-
vat rekrytoin Facebookin kautta omasta tuttavapiiristini. Tiedustelin 16ytyisiko sitd kautta va-
paachtoisia haastateltavia, ja rekrytoin vastaajien joukosta 20 haastateltavaa. Haastateltavissa
oli sekd miehid, ettd naisia idltddn 22 - 37 vuotta. Haastattelut suoritin internetin kautta jaetta-
valla kyselylomakkeella (liite 2), jossa oli sekd avoimia kysymyksia, ettd valintakysymyksid. Va-
litsin tutkimusmenetelmiksi internetin kautta vastaajille jacttavan kyselylomakkeen, koska us-
koin ettd haastateltavat henkil6t uskaltavat kertoa avoimemmin mielipiteistain ja kokemuksis-
taan nimettomana. Annoin vastaajille aikaa lomakkeen tayttimiseen viikon, koska uskoin etta
siind ajassa jokainen ehtii pohtia vastauksiaan ja tiyttida kyselyn huolella. Tutkimusongelmana
oli miten nuoret aikuiset kokevat ty6ssdjaksamisen haasteet ja milld keinoin tyontekijit voivat
itse parantaa tyOssdjaksamistaan, ja kuinka ty6paikoilla voidaan tyohyvinvointia edistda. Tyo-
elimin nopea muuttuminen ja sen myota erilaisten vaatimusten kasvaminen, voi helposti joh-
taa tyontekijin ylikuormittumiseen. Tutkimuksessani pyrin selvittimédin millaisia kokemuksia
thmisilld on tyShyvinvoinnin ja tyossajaksamisen saralta, mitkd ovat syitd ja mitkd seurauksia

kun jaksaminen vaarantuu, ja millaisia toimintamalleja yrityksissa kaytetddn ja voitaisiin kayttaa.

Haastateltujen henkiliden iké oli keskiméarin 30 vuotta, nuorin henkil6 oli 22 vuotias ja van-
hin 37 vuotias. Haastatelluista henkilbistid suurin osa asui Kainuussa, sekd muutama oli vasta

muuttanut Kainuusta muualle Suomeen. Vastaajista 4 oli miehid ja 16 naisia.

Normaali kuukausittainen tyoaika on yleensd 160 tuntia. Vastaajista 3 henkil6a piti 160:a tuntia
kuukaudessa sopivana ty6aikana, kun taas suurin osa koki lyhennetyn tydajan itselleen sopi-
vimpana. Toiveet tyGajan pituudesta vaihteli 40:std tunnista 150:een tuntiin kuukaudessa, kes-

kiarvon ollessa noin 117 tuntia kuukaudessa.

Vastaajista 9 henkil6a koki tyokykynsa heikentyneen viime vuosien aikana. 11 henkil64 arvioi
ty6kykynsd pysyneen samana. Haastatelluista henkil6istd kymmenen uskoi jaksavansa tyGela-

missa viralliseen elidkeikddn saakka, ja kymmenen ei uskonut jaksavansa.
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> Tyoeldma on muuttunut valtavasti viimeisen 10 vuoden sisadn. Tyon saanti itsessddan on melko lailla mab-
dotonta. Toitd ei saa jos on nuori koska ei ole kokemusta. Toitd ei saa vanhana koska ei ole nuori. Tyo-
paikkailmoitusten vaatinmus- yms. tyon sisiltotaso on aivan dlytin. Tydvdlineet on nyRyisin tirkedmpid kuin
tekijd tai asia, jarjestelniit ja koneet on keskidssd, tekijd ja asia ei. Koko ajan vihennetddn véked ja lisdtddn
tyon mddrdd, ei voi jatkna montaa kierrosta endd. V' aki on jo niin vdsynyt kaiken maailman kehittanisiin

)

ettd halu siirtyd siiiliin kasvaa.’

Vastaajista 16:1la on itsellddn joskus ollut ongelmia tyéssdjaksamisen kanssa, ja 19 vastaajaa
tiesi tuttavapiiristddn jonkun/joitakin henkil6itd, joilla on ollut ongelmia tyGssijaksamisen
kanssa. Neljd henkil6a kertot, ettei ole itse kokenut vaikeuksia tydssdjaksamisen kanssa, ja yksi
henkil6 kertot ettei tiennyt ketddn tuttavapiiristddn, jolla olisi ollut ongelmia tyossijaksamisen

kanssa.

Ty6ssidjaksamisvaikeudet ovat ilmenneet vastaajilla seka psyykkisina ettd fyysisind oireina. Suu-
rin osa haastatelluista koki tyostressin aiheuttaneen uniongelmia, jotka ilmenevit nukahtamis-
vaikeuksina, unettomuutena seki painajaisina. Niistd on vastaajille seurannut jatkuvaa visy-
mystd, drtyneisyyttd, itkuisuutta, sekd ahdistusta. TyOstressistd oli seurannut muutamille vas-
taajille myo6s fyysisid oireita, kuten kiputiloja seldssa ja hartioissa, migreenia seka paakipua, vat-
sakipuja ja ruuansulatushiiri6itad. Osa vastaajista koki jaksamisensa heikentyneen, kun kaikki
ajatukset vapaa-ajallakin pyori tyGasioissa eikd rentoutumisesta tullut mitain. Muut harrastuk-
set jaiviat myos vihemmille, kun tuntui ettei jaksa harrastaa tai tavata thmisia. Tyopaikalla tyon
jalki ei enad ollut yhtd hyvaa kuin aiemmin, koska keskittymiskyky ja tarmokkuus olivat ka-
teissa, eikd intohimoa tyon tekemiseen I6ytynyt. MyGs virheita tyossi sattui aiempaa enemman.
Yleisesti vastaajat kokivat mielialansa stressaantuneena laskeneen huomattavasti. Henkil6t

tunsivat itsensa surulliseksi, apeaksi ja arvottomaksi.

Muutamalla vastaajista tyOstressi johti pitkittyneend burn outiin ja totaaliseen uupumiseen.
My6s muita mielenterveysongelmia oli ilmennyt, esimerkiksi paniikkihairioita, seka keskivai-

keaa ja vaikeaa masennusta.

Tutkimuksen mukaan yleisin syy tyGssajaksamisvaikeuksiin oli ainainen kiire ty6paikalla. Tyon-
tekijoihin kohdistettiin litkaa odotuksia ja paineita, niin médrillisesti kuin laadullisesti, joka
stressasi ja huononsi tyonjilked. Myos huonosti toteutettu tyonjako aiheutti kiirettd ja liikaa

kuormitusta kestettavaksi.

"Tyontekijid ei endd kohdella ihmisend vaan ainoastaan firmalle rabaa tuottavana koneena.”
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Osa vastaajista kertoi epdavarman tyGtilanteen, esimerkiksi pétkitoiden, syéneen motivaatiota
ja laskeneen ty6tehoa ja kiinnostusta. Liian yksipuolinen ja rutinoitunut tyo, jossa ei ole haas-
tetta tai vaihtelevuutta, puudutti osaa vastaajista, jolloin myos tyoteho ja mielenkiinto tyota
kohtaan laskivat. Tyopaikkakiusaaminen vaikeutti yhden vastaajan tyGssijaksamista. Arvotto-
muuden tunne ja kiitosten puuttuminen vaikeutti tyossijaksamista neljalld vastaajalla. Kolme
vastaajista koki tyOmairin ja vastuun lilan suureksi palkkaan nihden. Yksi vastaajista kertoi

stressin johtuneen riittimattémistd tybhon perehdytyksesti sekd provisiopalkatusta tyOsti.

Muutamalla vastaajista suurin syy tyossajaksamisongelmiin juontui tyGpaikan ulkopuolelta, esi-

merkiksi parisuhdeongelmista ja tukiverkon puuttumisesta.

Vastaajista seitsemin on joutunut sairauslomalle tyGssd uupumisen ja tyossijaksamisongel-
mien vuoksi. Sairausloman pituudet ovat vaihdelleet kahdesta viikosta kolmeen vuoteen. Li-
siksi useimmilla vastaajista oli ollut lyhempié sairauslomia esimerkiksi migreenin tai selkaki-
pujen vuoksi. Fyysisten oireiden hoitoon kolme vastaajista kertoi tarvinneensa fysioterapiaa
sekd kehonhuoltoa. Nukahtamis- tai ahdistuslddkkeitd oli tarvinnut seitsemin henkild. Psy-

koterapiaa tai muuta keskusteluapua oli tarvinnut puolet vastaajista.

Vastaajista kuusitoista kertoi itse kokeneen tyOssdjaksamisvaikeuksia. Neljan henkilon ty&pai-
kalla ei ollut tehty mitidn muutoksia tydnkuvaan tai tyaikoihin ilmenneiden jaksamisongel-
mien johdosta. Ty6paikkaa oli vaihtanut ndiden ongelmien takia neljd henkil6a. Seitsemin
henkilén tyopaikalla oli tehty tydhén muutoksia, joilla oli pyritty parantamaan tyohyvinvointia.
Mainittuja keinoja olivat muun muassa tyGatkamuutokset, jolloin vastaaja oli saanut tehdi it-
selleen sopivan pituista vuoroa itselleen sopivaan kellonaikaan, seki tyopisteen muutos, jolla

oli saatu kaivattua vaihtelua tyéhon.

Kaikki haastatteluun osallistuneet olivat sitd mieltd, ettd tyOelamin vaatimukset osaamisen ja
jaksamisen suhteen on muuttunut merkittavésti viime vuosien aikana. Tulostavoitteet on ase-
tettu lilan korkealle kiytettdvissa oleviin resursseihin nidhden, ja tima lisdd painetta tyonteki-
joiden keskuudessa. Yleinen mielipide vastaajilla oli, ettd tyGpaikoilla pyritdan koko ajan teet-
timadn toitd enemmain ja paremmin, ilman ettd tydhon kiytettiva aika tai tyontekijoiden madra
lisddntyisi. Muutama vastaajista koki alati kasvavat vaatimukset ammattitaidon ja osaamisen

suhteen liian korkeina yleiseen palkkatasoon nahden.
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"V ahemmilld pitdisi saada aikaan enemman ja nopeammin. Tyontekijoiltd vaaditaan nykyisin enemman

tuloksellisuntta kuin ennen, vaikka 1oitd on koko ajan enemmdn tydajan sdailyessd samana.”

Muutama vastaajista koki teknologian kehittymisen huonona asiana, koska henkilokunnalle ei
tarjota riittdvasti perehdytystd kuinka uusia ohjelmia kéytetdin, vaan kannustetaan selvitti-
midn ongelmat itsendisesti. Tietotekniikka koettiin my6s tulleen liian hallitsevaksi osaksi
tOissd, joissa sitd ennen ei ole tarvittu. Teknisten laitteiden ja jarjestelmien ’kaatuminen” ko-

ettiin my6s huonona, koska siitd atheutuu turhaa tyoti ja tekemattomait tyot kasaantuvat.

"Vuosi vnodelta tyontekijalta vaaditaan entistd nopeampaa ja nopeampaa tyotahtia. Unsien asioiden oppi-
minen ja vastausten etsiminen pitdd tehda omatoimisests, yleensi nettid apuna kayttien. Henkilokuntaa ei
konluteta endid niin kuin ennen. Kaikki timad athenttaa kovaa stressid ja laskee motivaatiota tehdd tyonsi

hyvin.”

Kaksi vastaajista kertoi tydnantajansa kannustavan etitoihin kotoa kisin tyon litkkuvuudesta
johtuen, jolloin normaalisti tyopaikalle kulkemiseen kaytettivin ajan on voinut kayttid tehok-
kaammin itse tyon tekoon. Modernit tyovilineet, kuten videoneuvottelumahdollisuus, seki
muu sihkéinen viestiminen mahdollistaa etityon tekemisen. Etityojirjestely on heidin mu-
kaansa parantanut yrityksen tulosta, ilman ettd tyontekija olisi joutunut tekemaidn normaalia

pidempid tyGpéivaa tai luopumaan omasta vapaa-ajastaan.

Yli puolet vastaajista kertoi palkan, palkitsemisjirjestelman ja elikkeen kertymisen motivoivan
tyontekoon parhaiten, vaikka palkka koettiinkin liian pieneksi tydmaéarian ja vastuuseen nih-
den. TyOpaikan sosiaaliset suhteet ja hyvid ilmapiiri motivoi seitsemdd vastaajaa parhaiten.
Muutama haastatelluista kertoi tyon mielekkyyden ja haastavien tehtivien motivoivan tyonte-
koon. Onnistumisen tunne ja palautteen saaminen motivoi kolmea vastaajaa parhaiten. Yksi
vastaajista kertoi tyOnantajan arvomaailman samanlaisuuden omaansa nihden motivoivan ja
tuovan ty6hon pitkajanteisyyttd. Kaksi vastaajista ei kokenut minkaidn motivoivan talld hetkelld

tyontekoon.

Lihes kaikki vastaajista olivat sitd mieltd, ettd mukavat tyOkaverit auttavat jaksamaan parem-
min ty6ssd. Muutama vastaajista piti tirkednd mukavia asiakkaita ja asiakkailta saatua hyvia
palautetta. Tyontekoon motivoi useimpien vastaajien mukaan my6s tyotehtivien onnistunut

koordinointi, kunnolliset tyovilineet sekd kannustava ja avoin tyéporukka.
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Ty6n ulkopuolella jaksamiseen vaikuttivat suurimmalla osalla vastaajista perhe, ystivit ja muut
sosiaaliset suhteet. Mielekkadt harrastukset ja muut vapaa-ajan tekemiset auttoivat jaksamaan
kahtatoista vastaajaa. Lihes kaikki vastaajista edistivit jaksamistaan lepaamalla riittdviasti, har-

rastamalla liikuntaa sekd noudattamalla terveellisid eliméntapoja.

“Jokaisen olisi hyvi huolebtia itsestian niin tyossd kuin tydpaikan ulkopuolella, pubna asioista daineen en-
nemmin kuin olla pubumatta. Poistaa eldmdstddan rasittavat ja omaa elamdd hankaloittavat asiat. Positiivi-

nen ajattelu ja iloinen mieli kantaa pitkdlle.”

Eri tekijoiden vaikutusta vastaajien tyossijaksamiseen, eli kuinka tirkedna vastaaja piti eri te-
kijoitd, tutkittiin numeroarviolla. Arvosteluasteikko oli yhdestd kymmeneen, numeron 1 ol-
lessa “ei lainkaan tirkea” ja 10 erittdin tirkea”. Esimiehen rooli sai tirkeydelldin keskiarvo-
pisteet 8,75, tyckaverien vaikutus tyGssiajaksamiseen arvioitiin keskimairin 9,1 pisteen tirke-

dksi, ja riittdvin perehdyttimisen ja kouluttamisen arvioitiin olevan tirkeydeltddn 8,55 pistetti.

Tyohyvinvointia edistettiin vastaajien mukaan eri tyopaikoilla eri tavoilla. Taukojen ja tybaiko-
jen sopiva maird oli huomioitu seitsemin vastaajan tyopaikalla. Virkistystoiminta sekd muu
vapaa-ajan toiminta tyopaikan ulkopuolella, esimerkiksi litkuntatapahtumat ja pikkujoulut, oli-
vat koettu toimiviksi yli puolella vastaajien tyopaikoista. Lisikoulutus ja perehdytys ty6tehta-
viin olivat riittdvaa viiden vastaajan mielestd. Noin puolet vastaajista kertoi kehityskeskustelu-
jen, palautekeskustelujen sekd muiden juttutuokioiden esimiesten kanssa vahvistavan tychy-
vinvointia. Vastaajista viisi kokivat ettei heidan tyopaikallaan edistetd tychyvinvointia millddn
tavalla. Tyohyvinvointia lisdsi neljan vastaajan mukaan ty6paikoilla jaettavat litkunta- ja kult-
tuurisetelit, jotka kannustavat tyontekijoita harrastamaan vapaa-ajalla itselle mielekkaita asioita.

Ty6terveyshuollon tarkastukset lisisi tietoisuutta ja tydhyvinvointia kuuden vastaajan mielesta.

Ty6hyvinvointia voitaisiin edistdd tyopaikoilla monilla keinoilla. Useat vastaajista toivoivat
enemmin ja monipuolisempaa virkistystoimintaa, esimerkiksi hemmottelupiivid, yhteisia lii-
kuntaryhmia, sekad pienen mittakaavan yhteisia reissuja. Muutama vastaajista toivoi enemman
avointa keskustelua esimiesten ja henkil6kunnan valilld, sekd toimivampaa tiedonkulkua. Hen-
kilékunnan parempaan kohteluun toivoisi parannusta yli puolet vastaajista. Keinoja parem-
paan kohteluun olisi tyontekijoiden arvostus, samojen oikeuksien asettaminen kaikille tyonte-
kijoille sekd epakohtiin, kuten kiusaamiseen tai syrjaytymiseen, rohkeammin puuttuminen.
Ty6ergonomian parantaminen ja ty6vilineiden paivittiminen ajan tasalle oli kolmen vastaajan

mielesta tarkea muutos.
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6 POHDINTA

Ongelmat tyossdjaksamisen kanssa ovat haastattelujen perusteella erittdin yleisia. Lahes jokai-
nen vastaajista tiesi jonkun henkilén kohdanneen ty6ssijaksamisongelmia, ja yli puolet vastaa-
jista oli itse kokenut tyossdjaksamisvaikeuksia. Jos kysymystd olisi tarkennettu, ettd minkd as-
teisia jaksamisongelmia vastaaja on kohdannut, olisi saatu tarkemmin tietad onko vastaaja ollut
normaalin rasituksen takia visynyt, vai onko kyseessi ollut tyon liikakuormittuneisuus. Pyrin
pitimédn kysymykset hyvin yksinkertaisina, jottei kysymyksen sisaltd johdattelisi vastaajaa mi-

hinkain suuntaan.

Vastaajat olivat mielestini tietoisia keinoista, joilla omaa hyvinvointia voi edistdd, ja suurin osa
my6s kaytti keinoja hyvakseen. Useimmilla tyopaikoilla oli vastaajien mielesta otettu hyvin

huomioon ty6hyvinvointi ja tyontekijéiden jaksamiseen panostettiin eri keinoin.

Mielestidni miesten vastauksista huokui erilainen asenne tyon kuormittavuutta kohtaan. Joko
miehet osaavat asennoitua tydbhon huolettomammin ja my6skin palautua tyon aiheuttamasta
rasituksesta paremmin, tai sitten eivat jostain syystd osaa tai halua tutkimuksessa eritelld ns.

henkilokohtaisia heikkouksiaan.

Tyokavereiden tuki ja muiden tyGpaikan sosiaalisten suhteiden hyvinvointi koettiin kyselyn
perusteella todella tirkedksi tekijiksi tyossdjaksamisen parantamisessa. Toimivat esimiessuh-

teet ja hyvi johtajuustyyli oli vastaajien mielestd myo0s erityisen tarkeaa.

Mielestini oli melko huolestuttavaa, ettd vain puolet haastatelluista henkil6istd uskoi jaksa-
vansa tyoelimissa viralliseen elakeikdan saakka. Jos tima sukupolvi, nyt noin 30-vuotiaat hen-
kil6t, eivit jaksa tyGssdin elidkeikddn saakka, on edessd suuret taloudelliset vaikeudet yhteis-
kunnalle. Verojen maksajia tarvitaan enemman suhteessa etujen saajiin, jotka ikdnsa tai tyoky-
vyttomyytensd takia ovat poissa tyoelamastd. Virallisen eldkeidn nostamisesta on myos ollut
runsaasti puhetta paittdjien keskuudessa, jotta valtion talous pysyisi tasapainossa. Toivoisin
pédttdjien ja yritysjohtajien huomaavan timin epikohdan, ja puuttuvan ongelmaan ajoissa,

jotta ithmiset saataisiin jaksamaan tyOssdan pidempéan hyvinvoivana.

Haastattelun kysymykset olivat paapiirteissddn mielestini toimivat, ja niiden avulla saatiin vas-

taukset haluttuihin asioihin. Ainoastaan kysymys oman tyuran pituudesta oli aika turha, enkd
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saanut siitd irti juurikaan analysoitavaa. Tutkimuksen toteutus internetin kautta oli minusta

toimiva ja helppo tapa toteuttaa kysely, ja sihkoinen muoto mahdollisti nopean aikataulun.

Uskon etta tutkimuksestani on hyotyié yritysten esimiehille, jos heilld on kiinnostusta parantaa
tyontekijoidensa hyvinvointia, ja sitd kautta parantaa yrityksen kannattavuutta ja imagoa. Tut-
kimuksen tuloksista saattaa saada uusia ideoita tapoihin toimia tyopaikalla, ja samalla ehka
saada palautetta, mitkd asiat koetaan yleisesti ty6ikdisten keskuudessa huonona. Toivon, ettd
tutkimukseni herittdisi kiinnostusta yrityksissi, ja kannustaisi esimiehid paneutumaan tyohy-

vinvointiasiothin paremmin kuin ennen.
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KYSELYYN VASTAAJAT
Nainen 37 tyossa
Nainen 29 ty6ton
Nainen 22 ty6ton
Nainen 37 tyossa
Nainen 30 tyossi
Mies 31 ty6ssa
Nainen 23 ty6ton
Nainen 35 tyossi
Mies 31 tyGssa
Nainen 31 tyossa
Nainen 27 ty6ssa
Nainen 34 tyossa
Nainen 30 opiskelija
Nainen 26 opiskelija
Mies 37 tyGssa

Mies 35 tyGssa
Nainen 31 tyossa
Nainen 29 tyossa
Nainen 26 ty6ton

Nainen 30 sairauslomalla

LIITE 1



LIITE 2

HAASTATTELULOMAKE

Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulussa liiketaloutta, padaineenani mainonta ja markki-
nointi. Opinndytetyoni aiheena on Tyohyvinvointi ja tyossdjaksaminen — nuorten aikuisten
nikemyksid tyOssdjaksamisesta. T4lld haastattelulla pyrin selvittimain eri tekijéiden vaikutusta

tyGssdjaksamiseen, sekd nuorten aikuisten nikemyksid timan pdivan tyoeldmaista.

1. Ika

—

2. Asuinpaikka

—

3. Sukupuoli

= Mies

Nainen

4. Ammatti

—

5. Taminhetkinen elimintilanne



Tyo6ssa

: Tyoton

" Opiskelija

: Sairauslomalla
Elakkeelld

6. Monta vuotta olet ollut tydeldamassa?

"0
" 590
T S10

7. Miki on timin hetkinen ty6aikasi?tuntia/kuukaudessa

—

8. Mika olisi sinulle sopiva ty6aika?tuntia/kuukaudessa

—

9. Koetko ty6kykysi heikentyneen viime vuosina?

Kylli

L g

10. Onko sinulla koskaan ollut vaikeuksia tyéssidjaksamisen kanssa?

LIITE 2
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= Kylld

I_Ei

Jos vastasit edelliseen kysymykseen "Ei", siirry kysymykseen 16.

11. Miten se on kdynyt ilmi?oireet, vaikutus ty6hon ja jaksamiseen

12. Misti se on johtunut?

13. Oletko tarvinnut sairauslomaa? Kuinka pitkdin?
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15. Onko tyonkuvaan tai ty6aikoihin tehty muutoksia sen johdosta? Millaisia muutok-

sia?

16. Onko tuttavapiirissiisi jollain ollut vaikeuksia tydssdjaksamisen kanssa? Kuinka

monella? Millaisia ongelmia?

17. Ovatko ty6elimin vaatimukset mielestisi muuttuneet viime vuosina? Jos kyll4,

miten se on vaikuttanut sinuun?

18. Uskotko jaksavasi tyossisi elikeikdidn saakka?

Kylla

L g

19. Miki sinua motivoi tyéntekoon?
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20. Mika tyopaikalla auttaa sinua jaksamaan ty6ssdsi?

21. Miki tyon ulkopuolella auttaa sinua jaksamaan ty6ssisi?

22. Miten edistit jaksamistasi?

23. Miten voisit edistdi jaksamistasi? Mitka tekijdt sitd edistiisi?

3

i“
il




LIITE 2

24. Kuinka tirkedna pidit esimiehen vaikutusta ty6ssidjaksamiseen?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fi lainkaan tirked ¢ (‘ o C "h o C o C {7 Erittdin tirkei

25. Kuinka tirkedni pidit ty6kavereiden vaikutusta tyossdjaksamiseen?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fi lainkaan tirked ¢ (‘ o C "h o C o C {7 FErittdin tirkei

26. Kuinka tirkedni pidat riittdvin tyohon perehdyttimisen ja tydnantajan tarjoaman

koulutuksen vaikutusta tyossdjaksamiseen?

Fi lainkaan tirked ¢ (‘ o C "h o C o C " Erittdin tirkei

27. Miten tyopaikallasi edistetdin tyontekijéiden hyvinvointia ja tyéssidjaksamista?

28. Miten tyOpaikallasi voitaisiin edistdi tyontekijoiden jaksamista?
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