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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten tyon psykososiaaliset kuormitustekijat
ajankohtaista tietoa rikosseuraamustyontekijoiden tyon sisaltoon, tyojarjestelyihin seka
tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen vaikuttavista tekijoista. Tavoitteena oli antaa
rikosseuraamuslaitokselle ajankohtaista tietoa tyohyvinvointiin vaikuttavista negatiivisista
tekijoista. Opinnaytetyolle ei ollut erillista tilaajaa, vaan opinnaytetyon aihe valikoitui
tyopaikan esiin nostamista tyohyvinvointia koskevista asioista, seka opinnaytetyon tekijan

omista osaamisen- ja kiinnostusten alueista kasin.

Keskeisena viitekehyksena opinnaytetyossa oli tyohyvinvointi seka psykososiaalista kuormitusta
aiheuttavat tekijat. Opinnaytetyo oli tutkimuksellinen kehittamistehtava. Opinnaytetyon
aineisto kerattiin puolistrukturoidulla haastattelulla. Haastattelin opinnaytetyotani varten 10
rikosseuraamustyontekijaa. Aineiston analysoinnissa kaytin sisallonanalyysia. Opinnaytetyon
keskeiset tutkimustulokset osoittavat psykososiaalisen kuormituksen vaikuttavan negatiivisesti

yhdyskuntaseuraamustyontekijoiden tyon sisaltoon ja jarjestelyihin seka tyoyhteison

Psykososiaalista kuormitusta aiheuttivat epaselva tehtavankuva, epaselvat tyohon liittyvat
tavoitteet, liiallinen tyomaara ja tyodajan riittamattomyys, puutteelliset tyovalineet,
vahentyneet mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon, puutteelliset tyohon liittyvat ohjeet,
tyon suuri vastuu, puutteellinen tuki, esihenkiloiden ja tyontekijoiden valisen dialogin puute

seka riittamattomaksi koettu vuorovaikutus.

Kehittamisehdotuksissa keskeisinta oli tyohyvinvointiin vaikuttaminen ja dialogisen tyootteen
lisaaminen. Opinnaytety0o tarjoaa organisaatiolle mahdollisuuden hyodyntaa tyontekijoiden

kokemusperaista tietoa tyohyvinvoinnista.

Avainsanat: rikosseuraamusala, yhdyskuntaseuraamustyo, tyohyvinvointi, psykososiaalinen

kuormitus, johtaminen, esihenkilotyo
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This thesis aimed to study how psychosocial stress factors impact criminal sanctions workers.
The aim was also to provide up-to-date information on the content of the work of criminal
sanctions workers, their working arrangements, and the factors affecting the social
functioning of the work community. The aim was to provide the Criminal Sanctions Agency
with information on negative factors affecting occupational well-being. There was no specific
client for the thesis, but the subject of the thesis was selected based on matters related to

the well-being of the workplace and the author s areas of interest.

The theoretical framework of the thesis presents well-being at work and the factors causing
psychosocial stress. The thesis was a research development task. The material of the thesis
was collected with a semi-structured interview. Ten criminal sanction workers participated in
the interview. The data were analysed using content analysis. The main research results of
the thesis show that psychosocial stress has a negative impact on the content, organisation,

and social functioning of the work of criminal sanctions workers.

The psychosocial burden was caused by a vague job description and a lack of work objectives,
excessive workload and insufficient working time, inadequate work equipment, reduced
opportunities to influence one’s work, inadequate work instructions, high responsibility for
work, inadequate support, lack of dialogue between supervisors and workers, and insufficient

interaction.

The most important part of the development proposals was influencing well-being at work
and increasing the dialogue. The thesis allows the organization to take advantage of

employee experience-based information on well-being at work.

Keywords: the criminal sanctions services, community sanction work, well-being at work,

psychosocial load, management, supervisory work
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1 Johdanto

Idean opinnaytetyolleni syntyi syksylla 2022 Uudenmaan yhdyskuntaseuraamustoimiston
toimistokokouksessa. Toimistokokouksessa tuotiin esille sen hetkinen tyotilanne ja kaksi
erillista painopistetta, jolla tilanteeseen haluttiin vaikuttaa. Ensimmainen painopiste oli
normaalista asiakastyosta selviytyminen. Toinen painopiste oli toimiston vaikean tilanteen
nakyvaksi tekeminen. Opinnaytetyon aihe valikoitui tyopaikan esiin nostamista tyohyvinvointia
koskevista asioista, seka opinnaytetyon tekijan omasta kiinnostuksesta aihetta kohtaan.
Tyohyvinvointi rikosseuraamustyontekijoiden nakokulmasta oli mielenkiintoinen
tutkimuskohde, jossa organisaatiomuutokset, uuden asiakastietojarjestelman kayttoonotto
seka globaalin pandemian aikaansaama poikkeustila ovat vaikuttaneet viimeisen kahden vuoden
aikana. Keskeisinta opinnaytetyossani oli nostaa esille rikosseuraamustyontekijoiden omin
sanoin kuvailemia kokemuksia tutkimuskysymyksiin liittyen ja siten tehda opinnaytetyon
kohteena olevan henkilostoryhman tyotilanne nakyvaksi tyOyhteisolle seka organisaatiolle.

Opinnaytetyolle ei ollut erillista tilaajaa.

Toimistokokouksessa  esiin  nostetuista  painopisteista =~ muodostui  opinnaytetyoni
tutkimuskysymys: Miten tyon psykososiaaliset kuormitustekijat vaikuttavat Uudenmaan
yhdyskuntaseuraamustyontekijoihin.  Opinnaytetyoni  tarkoitus oli tuoda vastauksia
tutkimuskysymykseen yhdyskuntaseuraamustyota tekevien rikosseuraamustyontekijoiden
nakokulmien kautta. Haastattelukysymykset oli mukautettu Tyosuojeluhallinnon (2023) Tyon
psykososiaaliset kuormitustekijat -kyselysta. Saadut tulokset oli tarkoitus esitella tyon
valmistumisen jalkeen tyoyhteisolle seka organisaatiolle. Opinnaytetyon tuloksilla oli tarkoitus

vaikuttaa tyonhyvinvointiin liittyviin kysymyksiin aiempaa laajemmin.

Sosiaali- ja terveysministerion (2023) mukaan tyohyvinvointi kokonaisuus muodostuu
tyohyvinvoinnista, mielekkyyden kokemuksesta seka turvallisuuden tunteesta. Myos terveydella
on vaikutusta ja kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos
tyontekijan kokemus motivoivasta johtamisesta, positiivinen tyoilmapiiri ja ammattitaitoinen
henkilokunta  (Sosiaali- ja  terveysministerion, 2023.) Opinnaytetyon tekoaikana
yhdyskuntaseuraamustyossa elettiin aikaa, jolloin Suomi oli palautunut koronarajoitteista ja
siihen liittyvista poikkeusoloista Rikosseuraamuslaitos eli organisaatiouudistuksen keskella ja
uusi  asiakastietojarjestelma oli ollut kaytossa vuoden. Tyon psykososiaalisten
kuormitustekijoiden vaikutusta yhdyskuntaseuraamustyontekijoiden  kokemuksiin  oli
kiinnostava tutkia, koska ajankohta tyon ymparilla oli hyvin muutoskeskeista. Psykososiaalisilla
kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyotehtavan, tyon mitoituksen ja  suunnittelun,
tyojarjestelyjen, johtamisen, tyoyhteison ja vuorovaikutuksen seka tyoympariston ja

organisaatioon liittyvia tekijoita, joilla on suora vaikutus tyontekijaan (Tyosuojeluhallinto



2023). Tassa opinnaytetyossa tulet kaymaan lapi tarkemmin  psykososiaalisten
jaksamisesta. Lopussa esittelen tulokset ja johtopaatokset. Jatkokehittamisaiheet ja
suositukset kohdassa tarkastelen tyohyvinvointiin vaikuttamista, seka esittelen laatimani TRES-

mallin (Kuvaé).

2  Toimintaympariston kuvaus

Rikosseuraamuslaitoksen asiakkaat voidaan jakaa kahteen eri rikosseuraamuksen paaryhmaan
yhdyskuntaseuraamukiin ja vankeusrangaistukseen. Seuraamuksien toimintaa maarittelevat
Laki Yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta (2015) ja Vankeuslaki (2005). Laki
yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta (2015) maarittelee yhdyskuntaseuraamuksen
tavoitteeksi tarjota tukea rangaistuksen taytantoonpanon aikana ja edistaa tuomitun sosiaalista
selviytymista rikoksettomassa elamassa (L 400/2015, 1:2). Yhdyskuntaseuraamus on rangaistus-
muoto, jonka suoritetaan vapaudessa joutumatta vankilaan. Yhdyskuntaseuraamuksen
onnistumisessa keskeisinta on noudattaa rangaistukseen kuuluvia ehtoja ja velvoitteita. Lisaksi
rangaistukseen voi kuulua valvonta, yksilokohtaista tyoskentelya ja sosiaalista kuntoutusta. Ta-
voitteena on auttaa yhdyskuntaseuraamuksen asiakasta pysymaan erossa rikollisesta elamanta-

vasta ja kiinnittya yhteiskuntaan (Rikosseuraamuslaitos 2023.)

Tuomioistuimen langettaman tuomion toimeenpanon alkaessa tuomitulle nimetaan valvoja,
jonka kanssa tuomittu laatii rangaistusajan suunnitelman. Rangaistusajan suunnitelma sisaltaa
tiedot rangaistuksen aikataulusta, valvontatapaamisista, tukitoimista, seka muista
maarayksista ja ehdoista. Valvoja toimii rikosseuraamustyontekija, jonka tehtavana on tarjota

tuomitulle henkilokohtaisena tukena koko seuraamuksen ajan (Rikosseuraamuslaitos 2023.)

Vapaudessa suoritettavat yhdyskuntaseuraamukset ovat merkittava osa rangaistusten
taytantoonpanojarjestelmaa. Yhdyskuntaseuraamustyon tehtaviin kuuluvat seka
kontrollitehtavat, kuten puuttuminen toimeenpanon aikaisiin  rikkomuksiin, etta
uusintarikollisuuteen vaikuttava vuorovaikutustyo asiakkaan kanssa. Lisaksi asiakasta autetaan
palveluohjauksen keinoin ja verkostotyolla saamaan yhteiskunnalta tarvitsemiaan palveluita,
kuten paihdekuntoutusta (Rikosseuraamuslaitos 2023.) Rikosseuraamuslaitoksen strategian
2020-2023 mukaan tavoitteena on verkostoitua ja integroitua  yhteiskunnan
normaalipalveluihin, seka kehittaa Rikosseuraamuslaitoksen-THL tutkimuslaitoksen - Sosiaali-
ja terveysviranomaisten yhteistyota asiakkaiden tarpeiden mukaisesti (Strategiakartta 2020-
2023).

Yhdyskuntaseuraamuksen tavoitteena on rangaistuksen taytantoonpanon aikana tukea tuomitun

sosiaalista elamaa ja edistaa rikoksettoman elaman edellytyksia (L 400/2015 28). Yhdyskunta-



seuraamuksia ovat yhdyskuntapalvelu, valvontarangaistus, nuorisorangaistus seka ehdollinen
vankeus, jonka tehosteeksi on tuomittu valvonta. Yhdyskuntaseuraamuksia ovat myos vankilas-
ta ehdonalaisesti vapautuneiden valvonta, yhdistelmarangaistuksen valvontaosuus seka valvot-

tu koevapaus (Rikosseuraamuslaitos 2023.)

Yhdyskuntaseuraamus toimeenpanon alkaessa nimetaan tuomitulle valvoja, jonka tehtava on
tukea tuomittua taman toimeenpanon ajan. Tuomittua kutsutaan yhdyskuntaseuraamus
toimeenpanon ajan asiakkaaksi. Valvoja laatii asiakkaan kanssa tuomion ajalle rangaistusajan
suunnitelman. Suunnitelma pitaa sisallaan maaraykset ja ehdot, joihin asiakkaan tulee sitoutua,
seka erilaisia aikatauluja koskien toimeenpanon suorittamista ja valvottavan tapaamista.
Asiakkaalle tarjotaan toimeenpanon aikana tarpeen mukaan palveluohjausta erilaisiin
palveluihin, seka tukitoimia paremman elamantilanteen  kuntoon  saamiseksi

(Rikosseuraamuslaitos 2023.)

Opinnaytetyon toimintaymparistona on Uudenmaan yhdyskuntaseuraamustoimisto, jossa
tyoskentelee noin 34 rikosseuraamustyontekijaa yhdyskuntaseuraamusten
toimeenpanossa. Henkilostdo muodostuu sosiaalialan ammattilaisista. Kelpoisuusvaatimuksena
rikosseuraamustyontekijan virkaan on soveltuva korkeakoulututkinto (L 290/2022, 7 §).
Uudenmaan yhdyskuntaseuraamustoimisto on Suomen suurin yhdyskuntaseuraamustoimisto ja
sen toimialueeseen kuuluvat kaikki Uudenmaan kunnat lukuun ottamatta Helsingin kaupunkia.
Uudenmaan yhdyskuntaseuraamustoimiston toimialueeseen kuuluu 25 kuntaa

(Rikosseuraamuslaitos 2023.)

3 Tietoperusta

Opinnaytetyon tietoperustan keskeisia kasitteita ovat psykososiaalinen tyokuormitus,
tyoturvallisuus ja tyohyvinvointi, tyohyvinvoinnin  johtaminen, organisaatiomuutos,
psykologinen turvallisuus seka itsensa johtaminen. Tietoperusta painottuu myos lakeihin ja

ohjeisiin, jotka maaritelevat tyohyvinvoinnin ja vaikuttavat siten organisaatioon, johtoon,

3.1 Psykososiaalinen tyokuormitus

Tyosuojeluhallinnon (2019) mukaan psykososiaalinen tyokuormitus voi aiheuttaa terveydelle
uhkaa tyon kuormituksesta aiheutuvan palautumisen puutteesta, tyon kuormituksen ollessa
pitka kestoista, tai kuormituksen esiintyessa toistuvasti voimakkaana (Tyosuojeluhallinto 2019,
10). Sen sijaan tyon organisointi, kehitysmahdollisuudet, yhteistoiminta, mahdollisuus

vaikuttaa omaan tyohon ja esimiehen tuki edistavat henkista hyvinvointia tyossa (Mannermaa



2022, 303). Tyossa esiintyva kuormitus ja organisaatiolta saatavalla tuki muodostavat keskeiset
tekijat, joihin voidaan vaikuttaa esimiestyon avulla (Vagg & Spielberger 1998, 294-305).
Organisaatiot toimivat yha enemman muutosten keskella. Yrityksissa tehdaan jatkuvasti
muutosohjelmia, joilla on vaikutusta tyontekijoiden arkeen. Esimerkkeja tallaisista ovat
uudenlaiset uramallit, kustannussaastoohjelmat, digitalisaatiohankkeet ja kasvuohjelmat.
Tyontekijat toistavat organisaatioon luotuja kaytantoja paivasta toiseen ja nain ollen niilla on
merkittava vaikutus siithen, minkalaisiin asioihin tyontekijoiden huomio kiinnittyy, minkalaisia
tunteita ne herattavat ja minkalaista toimintaa nama kaytannot laadultaan synnyttavat. (Vuori
& Vuori 2022, 40). Muutos on nykypaivana enemmankin pysyva tila kuin poikkeus (Talsi 2015,
5).

Tyosuojeluhallinnon (2023) mukaan psykososiaalisilla kuormitustekijoilla (Kuva 1) tarkoitetaan
tyon sisaltoon ja jarjestelyihin seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita,
jotka voivat aiheuttaa tyontekijalle haitallista kuormitusta. Psykososiaaliset kuormitustekijat
eivat ole yksilon ongelmia, vaan ne koskevat kaikkia tyontekijoita. Kuormitustekijat ovat aina

kytkoksissa tyohon tai tyooloihin riippumatta siita, kuka tyota tekee (Tyosuojeluhallinto 2023.)

Tyon jarjestelyihin
liittyvat
kuormitustekijat

Tyon sisaltoon Tydyhteison sosiaaliseen
liittyvat toimivuuteen liittyvat
kuormitustekijat kuormitustekijat

Kuva 1. Psykososiaaliset kuormitustekijat (Mukailtu: Tyosuojeluhallinto 2023).

Psykososiaalisten riskien arviointi on tyopaikan lakisaateista toimintaa (Tyoturvallisuuslaki
738/2002). Haitallisen tyokuormituksen merkit voivat ilmeta muun muassa kayttaytymisen
muutoksina, tunnetasolla, erilaisina muistivaikeuksina, tyon hallinnan katoamisena seka
fyysisina  kipuina ja  elimiston toimintahairioina  (Tyoturvallisuuskeskus  2022).
Tyoturvallisuuslaki  (738/2002, 258) velvoittaa tyonantajaa puuttumaan haitallisen

tyokuormituksen tilanteisiin. Kaytannossa esihenkilo ryhtyy selvittamaan tilannetta yhdessa
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tyontekijan kanssa asian havaittuaan tai siita tiedon saatuaan (Tyoturvallisuuskeskus 2022). Jos
kuormitusta todetaan, tyonantajan tulee vahentaa sita, seka kayttaa selvityksen ensisijaisena

laatijana tyoterveyshuoltoa (Mannermaa 2022, 305).

Epailty kuormitus voi tulla tyonantajan tietoon tyontekijalta, tyoterveyshuollolta tai
esihenkilon kautta. Liikakuormituksen todentumisen jalkeen selvitetaan kuormitukseen
johtaneet syyt ja sovitaan toimenpiteista kuormituksen vahentamiseksi. Esihenkilon vastuu on
kuormitusepaily kasittelyssa suuri, koska asia tulee kasitella aina ensin tyontekijan ja
esihenkilon kesken (Mannermaa 2022, 305.)

Tyoterveyslaki (738/2002) velvoittaa tyonantajaa huolehtimisvelvoitteella, jossa tyonantajan
on huolehdittava tyontekijoiden terveydesta ja tyoturvallisuudesta tarpeellisella ja riittavilla
toimenpiteilla. Tyonantajan tulee turvata tyontekijan turvallisuus hanen tyoymparistossansa.
Laki velvoittaa myos huolehtimaan seurannasta, jossa tulee huomioida kokonaisvaltaisesti

tyontekijan tyoympariston vaikutukset terveyteen (738/2002, 8S8.)

3.2 Tyoturvallisuus ja tyohyvinvointi

Tyoturvallisuus on tydelaman perusarvo. Usein tyoturvallisuuden merkitys tyopaikalla
ymmarretaan vasta silloin, kun tyoperaisia sairastumisia sattuu. Tasta huolimatta joillakin
toimialoilla tyoperaisten sairastumisten maara on kasvussa, vaikka tietoa ja hyvia kaytantoja
hyodynnetaan enemman kuin koskaan ennen (Mannermaa 2022, 21.) Tyohyvinvointi on tarkeaa
ottaa huomioon ennakoivaa toimintaa johdettaessa. Reagoiminen vain jo syntyneisiin ongelmiin
on hinnaltaan kallista, aikaa vievaa ja ihmissuhteita rasittavaa (Virtanen & Sinokki 2014, 44).
Tyohyvinvointi muodostuu tyon mielekkyydesta, tyontekijan hyvasta terveydentilasta, tyossa
vallitsevasta turvallisuudesta ja hyvinvointia edistavat tyoskentelysta (Sosiaali- ja
terveysministerio 2023). Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa saada kokea tyossa fyysista
turvallisuutta, tyoskennella turvallisessa sosiaalisessa ymparistossa, saada muilta osaamiselleen
arvostusta ja arvostaa myos omaa osaamista seka kehittaa osaamistaan luottamuksellisessa
ilmapiirissa (Virtanen & Sinokki 2014, 28-29.)

Tyon mielekkyys syntyy hyvasta tyopaikasta, johon vaikuttavat tyon sopiva haastavuus ja
tyopaikan ilmapiiri. Sopiva kuormitus tyopaikalla edistaa terveytta ja tyokykya. Hallitsematon
ja liiallinen kuormitus seka huonot tyoolot puolestaan lisaavat tyon haittoja (Tyosuojeluhallinto
2023.)

Henkiseen hyvinvointiin kuuluu myos yleinen tyytyvaisyys omaan elamaan. Tyontekijan
myonteinen perusasenne, kyky sietaa vastoinkaymisia seka oman itsensa hyvaksyminen

edistavat ihmisesta itsestaan lahtevina voimavaroina kokonaisvaltaista hyvinvointia seka
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tyohyvinvointia. Myos itse tyolla on merkitysta hyvinvointiin. Tyon organisointi,
kehitysmahdollisuudet, yhteistoiminta, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja esimiehen tuki
edistavat henkista hyvinvointia tyossa (Mannermaa 2022, 303.) Parhaimmillaan tyo tuottaa
ihmiselle hyvinvointia tavalla, joka tekee elaman merkitykselliseksi (Virtanen & Sinokki 2016,
9).

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa kaytetaan usein yleisnimikkeita kuten tyossa viihtymista ja
tyotyytyvaisyytta. Tyohonsa tyytyvainen haluaa usein sailyttaa tutun hyvan tilanteen eika
muuttaa sita. Sen sijaan Tyon imu merkitsee tyontekijalle hyvinvointia, jonka seurauksena
tyossa myos viihtyy, vaikka tyo olisi vaativaa. Tyon imusta puhuttaessa ei ole tarkoitus korostaa
tyossa viihtymista, vaan tyon muodostumista tekijalleen merkitykselliseksi hanen onnistumisen
kokemuksien ja positiivisten tunteiden seurauksena. Vastineeksi ponnisteluista tyontekija saa
kokea tyonsa merkitykselliseksi ja tyoymparistonsa mielekkaaksi. Tallaista tyohyvinvoinnin tilaa

kutsutaan tyon imuksi (Hakanen 2011, 6-38.)

Tulevaisuudentutkijoiden mukaan alyteknologian hyodyntaminen ja jalostaminen ovat vasta
alullaan. Mullistukset tyossa jatkuvat ja ne eivat viela nayta mita kaikkea uutta tyohon tulee
syntymaan. Muutos on kiihtyvaa, kuten sen mukanaan tuottama kuormitus ja stressi
(Karjalainen 2021, 38.)

Tyohyvinvoinnin lisaksi suomalaisessa tyoelamassa puhuttavat nykypaivana tyon muutokset,
kuten tyon roolien muutokset ja erilaiset organisaatiouudistukset. Tyoelamamuutoksilla voi olla
merkittavia seurauksia organisaatioille ja tyontekijoille. Organisaatiomuutosten kokeminen
myonteisena on tutkimusten mukaan tarkeaa muun muassa tyontekijoiden tyotyytyvaisyydelle,
tyoorganisaatioon samastumiselle, motivaatiolle ja luottamuksen sailymiselle (Hakanen &
Perhoniemi 2008, 15.) Jatkuvien muutosten koetaan kuormittava tyontekijaa, koska ne vaativat
tyontekijalta sopeutumista, epavarmuuden sietamista, uuden opettelua ja vanhoista tutuksi
tulleista tyotavoista luopumista. Tutkimusten mukaan tyon aiheuttamasta kuormituksesta
palautuminen on vaikeutunut taman vuosituhannen alusta lahtien. Myos ihmisten kokemukset
tyon kuormittavuudesta ovat lisaantyneet (Tyoolobarometri, 2017. Sutela ym., 2019.)
Organisaatioissa esiintyvien jatkuvien muutosten keskella tyontekijat ovat alkaneet

kaipaamaan tyolta enemman pysyvaa tilaa (Hakanen 2011, 6-7).

Tyouupumus voi toimia halytysmerkkina haitallisesta tyokuormituksesta (Hakanen & Perhoniemi
2008, 39.) Tyoterveyslaki (L 738, 258) velvoittaa tyonantajaa tarpeellisiin toimiin havaittuaan
tyontekijan fyysisen tai psyykkisen terveydentilan vaarantuessa, jotta vaara valtetaan tai uhkaa
vahennetaan. Nain ollen tyontekijan terveydentilan tyoperaisen sairastumisen seurauksena
organisaatio on rikkonut lakia. Psykososiaalinen kuormitus tulee havaita ajoissa. Hyva
johtaminen, vuorovaikutuksellinen tyoote ja vastuullinen delegointi ovat osa nykyaikaista ja

kehittynytta tyosuojelua. (Karjalainen 2021, 37.) Mielenterveyden hairiot ovat merkittava
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riskitekija tyokyvyn heikentymiselle ja ennenaikaiselle elakkeelle siirtymiselle. Tulosten
mukaan yhteys tyouupumuksen ja masennuksen valilla on kaksisuuntainen: TyOuupumus voi
altistaa masennukselle ja masennus puolestaan tyouupumukselle (Hakanen & Perhoniemi 2008,
17. 38.)

Tyoterveyshuollon merkitys tyohyvinvoinnissa on ensisijaisen tarkea. Jotta tyon terveysuhkiin
voidaan ajoissa puuttua, tulee olla tarjolla tietoa, miten kuormitus voidaan ajoissa tunnistaa
ja oikeanlaista apua tarjota. T tarjoaa apua kuormitusten tunnistamiseen, hallintaan ja
ratkaisuihin, mutta kokoaikaista tyoterveyspsykologia harva tyopaikka palkkaa. Seka
tyoterveyshuollossa etta tyosuojelulla on yhteinen tavoite, jonka mukaan tyossa aiheutuviin

terveysongelmiin tulee puuttua ajoissa ja ennaltaehkaisevasti (Karjalainen 2021, 41.)

3.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Uutisointi tyoelamasta kertoo tyohon kohdistuvista saastoista, laikkauksista, supistukista,
muutoksista ja yhdistymisista. Uutisointi on usein ongelmakeskeista ja lannistavaa. Melko vahan
kuulee puhuttavan innovatiivisista ratkaisuista, luovasta ongelmanratkaisusta, uudistumisesta,
kayttamattomista voimavaroista tai potentiaalien tunnistamisesta ja hyodyntamisesta. Sen
sijaan, jos menestyvissa organisaatioissa tyontekijoiden osaaminen, ideoiden hyodyntaminen ja
luovuus ovat kaytossa, ovat myos tyontekijat tyohonsa motivoituneita. Tama edellyttaa

dialogista johtamistapaa ja aitoa dialogia tyon osapuolten kesken (Syvanen ym. 2015, 13.)

Lasnaolo on tarkea dialogisen esimiehen ominaisuus ja velvollisuus. Esimiehen lasnaololla
tarkoitetaan halua ja tapaa olla lasna aidosti, kiinnostuneena, luotettavana, turvallisena,
helposti lahestyttavana ihmisena ihmiselle. Dialogisen vuorovaikutuksen keskiossa on aito
kiinnostus tyontekijoista. Henkilosto kaipaa nykyista enemman lahiesimiesten ja ylemman
johdon lasnaoloa. Yleinen kokemus on myos se, etteivat tyonantajat ja esimiehet ole
kiinnostuneita tai heilla ei ole aikaa kohdentaa huomiotaan ja huolehtia tyontekijoista
yhteisona tai yksilona. Kiinnostuneisuuden kokemus liittyy myos lasnaoloon ja siihen liittyvaan
syvalliseen kuunteluun, joka on merkittava dialogisen johtamistavan piirre (Syvanen ym. 2015,
58-65.)

Vuorovaikutteisen ja osallistavan johtamisen on todettu lisaavan tyohyvinvointia kannustamalla
tyontekijoita nakemaan tyonsa tyOyhteisossa moniammatillisesti, seka tarjoamalla
mahdollisuuden kehittaa toimintaa entista paremmaksi tyontekijoiden omaa nakemysta ja
kokemusta hyodyntaen (Tyosuojeluhallinto 2019, 20.) Organisaatiolta saatavan tue
merkityksella ja tyossa esiintyvalla paineella on tutkimusten mukaan suora yhteys

Spielberger 1998, 294-305). Monesti paras neuvo esihenkilotyohon on kuunnella tyontekijoita,
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ottaa ongelmatilanteet ajoissa puheeksi, tehda paatoksia ja perustella ne ja toimia sanojensa
mukaisesti (Mannermaa 2022, 310). Myos tyontekijoiden motivoimisen taito on tarkeaa, koska
niin kauan kuin tyo on tekijalleen merkityksellista, ei esimiesten tarvitse erikseen pyrkia

motivoimaan ihmisia tekemaan tyotaan (Syvanen ym. 2015, 37).

Lasnaolo on tarkea dialogisen esimiehen ominaisuus ja velvollisuus. Esimiehen lasnaololla ja
dialogisella johtamistavalla (kuva 2) tarkoitetaan halua ja tapaa olla lasna aidosti,
kiinnostuneena, luotettavana, turvallisena seka helposti lahestyttavana ihmisena ihmiselle.
Dialogisen vuorovaikutuksen keskiossa on aito kiinnostus tyontekijoista. Henkilosto kaipaa
nykyista enemman lahiesimiesten ja ylemman johdon lasnaoloa. Yleinen kokemus on myos se,
etteivat tyonantajat ja esimiehet ole kiinnostuneita tai heilla ei ole aikaa kohdentaa
huomiotaan ja huolehtia tyontekijoista yhteisona tai yksilona. Kiinnostuneisuuden kokemus
liittyy myos lasnaoloon ja siihen liittyvaan syvalliseen kuunteluun, joka on merkittava dialogisen

johtamistavan piirre (Syvanen ym. 2015, 58-65.)

1. Esimiehen laaja ja riittdva johtamisosaaminen (organisatorinen johtamlsosnmlnel)

y
2. Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien luominen ty&ntekljlllo)

3. Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus )

4. Arvostus )

5. Kuunteleminen )

6. Innostaminen, kannustaminen
ja rohkaiseminen

7. Tuen ja avun ur]oamlnen)

Kuva 2: Dialogisen johtamistavan keskeisia piirteita (Mukailtu: Piippo ym. 2022)

Hyvaa johtajuutta kuvaa sitoutuminen jatkuvaan kehitykseen, jossa keskeisinta on uuden
oppiminen ja luottamuksen rakentuminen seka motivointi. Erilainen johtaminen nakyy
erilaisena henkiloston tyytyvaisyytena. Silla on merkitysta myos tyon tuottavuudessa,
henkilokunnan tyotyytyvaisyydessa ja tyohon liittyvan hallinnan kokemuksissa. Johtamisella on
merkitysta organisaation uudistumisessa ja tyohyvinvoinnista huolehtimisessa (Mukailtu: Piippo
ym. 2022, 23.)
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3.4 Organisaatiot ja itseohjautuvuus

Frederic Lalouxin (2021) mukaan organisaatioiden kehitys ei tapahdu jatkumona vaan
ennemmin akillisina harppauksina, jotka ovat aikojen saatossa tuoneet lapimurtoja
teknologiaan, toimentulon hankkimiseen, yhteiskuntaa saatelevan vallan rakenteisiin,
ajattelutapoihin seka tapaa tehda yhteistyota. Jokaisella harppauksella on syntynyt
aikaisempaa vaikuttavampi organisaatiomalli (Laloux 2016 20-21). Laloux (2016) kuvaa
organisaatioita neljalla erilaisella mallilla (kuva 3), joista jokainen organisaatiomalli on
kehittyessaan tuonut ihmisille laajemman nakokulman tarkastella asioita (Laloux 2021, 20-39).
Malleista varhaisin eli punainen edustaa impulsiivinen maailmankuva, variltaan meripihka
edustaa sovinnainen maailmankuva, oranssi saavutuskeskeinen maailmankuva seka vihrea
moniarvoista maailmankuva. Lalouxin (2021) mukaan organisaatioiden kehittyminen on
vaistamatonta, koska ympariston muuttuessa vanhan maailmankuvan mukainen ajattelutapa ei

toimi, joka on johtanut kehittyneempien ajattelumallien syntyyn (Laloux 2021, 22-41.)

~ SAAVUTTAMINEN

A

. Innovointi Voimauttaminen
Toistettavat

prosessit @ I q
Tavoitteilla johtaminen Arvopohjainen
6%} ] kulttuuri

A E@
2

Ylhaalta alas Organisaatio- C@

johtaminen kaavio Sidosryhmien

Meritokratia huomioiminen
© lliemne Appert 2016

Kuva 3. Yhteenveto neljasta nykyisesta organisaatiomallista (Laloux 2021, 38-38. Teal Suomi
2023).

Lalouxin (2021) tutkimuksiin pohjautuvaa uutta rakentuvaa organisaatiota kuvataan
sinivihrealla varilla ja nimella Teal-organisaatio, joka tuo mukanaan itseorganisoitumista ja
organisaation valmiutta jatkuvaan kehittymiseen. Organisaatioille tyypillinen valtahierarkia on
korvattu itseohjautuvuuteen tukevalla johtamisella, jossa organisaatioiden strategioita ei

ajatella kiveen hakattuina, koska ymmarretaan, etta tulevaisuutta ei pystyta ennustamaan.
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Organisaatio kehittyy sita mukaan, kun uusia ihmisia tulee organisaatioon (Laloux 2021, 20-21,
40-41. Teal Suomi 2023.) Piipon (2021) mukaan Itseohjautuvuus ei tarkoita yksin toimimista.
Itseohjautuvuudella tarkoitetaan tyoyhteisoa, jossa hierarkkisen johtamisen (Laloux 2021, 34)
sijaan halutaan vaikuttaa tyontekijoiden sisaiseen motivaatioon ja avoimuutta kannustavaan
tyokulttuuriin. Esihenkiloilta ja tyonohjauksien ohella tyoyhteisolta saatava oikea aikainen tuki
on tarkeaa, eteenkin kuormittavaksi koettujen asiakastilanteiden kasitellessa (Piippo ym. 2021,
82).

Lalouxin (2021) mukaan organisaatioiden kehityksessa eletaan murroskautta, jossa vanhat tavat
eivat enaa ole toimivia eika uusia ole viela muotoutunut tilalle. Tyopaikan haasteiden
ratkaiseminen on muodostunut vaikeaksi, koska organisaatiolta saatava tuki nykyhaasteisin
koetaan, on vanhanaikaisena ja itseohjautuvaan tyohon sopimattomalta. Lalouxin (2021)
mukaan muutoksen kohdistuva korkean kompleksisuuden tarpeelle, toisin sanoin
itseohjautuvuuden tukemiseen, johon nykyiset vallassa oleva organisaatiorakenteet eivat
kykene vaikuttamaan niiden hierarkkisuuden takia ja vahaisen kompleksisuuden vuoksi (Laloux
2021, 60). Uudenlaisen itseohjautuvuuteen ja jatkuvaan kehitykseen tahtaava
organisaatiomuutoksen ongelmana on vanhan hierarkkiseen organisaatiomalliin rakentuvan

toiminnan saman aikaisuus (kuva 4).

Kuva 4. Hierarkkinen ja kompleksinen toimintaymparisto (Laloux 2021, 158-159. Teal Suomi
2023).

Organisaatiomuutoksen aikakauteen kuuluu sekin, etta osa ihmisista takertuu yha tiukemmin
vanhoihin  nakokulmiinsa ja  uskomuksiinsa.  Ylimmassa ja  keskijohdossa seka

henkilostohallinnossa tyoskentelevat kokevat itseohjautumiseen siirtymisen uhkana, jolloin he
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menettavat itselleen ominaisen tyotavan hierarkkisen vallan kayton. Itseohjautuvuuden

toimivuuden edellytys on dialogisuutta tukevat rakenteet ja kaytannot (Laloux 2021, 149.)

3.5 Organisaatiot ja psykologinen turvallisuus

Organisaatioilla on omia maariteltyja ja kirjattuja arvoja, jotka nakyvat visioissa ja
strategioissa mutta ei tyontekijoiden motivoitumisen kannalta on merkittavaa toteutuvatko
tyoyhteison julkilausutut arvot kaytannossa. Arvoteorian mukaan tyontekijoiden on tarkeaa
voida osallistua tyopaikan arvojen, strategioiden, paamaarien seka konkreettisten tavoitteiden
laatimiseen. Sen sijaan tyomotivaatiota laskee, jos arvot eivat ole yhtenaisia, eivat toteudu tai
esiintyy arvoristiriitoja (Syvanen ym. 2015, 124-125.) Organisaatioiden muutoksissa
psykologisen turvallisuuden merkitys tyon tulokselle on kasvanut (Tyoterveyslaitos 2021).
Organisaatioiden = muutostilanteissa  johtamisen = merkitys  korostuu  entisestaan.
Muutosjohtamisessa tulee kiinnittaa huomiota kaikkien tyontekijoiden mukaan ottamiseen ja
luottamuksen rakentamiseen. Myos johdon toimiminen esimerkillisesti ja palautteen antaminen
vaikuttaa tyon kokemiseen merkitykselliseksi (Virtanen & Sinokki 2014, 119-120).
Organisaatioissa kaynnissa olevat uudistuksen ja muutokset nahdaan nykypaivana enemman
pysyvana tilana kuin poikkeuksellisena tai valiaikaisena, jolloin myos johtaminen painottuu
muutosjohtamiseen (Talsi 2015, 53). Talloin johtamiseen tarvitaan ihmiskeskeisia esimiehia.
Organisaatio ei saa unohtaa tyontekijaa tai itsenaista tiimia omilleen. Tarjolla pitaa olla
tukirakenteita, jotka auttavat tyontekijoita selviytymaan itsenaisessa tyossaan. Kun ihmiset

tarvitsevat apua, heidan pitaa tietaa, mista sita saa (Hakanen 2021.)

Tulevaisuuden vastuullinen johtaminen pitaa sisallaan ihmisten kokemuksen arvostamisen ja
heidan ottamisensa mukaan tyokulttuurin kehittamiseen. Organisaation tyontekijoiden
kokemuksen ymmartaminen on seka vastuullista etta organisaation jatkuvuuden kannalta
elinehto. Erilaiset kyselyt ovat tarjonneet tyontekijoiden kokemuksen ymmartamiseen
perinteisesti kattavan ja kustannustehokkaan, mutta riittamattoman ratkaisun. Sen sijaan
haastattelut tarjoavat arvokkaan lisan organisaation jasenten kokemusten ymmartamiseen,
silla haastatteluissa henkilo itsekin pysahtyy ajattelemaan omia kokemuksiaan organisaation
arjesta (Vuori & Vuori 2022, 40-41.)

Psykologisesti turvallisessa tyoymparistossa on mahdollisuus kohdata erilaisia tyohon liittyvia
konflikteja turvallisesti, jolloin erilaiset nakokulmat ovat sallittuja ja niista voidaan yhdessa
oppia (Tyoterveyslaitos 2021). Tyopaikan keskustelukulttuurilla on merkitysta, koska juuri
keskustelemalla erilaisista tyohon liittyvista asioista ja ilmioista tyontekijat tuovat omia
henkilokohtaisia nakemyksiaan ja mielipiteita esille. Hyvassa tyoyhteisossa kenenkaan ei
tarvitse kokea pelkoa joutua naurunalaiseksi tai nahda syyttavan sormen osoittavan. Sen sijaan

psykologinen turvallisuus nakyy kunnioittavan suhtautumisena erilaisiin ihmisiin, seka
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arvostuksena rikkaaseen erilaisuuteen. (Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 30.) Organisaation johto,
esihenkilot ja ylipaataan kaikki vastuurooleissa olevat vaikuttavat merkittavasti psykologisen

turvallisuuden syntyyn (Tyoterveyslaitos 2021).

Psykologinen turvallisuus koetaan turvallisena ilmapiirina, jossa organisaation johto ja
esihenkilot ovat tarkeassa asemassa. Pysyva turvallisuus edellyttaa hyvaa johtamista, mutta se
vaatii tukea koko tyOyhteisolta. TyOyhteison vuorovaikutussuhteet ovat merkityksellisia ja
edellytys luottamuksellisen ilmapiirin rakentumiseen. (Carmeli & Gittell, 2009.) Psykologinen
turvallisuus nahdaan tyorooleihin kiinnittymisen ja tyon imun edellytyksena (Yli-Kaitala &
Toivanen 2021, 30-32). Konkreettisesti tama nakyy arvostavan vuoropuhelun kokemuksina,
avoimuuteen kannustamisena ja oman haavoittuvuuden osoittamisena seka oman ajan

priorisoimisena aktiiviseen kuunteluun (Tyoterveyslaitos 2021).

3.6 lItsensa johtaminen

Itsensa johtamisen perusta on itsetuntemuksen lisaantymisessa. Jollei kykene ymmartamaan ja
johtamaan itseaan, on vaikeaa kuvitella, etta osaisi johtaa muitakaan niin, etta kykenisi
hyodyntamaan johdettaviensa potentiaalin ja motivoimaan heita tehtavassaan. Tuntemalla
omat kyvyt ja tavat toimia, voi hyodyntaa persoonallisuuttaan haluamallaan tavalla.
Voidakseen kayttaa persoonallisuuttaan johtamisen tyokaluna esimiehen on kyettava
analysoimaan ja johtamaan itseaan, suuntaamaan henkinen energiansa tarkoituksenmukaiseen
toimintaan, yhdistamaan ty0 ja perhe-elama seka huolehtimaan riittavan hyvin

kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan (Ruutu & Salmimies 2014.)

Itseohjautuva tyontekija saa suunnitella aikataulujaan ja osaksi myos tyonsa sisaltoa.
Itseohjautuvuuden vaarana on tyontekijan epavarmuuden lisaantyminen ja jaaminen yksin
tyohon liittyvan vastuun ja sisallon kysymyksien kanssa. Organisaatio ei saa unohtaa tyontekijaa
tai itsenaista tiimia omilleen. Tarjolla pitaa olla tukirakenteita, jotka auttavat tyontekijoita

selviytymaan itsenaisessa tyossaan (Hakanen 2021.)

Hyvinvoivalla esimiehella on mahdollisuudet toimia parhaalla mahdollisella tavalla
tyontekijoiden tuen ja kehittamisen saralla, mutta jos esimies ei ole tyokykyinen silloin
myoskaan tyoyhteison toiminta ei ole jarjestyksessa. Tyopaikalla annettavalla palautteella on
merkitysta esihenkiloille ja tyontekijoille, koska sen avulla voidaan tukea voimavaraisesti

tyontekijoiden kehitystd oman tyonsa parhaina tekijoina (Akerblom 2015, 43-45.)

Tyon imulla tarkoitetaan yksilon itsensa kokemaa uppoutumisen tilaa, jossa tyontekija pitaa
tyotaan enimmakseen merkityksellisena, inspiroivana ja innostavana seka on tyostaan ylpea

(Hytonen 2018, 21-23). Tyossa tulee olla liiallisen kuormituksen sijaan riittavasti erilaisia
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energisoivia voimavaroja, jotka heijastuvat tyontekijoiden kokemana tyon ilona ja imuna
(Hakanen & Perhoniemi 2008, 29). ”Tyon ilo ja imu kasvavat kannustavassa ja hyvidnsuopaisessa
tyoyhteisossd, jossa voi tuntea onnistumisen riemua tyon ylléttdvissdkin haasteissa” (Hakanen
2011, 6).

4  Kehittamisasetelma
4.1 Tyon tavoite ja kehittamistehtava

Opinnaytetyoni tarkoituksena on tuoda ajankohtaista tietoa rikosseuraamustyontekijoiden tyon
sisaltoon, tyojarjestelyihin seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen vaikuttavista tekijoista.
Opinnaytetyohoni keskiossa on Uudenmaan yhdyskuntaseuraamustoimistossa tyoskentelevien
rikosseuraamustyontekijoiden haastattelu. Haastattelulla on tarkoitus kerata tietoa
rikosseuraamustyontekijoiden tyon sisaltoon ja jarjestelyihin seka tyoyhteison sosiaaliseen
toimivuuteen vaikuttavista tekijoista. Tavoitteena on myos antaa rikosseuraamuslaitokselle
ajankohtaista tietoa yhdyskuntaseuraamustyon tyOhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.
Opinnaytetyolle ei ollut erillista tilaajaa, vaan opinnaytetyon aihe valikoitui tyopaikan esiin
nostamista tyohyvinvointia koskevista asioista, seka opinnaytetyon tekijan omista osaamisen-
ja kiinnostusten alueista kasin. Keskeisena viitekehyksena opinnaytetyossa oli tyohyvinvointi
seka psykososiaalista kuormitusta aiheuttavat tekijat. Opinnaytetyo on tutkimuksellinen
kehittamistehtava. Sen tavoitteena on myos nostaa esille tekijoita, joilla on tyon

psykososiaalista karmittavuutta lisaavia vaikutuksia.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksena on selvittaa, miten tyon psykososiaaliset kuormitustekijat
on tuoda vastauksia tutkimuskysymykseen rikosseuraamustyontekijoiden kokemusten kautta

seka tuoda tutkittavan kohderyhman tyotilanne nakyvaksi tyoyhteisolle seka organisaatiolle.

Opinnaytetyossa nousseilla kehittamisehdotuksissa on tarkoitus vaikuttaa
yhdyskuntaseuraamustyon tyohyvinvointiin, seka dialogisen tyootteen lisaantymiseen.
Opinnaytetyd  tarjoaa  organisaatiolle = mahdollisuuden  hyodyntaa  tyontekijoiden
kokemusperaista tietoa tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Opinnaytetyon avulla on
tarkoitus avata puitteet tyontekoa tukevan tyohyvinvoinnin tarkasteluun. Opinnaytetyolla
saatavien tulosten avulla on tarkoitus kerata tietoa siita, mita tyoyhteisossa on tarvetta tukea,
vahvistaa ja kehittaa. Tavoitteena on, etta taman opinnaytetyon tuloksena
Rikosseuraamuslaitoksella on kaytettavissaan uutta tietoa ja ymmarrysta tyohyvinvointiin

vaikuttamisesta ja parantamisesta.
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4.2  Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Toikon ja Rantasen (2009) mukaan kehittamistoiminta tahtaa muutoksen, silla tavoitellaan
jotakin parempaa tai tehokkaampaa kuin aikaisemmat toimintatavat tai -rakenteet.
Kehittamistoiminta voi kohdistua yksittaisiin tyontekijoihin ja heidan ammatilliseen
osaamiseensa. Asiantuntija-ammatteihin sisaltyy jo lahtokohtaisesti ajatus osaamisen
jatkuvasta kehittamisesta. kohde voi vaihdella yksittaisista ihmisista toimintaprosesseihin,

tyoyhteisoihin ja organisaatioihin (Toikko & Rantanen 2009, 16-17.)

Kehittamisen valineina toimivat tutkimusmenetelmat. Tutkimusmenetelmien valinta perustuu
tutkimusongelmaan, toisin sanoen siihen, millaiseen kysymykseen etsitaan ratkaisuja.
Tutkimusmenetelmien luotettavuus arvioidaan tieteellisten periaatteiden mukaisesti.
Kehittamisvalineita voidaan jasentaa esimerkiksi sen mukaan, pyritaanko niilla selvittamaan
kehittamisen tarvetta, yllapitamaan kehittamiseen liittyvia sosiaalisia prosesseja vai

arvioimaan tavoitteiden saavuttamista. (Toikko & Rantanen 2009, 18-19.)

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on tiedontuotantoa, jossa kysymyksenasettelut nousevat
kaytannon toiminnasta ja rakenteista. Talloin voidaan uudesta tiedonmuodostuksen tavasta,
jossa tutkimus on avustavassa roolissa (Toikko & Rantanen 2009, 22-23.) Tutkimuksellinen
kehittamistyo on prosessinomaista toimintaa, jossa nakokulmina ovat tiedontuotanto ja eri
toimijoiden osallistuminen kehittamistyohon. Kehittamistyo perustuu eri toimijoiden
sitoutumiseen ja aktiiviseen kehittamiseen osallistumiseen. Tassa lahestymistavassa myos
toiminnan kehittajan, eli tassa tapauksessa opinnaytetyon tekijan, odotetaan osallistuvan
konkreettisesti kehitettavaan toimintaan ollen dialogissa toimijoiden kanssa koko
kehittamisprossin ajan. Kehittamistoiminnan toteuttamista voivat edistaa tutkimukselliset
asetelmat, tutkimustieto seka tutkimusmenetelmien hyoddyntaminen. Tutkimuksellinen
asettelu voi edistaa tulosten kayttokelpoisuutta ja siirrettavyytta myohemmin ja laajemmin
(Toikko & Rantanen, 2019, 10-11.)

Toikon ja Rantasen (2009) mukaan tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa yhdistetaan
tutkimuksen ja projektitoiminnan periaatteita pyrkimyksena tuottaa tutkittavasta asiasta uutta
tietoa. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa yhdistyvat konkreettinen kehittamistoiminta
ja tutkimuksellisen tiedon hyodyntaminen. Nain tutkimuksellisen kehittamistoiminnan voidaan
kuvata olevan toimintaa, joka kohdistuu kehittamistoiminnan ja tutkimuksen risteykseen. Kun
kaytannon kysymykset ja ongelmat ohjaavat tiedontuotantoa aidossa toimintaymparistossa,
tutkimuksellisia menetelmia ja asetelmia hyodyntaen, voidaan puhua tutkimuksellisesta
kehittamistoiminnasta (Toikko & Rantanen, 2009, 19-22.)
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4.3 Haastattelu laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmana

Haastattelussa ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, jolloin
haastatteluhetki ja tilanne antavat juuri sen hetkisen tiedon tutkittavasta asiasta. Haastattelu
on ennalta suunniteltua toimintaa, jonka tavoitteena on kerata informaatiota ja hankkia tietoa
itse tilanteesta. Haastattelu tarjoaa mahdollisuuden saada esiin vastausten taustalla olevia
motiiveja. MyoOs haastatteluaiheiden ja kysymysten jarjestysta on mahdollista saadella
(Hirsjarvi & Hurme, 2008, 34-43.)

Haastattelut voivat olla strukturoituja (lomakehaastattelu), teemahaastatteluja (yhdistelma
lomake- ja avoimesta haastattelusta) tai avoimia haastatteluja. Haastattelut voidaan toteuttaa
joko yksilo-, pari- tai ryhmahaastatteluna. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 197-199.)

Kaytan opinnaytetyossasi puolistrukturoitua haastattelua.

Puolistrukturoiduille haastattelumenetelmalle on ominaista, etta jokin haastattelun nakokohta
on lyoty lukkoon, mutta ei kaikkia. Kysymysten muoto on puolistrukturoidussa
haastattelumenetelmassa kaikille samat. Haastattelukysymykset on tehty ennakkoon, mutta
vastauksia ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat voivat vastata omin sanoin.
Teemahaastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan. Teemahaastattelu
on puolistrukturoitu menetelma siksi, etta haastattelun aihepiiri on kaikille sama. Myos
kysymykset ja kysymyksen muoto ovat samat kaikille haastateltaville sama (Hirsjarvi & Hurme,
2008, 47-48.)

Haastattelussa haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista vaarinkasityksia,
selventaa ilmausten sanamuotoja, pitaa ylla keskustelevaa ilmapiiria tai antaa kysymykset
haastateltavalle jo etukateen. Lisaksi haastattelun etuihin kuuluu, etta haastattelija voi toimia
samalla havainnoitsijana, jolloin muistiin voidaan kirjoittaa my0s, miten eri kysymysten
vastukset ilmaistaan. Tutkimuseettisesti haastatteluun etuna voidaan pitaa haastateltavan
mahdollisuutta keskeyttaa haastattelu ja kayda halutessaan asiasta keskustelua haastattelijan
kanssa (Tuomi & Sarajarvi 2002, 85-86.)

Haastattelussa mahdollistuu haastateltavalle tilaisuus tuoda itsestaan subjektina esille asioita
mahdollisimman avoimessa ymparistossa. Haastattelutilanteessa on myos mahdollisuus nahda
haastateltavan ilmeet ja eleet. Haastateltava voi myos kertoa aiheesta laajemmin kuin
haastateltava pystyy ennakoimaan. Haastattelutilanne luo myos mahdollisuuden saada
lisaselvyytta kysymyksiin tai vastauksiin, seka syventaa saatua tietoa perusteluilla tai
lisakysymyksilla. Haastattelujen teko edellyttaa huolellista suunnittelua ja kouluttautumista

haastateltavan rooliin ja tehtavaan, mika vie aikaa (Hirsjarvi, ym. 1997, 192-193.)

Haastattelin  opinnaytetyotani  varten  Uudenmaan  yhdyskuntaseuraamustoimistossa

tyoskentelevia 10 rikosseuraamustyontekijaa. Tutkimusluvan saatuani lahestyin maaliskuussa
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2022 Vantaan yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoitaty0 sahkopostilla, jossa esittelin
opinnaytetyoni (Liite 1). Sahkopostissa kerroin tekevani opinnaytetyoni Vantaan
yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvasta aiheesta. Kerroin,
etta opinnaytetyoni tutkimuskysymyksena on selvittaa, miten tyon psykososiaaliset
opinnaytetyoni kehitystehtavasta, jonka tarkoitus oli tuoda vastauksia tutkimuskysymykseen
rikosseuraamustyontekijoiden kokemusten kautta seka tuoda tutkittavan kohderyhman

tyotilanne nakyvaksi tyoyhteisolle seka organisaatiolle.

Kerroin keraavani aineiston haastattelemalla toimistomme yhdyskuntaseuraamustyota tekevia
rikosseuraamustyontekijoita ja etta haastateltavan tulee olla tyoskennellyt toimistolla
viimeiset kaksi vuotta, vahintaan kolmea eri yhdyskuntaseuraamuksen toimeenpanoa tekeva-
ja 100 % asiakastyota tekeva tyontekija. Kerroin haastatteluihin tarvittavan ajan olevan noin

45 min- 1 h ja etta haastattelut voidaan toteuttaa joko toimistolla tai Teamisin valityksella.

4.4  Laadullisen haastatteluaineiston analysointi

Kaytat aineistoni analyysissa sisallonanalyysia. Sisaltoanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota
voidaan kayttaa kaikissa laadullisen tutkimuksen perinteissa. Myos useimmat eri nimilla
kulkevat laadullisen tutkimuksen menetelmat perustuvat usein sisallonanalyysiin.
Sisallonanalyysi on analyysimenetelma, jolla pyritaan saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus
tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. Sisallonanalyysi on tekstianalyysia. Laadullisen aineiston
analysoinnin tarkoitus on tutkittavan ilmion informaatioarvon lisaaminen. Hajanaisesta
aineistosta pyritaan luomaan mielekasta, selkeaa ja yhtenaista informaatiota antavaa.
Analyysilla luodaan selkeytta aineistoon, jotta voidaan tehda selkeita ja luotettavia
johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta. Aineiston laadullinen kasittely perustuu loogiseen
paattelyyn ja tulkintaa, jossa aineisto aluksi harjoitetaan osiin, kasitellaan ja kootaan

uudestaan uudella tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi (Tuomi & Sarajarvi 2002, 121-122.)

Sisallonanalyysin ensimmaisessa vaiheessa aineistosta karsitaan tutkimukselle epaolennainen
pois. Pelkistaminen voi tapahtua siten, etta auki Kkirjoitetusta aineistosta etsitaan
tutkimustehtavaa kuvaavia ilmaisuja. Pelkistetyt ilmaisut listataan allekkain eri konseptille
aineiston sisallosta mitaan kadottamatta. Samaa kuvaavat pelkistetyt ilmaukset yhdistetaan
omiksi ryhmikseen. Taman jalkeen seuraa aineiston ryhmittely, jossa aineistosta koodatut
alkuperaisilmaukset kaydaan tarkasti lapi ja etsitaan aineistosta samankaltaisuuksia tai
eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita. Samaa ilmiota kuvaavat kasitteet ryhmitellaan ja
yhdistetaan eri luokiksi, joista muodostuvat alakuokat. Luokittelua jatketaan siten, etta

alaluokkia yhdistelemalla muodostetaan ylaluokkia ja ylaluokkien yhdistelemalla paaluokkia,
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jotka nimetaan aineistosta nousevan ilmiota kuvaavan aiheen mukaan. Nain saadaan lopuksi

yhdistava luokka, joka on yhteydessa tutkimustehtavaan (Tuomi & Sarajarvi 2002, 123-125.)

Analyysivaiheessa tutkijalle selviaa, minkalaisia vastauksia han saa ongelmiin (Hirsjarvi, ym.
1997, 207). Koska aineiston puhtaaksi kirjoittaminen on niita harvoja teemahaastattelun
vaiheita, joissa tyo voi olla paikoittain rutiininomaista, ei tutkijan tai haastattelijan tarvitse
tehda tata vaihetta yksin, koska on mahdollisuus kayttaa litterointipalveluita (Hirsjarvi &
Hurme, 2008, 140). Kaytin haastattelujen litteroinnissa Microsoft 365 World
tekstinkasittelyohjelman sovellutuksen litterointi tyokalua, jolla aiemmin tietokoneelle

tallennettu haastattelu aanitiedosto pystyttiin muuttamaan tekstin muotoon.

4.5 Aineiston hallinta

Haastattelu toteutettiin digitaalista aanta tallentavalla tallentimella. Tallentimen
haastattelutiedostot siirrettiin haastattelujen jalkeen opinnaytetyon tekijan henkilokohtaiselle
tietokoneelle, jolloin aanitiedostot poistettiin tallentimesta. Haastattelun muistiinpanot ja
aanitallenteet on tallennettu  opinnaytetyoprosessin  ajaksi  opinnaytetyontekijan
henkilokohtaiseen tietokoneeseen salasanalla turvattuna tiedostona. Seka aanitallenteet etta

aaninauhoista tehdyt tekstitiedostot tuhotaan, kun hyvaksytty opinnaytetyo on julkaistu.

5 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon tutkimusaineiston keruun ja analyysin tulee noudattaa eettisesti kestavan
tiedonhankinnan ja analysoimisen tapoja. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019) yleiset
eettiset periaatteet velvoittavat tutkijan kunnioittamaan tutkittavien henkiloiden
itsemaaraamisoikeutta ja ihmisarvoa. Tutkijan tulee toteuttaa tutkimuksensa siten, etta
tutkimuksesta ei aiheudu tutkittavina oleville ihmisille, yhteisdille tai muille tutkimuskohteille
merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan on
vakuutettava tiedeyhteiso tekemalla tutkimusta koskevat valinnat ja tulkinnat nakyviksi.
Tutkijan on naytettava aineistonsa ja siihen perustuva argumentaatio mahdollisimman
avoimesti, jolloin tutkija voi vakuuttaa tiedeyhteison tutkimuksensa patevyydesta (Toikko &
Rantanen 2009, 123.)

Tutkittavan tulee saada tietoa tutkimuksen sisallosta, henkilotietojen kasittelysta, tai
millaiseksi kerattavan tutkimusaineiston kasittelyn ja sailyttamisen elinkaari on suunniteltu.
Eettisesti tarkeaa on tutkimuksen aikana antaa tutkittaville realistinen ja totuudenmukainen

kuva tutkimuksen tavoitteista seka osallistumisesta mahdollisesti koituvista haitoista ja
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riskeista. Tutkimuksen vaikutuksista ja mahdollisista hyodyista pitaa kertoa realistisesti
(Kohonen ym. 2019, 8-9).

Tutkimukseen osallistuville haastateltaville lahetettiin sahkopostin yhteydessa tiedote (Liite 1).
Opinnaytetyota koskevassa tietosuojaselosteessa (Liite 3) kerrottiin, millaista aineistoa
kerataan, miten aineisto kerataan, mihin kerattya tietoa tullaan kayttamaan ja missa aineistot

sailytetaan. Haastateltavilta pyydettiin kirjallinen suostumus haastatteluun (Liite 3).

Jokainen haastattelu aloitettiin kysymalla lupa nauhoitukseen. Haastateltavalle kerrottiin
aanitallenteen ja haastattelussa saadun materiaalin sailyttamisesta opinnaytetyon
valmistumiseen saakka, seka haastattelijan sitomisesta vaitioloon koskien haastattelun
sisaltoa. Jos haastateltava toi haastattelussa esille sellaista materiaalia, josta hanet voidaan
tunnistaa, jatettiin tama aineisto analysointivaiheessa pois. Opinnaytetyontekija on hankkinut
tutkimusluvan tutkimukseensa. Tutkimuslupaa hakiessa esitettiin opinnaytetyon tiedote (Liite
1), tietosuojaselosta (Liite 3), aineistohallintasuunnitelma (Liite 4) ja haastattelukysymykset
(Liite 5).

Opinnaytetyossa kaytettavat muiden kuin opinnaytetyon tekijan tekstiosuudet on merkitty
tassa tyossa Laurean ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaisesti lahteeseen viitaten. Tama
opinnaytetyo on toteutettu sen kaikissa vaiheissa hyvaa tieteellista kaytantoa noudattaen,
ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisia periaatteita noudattaen ja Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (2012) antamien ohjeiden mukaisesti. Opinnaytetyossani tutkimuseettisia
periaatteita ovat rehellisyys, huolellisuus tutkimustyossa, huolellinen tulosten tallentaminen,

hyvien kaytantojen mukainen tutkimusten tulosten arviointi.

6  Tutkimuksen tulokset

Haastatteluiden tarkoituksena oli selvittaa mitka tekijat vaikuttavat haastateltavien eli
yhdyskuntaseuraamustyontekijoiden tyon psykoosilliseen kuormitukseen. Ensimmaisena
esitellaan Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat, jotka koostuvat kolmesta
teemahaastattelun osa-alueesta. Toisena esitellaan Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat,
jotka koostuvat viidesta erillisesta teemahaastattelun osa-alueesta. Viimeisena eli kolmantena
esitellaan TyoOyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat, jotka koostuvat

kahdesta erillisesta teemahaastattelun osa-alueesta.
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6.1  Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat

Tassa kappaleessa tulen avaamaan tarkemmin tyon jarjestelyihin liittyvia kuormitustekijoita,
joita aiheuttavat esimerkiksi; liiallinen tyon maara, kohtuuton aikapaine tyossa, tyoajoista
johtuvat  haittatekijat, puutteet tyovalineissa, tyoskentelyolosuhteet, epaselvat

tehtavankuvat, epaselvat tavoitteet, epaselvat vastuut ja epaselva tyonjako.

6.1.1 Tehtavakuva ja tyolle maaritellyt tavoitteet

Tyolle asetetut tavoitteet ja tehtavankuva koettiin eparealistisina seka kohtuuttomina jokaisen
vastaajan kohdalla. Tavoitteiden toteutumisen esteiksi koettiin tyoskentelyolosuhteet ja

kohtuuttoman suurta tyomaaraa.

Tavoitteet muuttuu ja ei tule ajankohtaisesti tietoa miten ne on muuttunut,
ettd aina vdhdn ylldtyksid... ja sitten ei huomioida niitd olosuhteita, missd me

tyoskennellddn ja sitd tyomddrdd, niin silloin ne ei ole realistisia.

Tavoitteiden eparealistisuus koettiin tyossa ristiriitaiseksi. Sen koettiin tuovan tyontekijoille
painetta, stressia ja turhautumista tyohon. Tavoitteiden saavuttamiseen tarvittavat resurssit
koettiin puutteellisiksi ja osittain epaselviksi. Tavoitteet koettiin myds muuttuvan yllattaen ja

niista selviytyminen koettiin jaavan pintaraapaisuksi.

Md koen, ettd ne on aika isoja tavoitteita ottaen huomioon ettd meilld ei ole
valttdmdttd tarpeeksi sitten resursseja toteuttaa niitd, mikd sitten aiheuttaa
semmoista painetta ja stressid osin ehkd turhautumista, ettd meilld olisi ihan
niinku yhteiskunnallisestikin tdrked saada ne tavoitteet toteutumaan. Mutta
sitten meilld ei ehkd ole kokonaan sitd vdlineistod mitd me tarvittaisiin niiden

tavoitteiden toteutumiseen, niin se on ehkd sellainen ristiriita tdssd tyossd.

Tyolle asetettujen tavoitteiden koetiin etaantyneen aiemmasta toimeenpano- ja
asiakaslahtoisyydesta. Suoriutumattomuus tavoitteista jatti kokemuksen, ettei tyo tule tehtya
loppuun.  Tavoitteisiin  paasy koettiin olevan epatasa-arvossa muiden samaa
yhdyskuntaseuraamustyota tekevien toimistojen valilla ja tuovan siten eriarvoisuuden
tunnetta.

En md tiedd onko ne (tavoitteet) ndilld asiakasmddrilld meiddn toimistossa
hirvedn saavutettavia silld laadulla ja panoksella kuin ehkd jossain pienemmdssd

toimistossa voi olla tyontekijélld aikaa per asiakas ihan eri tavalla.
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Tdlld hetkelld musta tuntuu, ettd meilld on niin paljon erilaisia muutoksia téssé
tilanteessa, ettd vdlilld on pdivid, ettd md en ole varma mitd tavoitetta mulle

on asetettu, koska ne tavoitteet niinku joka viikko muuttuu.

Organisaatiossa tapahtuvien muutosten koettiin vaikuttavan tehtavakuvan epaselvyyteen.
Muutoksista tiedottaminen koettiin olevan puutteellista ja jaavan usein tyontekijoiden
tehtaviksi. Tehtavakuvien muutoksesta tiedottamiseen kaivattiin oikea-aikaista tietoa.
Tehtavakuvan on koettu olleen aiemmin selvempi, mutta viimeisen vuoden aikana sen
hahmottaminen on haastateltavien mukaan muuttunut vaikeammaksi. Tehtavakuvaa kuvailtiin

epaselvaksi, liian laajaksi ja vaikeaksi pitaa mielessa.

Millaiseksi méd koen? Tdssd tietysti ensimmadiseksi olisi hyvd kysymys, ettd mikd

on mun tehtdvdkuva.

Tulee joku uusi viesti, mikd sysdtdédn meiddn tehtdvdksi, vaikkei se liity
varsinaisesti suoraan edes toimeenpanoon tai siihen perustyéhén asiakastyon,

mutta ettd siitd huolimatta se sdlytetddn meiddn tehtdvdksi.

Kuormitusluvut koettiin jokaisen haastateltavan kohdalla suuriksi. Tyotehtaviin ryhtymisen
kuvattiin vaativan huomioimaan tehtavasta aiheutuvan mahdollisen kuormituksen, jonka

kuvattiin johtavan; tekee sen minkd pystyy asenteeseen.

Tekee sitd mitd pystyy hyvin ja niiden asiakkaiden kanssa, joilla on motivaatio
tyoskennelld, joka junnaa paikallaan niin sitten junnaa paikallaan. Semmoinen

sitten jad vahdn heikommalle.

Jos aloittaisin jonkun ohjelmatoiminnan niin milld laadulla ja intensiteetilld
sitd pystyisi ohjaamaan tai jos sen tekisi hyvin ja laadukkaasti ettd miten se
sitten niinku sbis ihmistd tdssd kohtaa. Ettd kylla tavoitteet niin kun sen osalta

on itselld jdissd.

Haastateltavien mukaan nykyiseen tyonkuvaan liittyy liikaa vaatimuksia, jotka aiheuttavat
useammasta samanaikaisesta tyotehtavasta selviytymiselle kuormitusta. Haastateltavien
mukaan tyontekijalle jaa olo, ettei tyota pysty tekemaan niin hyvin kuin aiemmin. Myos
syvemman osaamisen kokemukset koettiin jaavat liian pinnalliseksi. Muuttuneen tyokuvan
myota myos tyon haasteellisuuden ja motivaation asioiden hoitamiseen koettiin laskeneen lahes

jokaisen haastateltavan kertomana.
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6.1.2 Tyomaara ja tyoajalliset puitteet suoriutua tyosta

Tyomaara koettiin liiallisena jokaisen vastaajan kohdalla. Tyon kuormitus ja hallitsemattomuus
on tuonut vastaajille uupumusta. Sairaslomalle koettiin vaikeuttavan tyotilannetta entisestaan,
koska poissaolon takia tyotehtavien koettiin viivastyvan ja siksi sairaslomalle ei haluttu jaada.

Tyoaika koettiin riittamattomaksi tyotehtavien hoitamiseen.

Tyomddrdt on aika dlyttomid, poyristyttdvid ja sitten ne sotii jos miettii tyon
tavoitteellisuutta niin senkin kanssa, ettd ei pysty tekemddn tyotd niin hyvin
kuin haluaisi koskaan. Asiakasmddrdt on niin valtavia. Oon ollut tdssd just

sairaslomalla upotuksen takia.

Alkaa visyd ja jda pddlle semmoinen kiireen tuntu ja sitten se vie

keskittymiskykyd ja rupeaa tuntumaan joka paikassa fyysisestikin.

Turvalliset puitteet tyontekoon koettiin riittamattomiksi. Haastateltavat toivat esille, ettei ole
mahdollisuuksia ja resursseja suoriutua tyosta. Oma tyoskentely koettiin jaavan laadultaan
heikoksi, koska tyota ei ennata tai pysty tekemaan kuten haluaisi. Tyonantajan arvojen koetaan
jaavan kohtuuttomien tyomaarien takia toteutumatta oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon
osalta. Oman toimiston tyotilanne koettiin epatasa-arvoiseksi ja epareiluksi muiden toimistojen

tyotilannetta vertaillessa.

Ei kerked tekemddn sitd tyotd niin laadullisesti ja oikeudenmukaisesti niinku se
tehdddn muualla toimistossa. Ettd Suomessa ei meiddn asiakkaat ole niinku
samanarvoisia, vaikka se meiddn RISE:n periaate onkin ja arvo perusta se

oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo. Niin se ei toteudu.

Koen ettd tdd on epdreilua, koska muissa toimistoissa on paljon vdhemmdn
asiakkaita per tyontekijd ja ne saa silti tdysin samaa palkkaa niin mun mielestd

se on vaan epdtasa-arvoista.

Asiakkaiden tapaamiseen tarvittava valmistautumisaika koettiin jaaneen pois. Myos tapaamisen
dokumentointi koettiin aiheuttavan kuormitusta uuden asiakastietojarjestelman takia.
Asiakastapaamisten jalkeen sopivan tauon pitaminen henkiselle latautumiselle seuraavaa

tapaamista varten jai haastateltavien mukaan vahaiseksi ja aiheutti kuormitusta tyopaivaan.

Meiddn pitdisi olla aikaa purkaa ne tapaamiset, koska me tydskennelldén
sellaisten ihmisten kanssa, ettd se tunne kuormitus on niin valtaisaa, ettd

sillekin pitdisi jdttdd ihan joka tyopdiviille aikaa aika paljon.

Sen sijaan ajatellaan, ettd me ollaan niin itseohjautuvia, ettd kylld me osataan

se oma kalenteri niin kun luoda, mutta se asiakasmddrd se tyomddrd, mikd
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meilld on tdlld hetkelld annettu ja se kaikki mitd se tarkoittaa konkreettisesti
kirjauksineen pdivineen. Niin tdlld hetkelld meiddn tydaika ei riitd siihen. Ne ei

vastaa toisiaan.

Mahdollisuus kalenterisoida oma tyo itselle sopivalla tavalla koettiin tyossa merkitykselliseksi.
Toisinaan asiakasmaarien kasvaminen ja tyomaarien lisaantyminen koettiin vahentaneen

mahdollisuutta aikatauluttaa omaa tyota itselle sopivaksi ja mieluisaksi.

6.1.3 Tyovalineet ja tyoymparisto

Haastateltavista yhdeksan koki epakohtia ja puutteita tyovalineissa ja tyoymparistossa.
Avokonttorissa tyoskentelya hairitseviksi fyysisiksi tekijoiksi koettiin tilojen ajoittainen ahtaus
ja lilan lahella tyoskentelevat kollegat. Haastateltavien mukaan maakunnissa tehtavaa
tyoskentelya vaikeuttaa toisinaan laadukkaiden tyoskentelytilojen puute. Tiettyina aikoina
toimistolla asiakastapaamisiin tarkoitetut tilat nahtiin riittamattomina. Kuormittuvuutta
aiheutti oman fyysisen paikan puute. Tyotilan tulisi olla itsestaan selva asia tyossa. Sen sijaan
tilojen varaaminen vaatii ennakointia, muistamista ja on epavarmaa tyossa. Myos ryhmatyotilan
kayttoon soveltuvien tilojen tarve nahtiin suurempana kuin sen tarjonta talla hetkella on.

Tyotilojen saatavuudesta koettiin kilpailua; kuka ehtii saada tyoskentelyynsa tilan ensin.

Tyoympdristo on aika muuttuva, eli me tehdddn toitd toimistolla ja siihen liittyy
niitd omia haasteita ja puutteita. On paljon ihmisid kdyttdmdssd nditd samoja

valineitd ja tiloja.

Tietotekniikkajdrjestelmd on sitten omalta osaltaan vield vahentdnyt sitd aikaa
mitd ylipddtdnsd jdisi sitten siihen toiden tekemiselle. Se on tehty ehkd jotakin

muuta tarkoitusta varten, kun meitd tai meiddn tyotd helpottamaan.

Tyoymparistona avokonttori koettiin lilan aanekkaana paikkana. Etaisyys tyokavereihin puuttui.
Yhden vastaajan kokemuksen vetaytymistilassa tyoskentelysta olivat ennen hyvat, mutta nyt
oven takana pienessa tilassa tyoskentely on ollut ahdistavaa. Valjempi tyoskentelytila koettiin

paremmaksi. Toimiston tayttoaste koettiin suureksi.

Mun mielestd meiddn ty6 on ajoittain nopeastikin muuttuvaa eli puhelin soi ja
tulee paljon sdhkopostia ja tuohon monitoimitilaan liittyy niitd hdiritsevid
tekijoitd ajoittain aika paljonkin. Vaatii aika paljon semmoista, ettd saa oman

keskittymisen pysymddn siind omassa tyossd.
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Silloin kun se ty6én kuorma on iso, tdmmdinen avokonttorimainen ympdristo
haittaa keskittymistd ja on tosi vaikea saada pidettyd sitd lankaa, ettd mitd

asiaa oot milloinkin tekemdssd ..se hajoaa se paletti koko ajan.

Toimistolla koettiin olevan paljon ihmisia kayttamassa samoja valineita. Ihmisilla on suuri
tyokuorma ja ihmiset liikkuvat ja puhuvat paljon. Tyohon keskittyminen suuressa ihmisjoukossa
koettiin vaikeaksi. Asiakastapaamistilat koettiin huonoina tyoturvallisuuden nakokulmasta.
Tyoturvallisuustekijat koettiin puutteelliseksi toimistolla tehtavassa asiakastyossa. Epakohtia
on haastateltavien mukaan tuotu esille. Tyontekijoiden valittamiin huoliin koskien

turvallisuustekijoita suhtauduttiin haastateltavien mukaan toisinaan kevyesti.

Tuntuu aika uskomattomalta miettid mitd kaikkia turvajdrjestelyjd on vaikka

sosiaalitoimessa ja meilld..

Tyoskentely koetiin olevan liian usein parjaamista puutteiden kanssa. Tyovalineiden kunnossa
ja toiminnassa koettiin olevan suuria ongelmia. Tyovalineiden kunnon yllapito ja paivitykset
koettiin lisaavan tyonmaaraa ja jaavan turhan usein tyontekijan vastuulle. Asiantuntijan avun

puute tyovalineiden kunnossapidossa koettiin puutteellisiksi.

Meiddn jdrjestelmdt ei nyt tue tdtd tyontekoa ollenkaan ja sitten asiakastyostd
ldhtee niin paljon aikaa tuohon rutiiniin ja sen opettelemiseen ja mydskin sitten

sen virheiden korjaamiseen.

Vie tyoniloa, ettd jdd jumiin siihen ohjelmaan. Ennen 15 minuuttia meni
johonkin asiaan niin nyt pitdd varata vaan kalenterista kaiken varalta 2 tuntia
ja saattaa olla ettd se ei riitdkddn jos se tokkii tai jotain niin kylld se on ihan

kdsittdmdton.

Asiakastietojarjestelma koettiin sellaisenaan lisaavan tyokuormitusta ja vahentavan kokemusta
tyosta suoriutumisesta. Asiakastietojarjestelman myota tyohon koettiin tulleen uudenlaisia
rutiineja, jotka kuormittavat ja vievat aikaa perinteiseksi koetulta asiakastyolta:
opetteleminen, virheiden korjaaminen ja jarjestelmavirheiden korjauspyyntotikettien

tekemiseen.

6.2  Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat

Tassa kappaleessa tulen avaamaan tarkemmin tyon sisaltoon liittyvia kuormitustekijoita, joita
aiheuttavat esimerkiksi; vaihtelun puute tyossa, tyon yksitoikkoisuus, toimiminen epaselvien

ohjeiden tai odotusten pohjalta, liiallinen tietomaara, hallitsematon tietotulva, jatkuva
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valppaana olo, usean asian tekeminen samanaikaisesti, tyon tekemisen jatkuva keskeytyminen,

tyon suuri vastuu, vaikeat tyotehtavat, tyohon liittyva vakivallan uhka.

6.2.1 Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon

Haastateltavista kolme koki suuren tyomaaran esteeksi tyohon vaikuttamiselle. Etatyopaivien
suunnittelu koettiin mahdottomaksi asiakasmaarien ollessa suuria. Toiveet tyon sisallosta eivat
toteudu eika tyo0 tuo vaihtelun tunnetta asukasmaarien ollessa suuret. Asiakasmaarien

kasvaessa joustavuuden kalenterissa koettiin vahenevan.

Mutta sitten taas miettii nditd isoja asioita, esimerkiksi asiakasmddrdt. Md
koen, ettd tdd on ihan kddeton eikd kukaan kuuntele meitd niinku tuolla
ylempdnd, ettd tddlld on ihmiset puhki ja tarvitaan apua niin se mun mielestd

jdé kylld ihan tdysin kuuroille korville.

Ennen siihen (tyon hallittavuuteen) on ollut mahdollista enemmdn vaikuttaa
juuri sen takia, ettd sulla on ollut aikaa suunnitella ja kalenterisoida sun tyé.
Tdlld hetkelld esimerkiksi mun kohdalla on jo kolmatta viikkoa, ettd ei ole

voinut tehdd etdtditd ollenkaan, koska ei vaan pystynyt.

Tyomaaran ollessa kohtuuton myos tyohon vaikuttaminen koettiin mahdottomaksi, jolloin
haastateltavien mukaan tyon suunnittelu vaheni, joka vaikutti tyon mielekkyyden kokemukseen
laskevasti. Mahdollisuudet kehittya omalla tyouralla tai kehittaa omaa osaamista koettiin
haastatteluissa vahaiseksi. Tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksien puute koettiin mielialaa

laskevana.

Vaikka tddlld olisi jo jotain hyvid ideoita tai kehittymisen ehdotuksia tdllaisia
niin aika harva niistd on sitten kuitenkaan sellainen, ettd niitd pystyisi oikeasti

toteuttamaan, ettd aina niihin tulee joku este tai torppaus jostakin suunnasta.

Voin vaikuttaa ja sitd ehkd kuunnellaan ainakin nyt kun syksy meni miten meni,
niin kylld nyt niin kun herkdlld korvalla kuunnellaan, ettd mihin pystyn ja miten

voin.

Sairasloman jalkeen toihin palatessa esihenkilon huomion koettiin kiinnittyvan enemman
tyontekijan tyosta selviytymisen tukemiseen. Tyossa tuki oli vahaista tai sen koettiin puuttuvan

kokonaan. Tyossa tapahtuvaa tukea kaivattiin enemman.



30

6.2.2 Tyohon liittyvat ohjeistukset, ohjeet ja tieto

Haastateltavista jokainen koki tyoskentelevansa epaselvien ohjeiden ja odotusten pohjalta.
Sahkopostin valityksella saapuvan tietomaaran koettiin olevan hallitsematonta. Saatavaan
tietoon ei ollut aikaa eika voimavaroja perehtya. Tarkeaa tietoa koettiin menevan helposti ohi.
Tietotulvasta oli vaikeaa erottaa omaan tyohon liittyva merkityksellinen tieto. Poissaolot
vaikuttavat tiedon saantiin, jolloin vastuu tiedon saamisesta koettiin jaavan turhan usein
tyontekijalle itselleen. Asioita jatetiin myos tietoisesti hoitamatta. Tietomaaran takia

tyoskentely koettiin kuormittavaksi ja turhauttavaksi.

Kun on itse kuormittunut ja sdhkopostiin tulee koko ajan niin siitd vaan menee
asioita ohi. Vaikka tiedostaisikin ettd hei mun pitdisi tdd hoitaa niin silti se jdd

niinku prioriteettilistalla viimeiseksi ja sitten se jdd.

Jos tulee joku uusi ohjeistus ja sitten ei itse satu olemaan jossain palaverissa
paikalla on vaikka saikulla, niin kylla se on ihan tyontekijdstd itsestd kiinni, ettd
saako sitd tietoa vai ei. Sitten jos ei ole voimavaroja eikd muutenkaan niin ei

sitd tietoa sitten vdlttdmdttd saa.

Tyota koskevat tarkeat oheistukset eivat tavoita koska tietotulva sahkopostissa on
ongelmallisen suuri. Tyota koskevat ohjeet koettiin olevan toisinaan ristiriitaisia eri
sahkopostien tai eri esihenkiloiden kertomana. Toimiston sisainen tieto haluttiin saada
nopeammin, napakammin ja perusteiden kanssa. Asiakasmaarien takia annetut luvat joustaa
ohjeistuksista koettiin toisinaan ristiriitaisina puolittaisina ohjeina olla noudattamatta jotain

toista ohjatta. Ohjeistuksista kerrottiin paistavan lapi kaytannon tyon nakemattomyys.

Johdolta esimiehiltd kysyy niin riippuu, ettd keneltd sd kysyit minkdlaisen

vastauksen sd aina saat, niin sekin on vdlilld vahdn turhauttavaa.

Ohjeistukset ja ohjeet koettiin toisinaan erilaisina seka johdolta, etta esihenkiloilta
kysyttaessa. Johdon eroavat nakemykset turhauttivat ja kuormittivat aiheuttivat

epatietoisuutta.

6.2.3 Tyorauha

Yhdeksan haastateltavaa koki kuormitusta tyon jatkuvan keskeytymisen takia. Keskittyminen
avokonttorissa vaatii fyysisesti paikan vaihtamista, joka kuormittaa. Paikan vaihtaminen ja
tavaroiden siirrot paivan aikana koettiin kohtuuttomana. Tyorauha koetiin asiaksi, jonka

tyonantaja olisi velvollinen turvaamaan. Tyon keskeytymista koetaan olevan liikaa.
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Mitd enemmdn ikdd tulee, niin sitd enemmdn tarvitsisi sitd tyorauhaa. Ei pysty

endd hallitsemaan tyon jatkuvasta keskeytymistd

Sitd ei anneta minulle, jos en mind erikseen toimi sen eteen ja mun mielestd

jotenkin tyorauha pitdisi myds mahdollistaa tyénantajan niinku puolelta

Koko ajan saatavilla oleminen niin fyysisesti kuin sahkoisten tyovalineiden kautta koettiin
kuormittavana, keskeyttavan tyoskentelya ja haittaavan tyohon  keskittymista.
Asiakastapaamisten valmistelun koettiin jaavan puutteelliseksi tyorauhan puuttumisen ja tyon

keskeytymisten takia aikaa.

Md tuun yleensd vihdn aikaisemmin asiakas tilaan niinku 2 minuuttia ennen kuin
se asiakas tulee, jotta mulla olisi voimavaroja ottaa se vastaan, mutta nyt ei

ole ollut kauheasti siihen aikaa.

Tyo keskeytyy aivan jatkuvalla syotolla kuten puhelin ja sdhképosti. Jos on
tadlla avotilassa, niin tyotoverit tulee kysymddn, vaikka jotakin ettd miten sd
teet tdn jutun tai kerkedtkd sd tulla katsomaan tdtd tai tota. On koko ajan on

keskeytyksid aivan niinku niin paljon ettd.

Avun pyytaminen toiselta tyontekijalta koettiin avokonttorin tiloissa tyon keskeytymisena.
Haastateltavat kertoivat tottuneensa korona-aikana tekemaan tyota valjemmissa tiloissa, kun
henkilokunta oli paikalla rajatusti. Tyorauhaan vaikuttivat myos tyontekijoiden
henkilokohtaiset kyvyt kohdata tyon painetta, joka nakyi toisten kayttaytymisessa artymyksen

tunteena, kiroiluna ja voimakkaampina tunnereaktioina.
Aikaisemmin siedin sitd (metelid) aika hyvin mutta nyt en hirvedn hyvin.

Avokonttorissa tyoskentelyn koettiin muuttuneen. Ennen erilaista liikehdintaa ja aania
kestettiin paremmin, mutta nyt sen on koettu muuttuneen tyota kuormittavaksi.
Tyoskenteleminen koettiin fyysisesti lian laheiseksi. Myos oman tyoskentelyrauhan turvaaminen
avokonttorin hiljaisessa tilassa tai vetaytymishuoneessa koettiin muuttuneen. Yksin
tyoskentelyn kerrottiin lisaavan tyossa yksinaisyyden tunnetta. Yksi haastateltavista kertoi

vetaytymishuoneessa tyoskentelyn suljetun oven takana ahdistavan.

6.2.4 Tyon vastuu ja tyon tuki

Seitseman haastateltavaa koki tyossaan vastuun kohtuuttomana seka tuen saannin vastuusta
selviytymisessa riittamattomaan. Vastuu koetiin suureksi ja sen maara liian suureksi. Tyolle

maaritelty vastuu ja mahdollisuudet suoriutua tyosta nahtiin epatasa-arvoisina eri toimistojen
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valilla. Vastuun maaran ei koettu nakyvan palkkauksessa. Vastuu nahtiin tyossa keskeiseksi
asiaksi, mutta tyoskentely sen kanssa vyksinaiseksi ja tyon toteutumista ajatellen
mahdottomaksi. Vastuuseen nahtiin kuuluvan paljon valtaa, joka asiakastyossa nayttaytyi

paatosten ja tyoskentelyn kautta vaikuttamisena asiakkaiden elamaan.

Meiltd odotetaan oma-aloitteisuutta. Meilld on hirvedn tunnollisia
tyontekijoitd. Oleellista on my0s, ettd ihmiset on hirvedn yksin ja tekee niin

niitd toitd. Mun mielestd sitd tukea voisi olla paljon enemmdn.

Vastuu on tosiaan kova. Sa oot kuitenkin itse vastuussa, ettd sd muistat tehdd
noi kaikki asiakkaiden asiat ja viedd eteenpdin ja ldhettdd lausunnot ja merkata
yvhdyskuntapalvelut ja muut, ettd ihmisten eldmd on melkein kiinni kuitenkin

siind sinun tyosta.

Tuki vastuun kanssa tyoskentelyyn koettiin puutteelliseksi. Yleinen kokemus oli, etta
tyontekijat ovat tyossaan yksindisia. Koetaan tarvetta avun tarjoamiselle ja yhteistyolle.
Johdolta saatava tuki koettiin riittamattomaksi. Johdolta kaivattiin enemman konkreettista
apua arjen tyotehtavien hoitamisessa. Tyontekijan kuuntelu ja aito kiinnostus tyontekijaa
kohtaan koettiin puutteelliseksi. Tsemppaaminen ja ”kylla tama tasta” asenne Kkoetiin
riittamattomaksi. Valittamisen tyontekijoiden voinnista ja jaksamisesta tyossaan koettiin

puuttuvan johdolta.

Toi tuen mddrd on tosi vdhdinen, ettd vain niinku oletetaan, ettd ihmiset pdrjdd

ja jaksaa ja tyoterveys tukee.

Se tukeminen tarkoita sitd, ettd ei tarvitsisi niinku olla kehumassa vaan
semmoista auttamista ja kyselemistd, ettd voiko olla avuksi ja oikeasti auttaa.
Nyt on enemmdnkin vaan tsempattu, ettd kylld tdmda tdstd, joka ei aina riitd
ettd se semmoinen kuuntelu ja aidosti kiinnostus sitten, miten ihmiset voi ja

jaksaa niin se puuttuu sieltd tyostd johdon puolelta.

Esihenkilot nahtiin kuormittuneina ja heita ei toisinaan tahdottu kuormittaa lisaa tyohon
liittyvilla kysymyksilla. Esihenkildilla nahtiin olevan liikaa alaisia ja tiimien suuria, jolloin
esihenkiloiden tuki koettiin ymmarrettavasti riittamattomana. Omalta esimiehelta saatava tuki

koetiin riippuvan esihenkilosta.

Meiddn tiimitkin alkaa jo olla niin isoja. Jos vaikka miettii, ettd tiimin
esimiehelld on huoli kolmesta tyontekijdstd ja se yrittdd niiden kanssa
tyoskennelld niin kylld ne 7 muuta siind jdd niinku varjoon. Sehdn ei oo

esimiehen syy mitenkddn.

Md saan sitd tukea vain omalta ldhiesimieheltd, en keneltdkéddn muulta.
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Esimiestd riippuen, ettd mitd ja miten paljon sitd esimieheltd tukea saa.
Tyokavereilta, jotka on samalla tasolla toissd tietdd, ettd aina saa tukea ja apua

ja neuvoo.

Haastattelussa tuli esille tyontekijoiden toihin jaaminen sairasloman sijaan, joka ei ollut
haastateltavien mukaan tyontekijoiden eika tyonantajan etu. Uupumus ohitettiin, jotta tyon
vastuu hoituisi. Asiakastyoprosessit koettiin henkilokohtaisina, koska korvaavaa tyontekijaa ei
ole. Tyohon palatessa tyotilanne koettiin entista kuormittavampana. Paluu vaati menetettyjen

tyotuntien kirimista ja poissaolosta johtuvan tyotilanteen hallinnan tunteen palauttamista.

Henkilokohtainen vastuu omista tyotehtdvistd tarkoittaa sitten usein sitd, ettd
jos on saikulla tai tulee ylldttdavid poissaoloja, niin kukaan ei tee niitd sun
puolesta. Mikd sitten taas vaikuttaa siihen, ettd tyontekijat ei meinaa jdddd
sairaslomalle vaan viimeiseen asti niin kun sinnitellddn ja mennddn vaikka niinku

pdd kainalossa. Mikd sitten taas ei ole tyontekijdt eikd tyénantajakaan etu.

Tyokaveri puhuu, ettd on niin uupunut, ettd pitdisi jdddd sairaslomalle, mutta
ei viitsi jaddd sen takia, ettd tietdd kaikki tyoasiat vaan seisoo sen aikaan ja
sitten kun palaa 2 viikon jdlkeen takaisin niin ne tybasiat on niinku entistd

pahempi kaaos jdljelld.

Vastuun omasta jaksamisesta koetiin jaavan tyontekijalle itselleen. Tyontekijat kertoivat
tukeutuvansa enemman toisiinsa tyon vastuuseen liittyvissa yhteisissa kysymyksissa.
Kuormitusta vastuun kanssa tyoskentelyyn aiheuttivat myos tyontekijan poissaolo, jolloin

tyontekijan vastuulla olevien tyotehtavien koettiin jaavan tekematta.

6.2.5 Tyosta selviytyminen

Kahdeksan haastateltavaa koki tyosta selviytymisen vaikeaksi aiheuttaen henkista kuormitusta.
Uusi asiakastietojarjestelma koettiin  kuormittavan ennestaan suurta tyomaaraa.
Haastateltavien kokemus asiakastietojarjestelman kanssa tyoskentelysta oli, etta jarjestelma
on tehnyt tyosta selviytymisen mahdottomaksi. Vapaa-ajalla tyoasioista eroon paasy koettiin
henkisesti raskaaksi. Tyon kerrottiin ottavan enemman kuin antavan. Tuki tyosta

selviytymisessa seka muutosjohtaminen selviytymisen tukena koettiin riittamattomaksi.

Se (tyostd selviytyminen) on vaihtelevaa ja riippuu siitd, ettd missd tilanteessa
on oma eldmd, ettd tdllaista painetta ja tdtd jdrjestelmd tuskaa mitd me

kdydddn Rotin kanssa niin sitd ei jaksaisi, jos se olisi perhe eldmdd kotona.
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Meiddn asiakasjdrjestelméd on tehnyt meiddn tyoskentelystd joka on ollut

entisestddnkin kuormittava ja raskas nyt mahdottoman.

Kulunut vuosi kuvattiin raskaimmaksi. Myos luovuttamisen kokemus seka haastateltavien suhde
muuttuneeseen tyomotivaatioon valittyi selvasti. Yleinen kokemus oli, ettei osaa tehda ennen
niin selkeaa tyota, tai on vaikeaa oppia uutta. Tyon koettiin muuttuneen monimutkaiseksi.
Kirjaamisesta koetaan tulleen tyossa tulleen uusi tarkein asia, mika ei lisaa tyotyytyvaisyytta.
Tyosta selviytymisen kerrottiin jo pidemman aikaa olleen pois omasta vapaa-ajasta. Yksi

haastateltavista kertoi jaksavansa, koska arjessa ei ole perhe elamaa.

Se on omasta vapaa ajasta ollut jo pitkddn pois tdmd selviytyminen, jossa ei

pddse toistd eroon.

Viimeisen vuoden aikana on tullut huomattavasti enemmdn semmoisia
tilanteita, ettd ei oo vaan ollut pakka hallussa ollenkaan ja kaikki vaan levidd
kdsiin ja sitten tuntuu, ettei suoriudu niistd pienemmistd tai vdahdisimmistdakdadn
tyotehtdvistd ettd sitten kaikkia vaan roikkuu ja seisoo ja tulee semmoinen

luovuttamis- fiilis ja vaikuttaa tyomotivaatioon merkittdvdlld tavalla.

Asiakastyo koettiin tyon tarkeimmaksi asiaksi, jota on vahennetty tyon uudistusten takia.
Asiakastyolle koettiin jaavan liian vahalle. Yleinen kokemus oli, ettei itselle tarkeaa tyota voi
tehda niin hyvin kuin haluaisi. Tyon nahtiin muuttuneen niin, etta minimi tulee tehtya. Laatuun
ei suuren asiakasmaaran- ja asiakastietojarjestelman takia voi ajallisesti panostaa. Myos
asiakastyon kehittamisen koettiin jaaneen pois. Asiakasmaarat koetaan Uudenmaan
yhdyskuntaseuraamustoimistossa suurimmiksi kuin missaan muussa maamme toimistossa.
Suuret asiakasmaarat ja tyotehtavien kalanteroinnin yhteensovittaminen koettiin

mahdottomaksi.

Tyo tyon tekeminen tdlld hetkelld, ettd pyritddn siihen, ettd se minimi tulee
hoidettua. Kun laatuun ei ole aikaa panostaa niin mun mielestd se on sitd

selviytymistd

Suuret asiakasmaarat ja liian pieni henkilokuntamaara koetaan olevan esimiesten tiedossa,
mutta tilanteeseen ei olla saatu apua. Tyotaakkaa pyydetaan johdon taholta vahentamaan
asiakkaiden tapaamisesta, jolloin tyolle muodostunut merkityksellinen asia eli
asiakaskohtaamiset jaa ja tuo tyontekijoille tyodssa epaonnistumisen kokemuksia. Myos

vakivallan uhka puhututti ja tyontekijan yksinaisyys tyossa.

Vikivallan uhka tai semmoinen niinku tietynlainen tydntekijdn yksin jdttdminen
on mun mielestd iso huolenaihe, koska viime aikoina sitd on ollut enemmdn ja

enemmdn.
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Ei haluta ndahdd niitd selvid uhkatekijoitd. Niihin ei haluta puuttua ja jotenkin
odotetaan koko ajan, ettd jotain tapahtuu ennen, kun me muutetaan jotain

kdytdntoja.

Useampi haastateltava kertoi tyosta selviytymiskeinojen loppuneen ja paatyneensa ottamaan

tyosta taukoa. Tyon kuvattiin menneen fyysiselle puolelle, pakottaneen pysahtymaan.

Pddsddntoisesti kylld koen, ettd selvidn, mutta on sitten tullut semmoinenkin,
etten selvidkddn. Kuormitus tuli niin tdyteen se sitten meni fyysiseen puoleen

ja sitten oli vaan pakko pysdhtyd. .

Osa haastateltavista kuvasi hyvin yksityiskohtaisesti elamansa kohtaa, jossa huomasi, ettei enaa
selvinnyt. Tyon kuvattiin vieneen ennen vahvoilla olleen hallinnan tunteen pois. Jokainen
suurta kuormitusta kokeva haastateltava kertoi pohtineensa vaihtoehtona jaksamiselleen ja

terveydelleen tyopaikan vaihtoehtoa.

6.3 Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat

Tassa kappaleessa tulen avaamaan tarkemmin tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia
kuormitustekijoita, joita aiheuttavat esimerkiksi; tyoskentely yksin, sosiaalinen tai fyysinen
eristaminen, toimimaton yhteistyo tai vuorovaikutus, huono tiedonkulku, esimiehen tuen puute

tyossa, tyotovereiden puutteellinen tuki, hairinta, epaasiallinen kohtelu, syrjiva kohtelu.

6.3.1 Tyontekijoiden valisen yhteistyon ja tuen puute

Haastateltavilta kysyttiin, millaisena koet tyontekijoiden valisen yhteistyon ja tuen. Muutama
haastateltava koki ongelmia tyontekijoiden keskinaisessa yhteistyossa ja
vuorovaikutustilanteissa. Yleisemmin tyokavereilta saatavaa tukea kaivattiin enemman. Tuen
puute nahdaan olevan yhteydessa ihmisten tyon kuormitukseen. Tuen antaminen toiselle
koettiin toisinaan vahentyneen viimeisen vuoden aikana. Kannustaminen, kehuminen ja
tsemppaus on vahentynyt. Oma kyvyttomyys auttaa muita aiheuttaa yleisesti turhautumista.
Voimavarojen antaminen toiselle koettiin olevan itselta pois. Oma tyouupumus vaikuttaa

vahentavasti omia resursseja auttaa ja tukea muita.

Pitkddn on ollut asiakasmddrdt korkeat ja tuo uusi asiakastietojdrjestelmd
rutiini. Sen jdlkeen pikkuhiljaa ihmisten jaksaminen on laskenut auttaa toisia

tai my0bs kannustaa tai kehua tai tsempata tai mitd tahansa niin se on jédnyt.
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Yhteishenki meilld on ihan huippu ja kaikki haluaa auttaa ja tehdd parhaansa.
Ymmdrrettdvdsti sitten se uupuminen ja isot poissaolo vaikuttaa kuitenkin

siihen, ettd mitd sitten pystytddn muita vield tukemaan.

Yhteisollisyys nahtiin muuttuneen viimeisen vuoden aikana tyonkuvan muuttumisen myota.
Yhteinen tuki nahtiin heikentyneen. Omassa ja toisten tyossajaksamisessa nahtiin ongelmia,
joiden koettiin vaikuttavan jaljella olevien jaksamiseen ja kykyyn auttaa muita. Tyouupumisen
ja isojen poissaolojen nahtiin vaikuttavan siihen, miten pystytaan tukemaan muita.
Tyontekijoiden kaytoksessa nahtiin yhteytta tyon kuormituksen tuomaan vasymykseen ja

turhautumiseen asioiden toimimattomuutta kohtaan.

Viimeisen puolen vuoden aikana ihmiset on ollut aika drtyneitd ja huomaa siitd
kdytdksestd vasymystd ja drtymystd. Ehkd semmoinen kiroilu on lisGdntynyt tai
semmoinen tuskan purkaminen. Miettii ettd viitsink6 mennd kyselemddnkddén
mitddn vaikka tietdd ettd kylld ihmiset haluaa auttaa.. ettd ennen ei ole

semmoista tarvinnut miettid.

Yhteisten tyofoorumien ei nahda talla hetkella toimivina tutustumisen valineina. Uusia
tyontekijoita koetaan tulleen paljon, mutta niihin tutustuminen on jaanyt. Tiivis yhteistyo
kaikkien kanssa koetaan mahdottomaksi. Yhteistyo koetiin tulevan tyoryhmista ja yhteisista
asiakastyon pohdinta keskusteluista. Tyokeskustelujen koetiin rajoittuneen muutamaan samaan
ihmiseen, joiden koetiin auttavan tarvittaessa. Toimiston auttamisen kulttuurin nahtiin

muuttuneen ja pienentyneen erilaisiin pienempiin tyontekijaryhmiin.

Kun ei jaksa auttaa, se ndkyy turhautumisena, kun ei pysty antamaan sille
toiselle apua niinku haluaisi ja sitten tietdd, ettd se on itseltd pois, ettd taas
jad jdlkeen omissa tehtdvissd, ettd se on ymmdrrettdvéad, mutta samalla tosi

ikdvad.

Tosi monella on vaikeuksia tyossd jaksamisen kanssa ja on paljon pitkid
sairaslomia ja poissaoloja. Totta kai se sitten vaikuttaa siihen jdljelld olevien

jaksamiseen ja kykyyn auttaa muita.

Tyohon liittyviin kysymyksiin haluttiin vastauksia enemman kanssa tyontekijoilta. Tyokavereille
puhuminen nahtiin helpompana kuin esimiehen puoleen kaantyminen. Muutamalla vastaajalla

vanhempien tyontekijoiden tuki oli ensiarvoisen tarkeana.

Aika moni tdstd on ldhtenyt ja sanonut jdttévdnsd uppoavan laivan, ja mistd md
oon tehnyt ylldttdvdn paljon surutyotd kun ldhtee semmoisia hyvid tyyppejd

ympdrilld.

Mikd mua tdlld hetkelld pitdd tdssd tydssd, niin on ne tyokaverit.
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Tyontekijoita yhdistavana tekijana koettiin yhteneva arvostus tyolle seka asiakastyon
merkityksellisyys. Tyoyhteison koettiin olevan tyon suola ja sen merkitys korostui
haastatteluissa. Tyon voimavarana nahtiin tyokaverit, jotka myo0s pitavat kiinni tyossa.

Tyokaverien lahdon muualle toihin koettiin tuovan surua ja pelkoa jaada toissa yksin.

6.3.2 Esihenkiloiden ja tyontekijoiden valisen yhteistyon ja tuen puute

Haastateltavilta kysyttiin, millaisen koet esihenkilon valisen yhteistyon ja tuen. Esihenkiloiden
ja johdon tuki koettiin merkittavana asiana, mutta toisinaan kaytannossa puutteellisena.
Haastateltavista kahdeksan koki toimiston esihenkiloilta saamansa tuen puutteelliseksi.

Ongelmia koettiin my0s yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa esimiehen kanssa.

Md en tdysin edes tiedd, ettd mitd md sieltd odotan, mutta ehkd jo pelkdstddn
se, ettd et sd tuut niinku kuulluksi. Sua ei vahdételld, ymmdrretddn ettd milloin

sd oot niinku vaikka tosi kuormittunut. Niin semmoista tukea kaipaisi.

Md jotenkin mietin kauheasti, ettd mitd se on se tuki esimiehiltd on tai mitd
niinku tukee ylipddtddn sieltd tarjotaan talld hetkelld. Mun mielestd se tuki on

riittdmdtontad.

Haastateltavien mukaan toimiston esihenkilot kokevat stressin ja tyopainen eri lailla ja

mukaan alaisiin. Vuorovaikutus esihenkiloiden kanssa koettiin olevan tyontekijalahtoista.

Esihenkilotaidoissa koettiin olevan eroja, joka nayttaytyi haastateltavien kokemuksena
kuulluksi tulemisena seka oikeanlaisena ymmarryksena ja tukena esihenkilolta. Lahes puolet
koki oman esihenkilon tuen riittavana. Esihenkilon on koettu olevan valmis kuuntelemaan, jos

tyontekija on tehnyt aloitteen.

Mun esimies ei tule minulta itsendisesti kysymddn tai tiedustelemaan missd
mennddn, vaan se pitdd olla aina minusta ldhtoisin. Hén on valmis kylld olemaan

korvana. Hdn on valmis tukemaan kylld, jos mind teen aloitteen.

Ei riitd, ettd md saan sieltd omalta esimieheltd tukea vaan pitdd saada niinku
johdolta ja pitdd saada niinku ylemmdltd johdolta ennen kaikkea niiltd, jotka
ndistd asioista pddttdd niin jotain osoitusta, ettd me yritetddn, mutta kun

mitddn ei saa, se on mun mielestd se niinku suurin probleema.

Esihenkiloiden kerrottiin peraan kuuluttavan alaistaitoja. Kyky ottaa vastaan tyontekijoiden

pahoinvointia tai negatiivista palautetta koettiin heikoksi. Haastateltavat kertoivat



38

kaantyneensa mieluummin kollegoiden puoleen tai pyrkineen ratkomaan ongelmia itse.

Esimiesten rooli tyoyhteisossa koettiin tarkeaksi, mutta esimiehilta saatavan tuen vahentyneen.

Hirvedsti perddn kuulutetaan alaistaitoja ja ei ole kykyjd ottaa vastaan sitd
tyontekijoiden pahoinvointia tai negatiivista palautetta, ettd sitten tavallaan

niinku se ammutaan vaan takaisinpdin.

Mun mielestd hyvd esimies on niinku todella tdrkedd osa sitd tyohyvinvointia ja

tyossd jaksamista.

Esihenkiloiden koetiin ymmartavan alaistensa kiireen ja kuormittuneisuuden. Esihenkiloiden ja
johdon koettiin ymmartavan tyontekijan loppuun palamisen. Haasteltavien mukaan
ymmartamisen sijaan ongelmiin ei ole konkreettisesti puututtu. Yleinen nakemys oli, ettei

ymmarrys ole tuonut parempia olosuhteita tai resursseja, hyvinvointi ei ole lisaantynyt.

Se ei ymmdrryskddn niinku pitkdlle sitten kuitenkaan... he ymmdrtdd, ettd
meilld on kiirettd ja me ollaan kuormittuneita ja me ollaan loppuun palaneita,

niin ei se sitten pitkdssd juoksussa kauheasti ldmmitd.

Vaikka se onkin toki mukava lisd, ettd on esimies joka ymmdrtdd mut totta kai
sitd toivoisi myos sitten sille asialle, ettd joku ldhtisi sitd viemddn eteenpdin ja

edistdmddn sitd, ettd meille tulisi sitten paremmat oltavat ja resurssit.

Tyontekijoiden tukemisen sijaan olettaminen nousi haastattelussa esille. Haastateltavien
mukaan on yleista, etta jokaisen oletetaan suoriutuvan tyostaan. Talloin esimiesten kiinnostus
tyontekijoista koettiin puutteelliseksi. Esimiehilta ja johdolta toivottiin aitoa kiinnostusta
tyontekijoita kohtaan. Koettiin etta esihenkiléiden on vaikeaa nahda tyontekijan vasymys tai
tyokuormituksen vaikutus. Haastateltavien mukaan apua kysyttaessa kaskettiin selvittaa asiaa
itse. Kysymyksen koettiin tavallaan palautuvan takaisin alaiselle, jolloin asian hoitaminen
palautui tyontekijalle. Esihenkiloiden koettiin vaihtuvat liian usein, jolloin on jouduttu
aloittamaan tyoskentely uuden esihenkilon kanssa tavallaan alusta. Luottamuksen ja

vuorovaikutuksen kehittymiseen koettiin kuluvan oma aikansa.

Tavallaan aina aloitetaan alusta se tiimiyttdminen ja yhteishengen
rakentuminen ja se opettelu siihen, minkdlainen on sen hetkinen esimies, miten
se toimii ja miten paljon on tukena ja miten niin kun keskusteluja kdydddn. Se

on niinku ollu tosi huono asia.

Koska meiddn esimiehet on etddlld siitd konkretiasta, niin he ei ymmdrrd missd
me ollaan, heilld ei ole ymmdrrystd ajaa sitd asiaa niin, ettd se vaikuttaisi
meiddn tilanteen parantumiseen. Heiddn on itsensd henkisesti helpompi olla,

kun he pysyvit siitd kauempana.
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Esihenkiloiden ja johdon koetiin vetaytyneen etaammalle, jolloin on syntynyt kokemus siita,
etteivat he halua olla alaistensa kanssa samassa arjessa riittavasti mukana. Saatava tuki
koettiin ristiriitaisena ja puuttui tietoa siita, mita tukea ylipaataan on ollut tarjolla. Varhainen
tuki ja ongelmaan puuttuminen koettiin toimistossa puutteelliseksi. Tuen koettiin tulleen ensi

kerran, kun tyontekija sairastui ja jai pitkaksi aikaa pois.

7  Johtopaatokset

Tassa luvussa kuvataan opinnaytetyon perusteella tehtyja johtopaatoksia verraten niita tyon
tietoperustaan. Sen lisaksi kuvataan tyon eettisyyteen ja luotettavuuteen liittyvia kysymyksia.

Luku sisaltaa myos pohdinnan seka jaksokehittamisaiheet ja tyon pohjalta luodut suositukset.

7.1 Tyon jarjestelyihin liittyva kuormitus

Eparealistiset ja kohtuuttomat tavoitteet seka liialliseksi koettu tyomaara nayttaytyivat
suurimpina tyon jarjestelyihin liittyvina psykososiaalista kuormitusta aiheuttavina tekijoina.
Jokaisen haastatellun tyontekijan henkilokohtaiset kokemukset kohtuuttoman tyomaaran
kanssa tyoskentelemisesta seka tyon kuormituksen vaikutuksista tyossa jaksamiseen olivat jo
sellaisinaan tutkimustulosten kannalta merkityksellisia. Tyon asettama suuri vastuu ja liiallinen
tyomaara nakyivat haastattelun tuloksissa tyontekijoiden psykososiaalista kuormitusta lisaavina
tekijoina. Liiallinen tyomaara nakyivat tyo- ja vapaa ajan yhteen sovittamisen ongelmana.
Tyoymparistoon ja tyovalineisiin liittyvat ongelmat vaikuttivat keskittymiseen ja sen kautta
mielen tasapainon kysymyksiin. TyOoymparisto tyon keskittymista hairitsevana tekijana oli
psykososiaalista kuormitusta aiheuttavan tekijan lisaksi epakohta, joka tarvitsi tyoympariston
rakenteisiin muutosta ja jota tyontekija ei pelkastaan omaa ajatusta tai asennetta muuttamalla

voinut ratkaista.

Tyosuojeluhallinon (2019) psykososiaaliset kuormitustekija - kyselyyn liittyvien tutkimusten
mukaan epaselvyydet- seka ristiriidat tyon tavoitteissa ja omaan tyohon liittyvien odotusten
valilla ovat yhteydessa psyykkiseen kuormittumiseen ja tyouupumukseen (Tyosuojeluhallinto
2019, 10). Mannermaan mukaan (2022) viime vuosina tyopaikoilla on alettu keskustelemaan yha
enemman eettisesta kuormittavuudesta. Eettista kuormitusta ja stressia syntyy silloin, kun
ihminen on epatietoinen siita, mika on oikein tai riittavan laadukasta, tai kun hanella on
tyossaan liian iso vastuu suhteessa toimintamahdollisuuksiin (Mannermaa 2022, 321). Myos
jatkuvat muutokset organisaatiossa ja lisaantyva tyon kompleksisuus muuttavat tyota, lisaavat

epatietoisuutta ja aiheuttavat kuormitusta (Laloux 2021, 60-61).
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Tyon tavoitteiden ollessa selkeita, ymmarrettavia ja mielekkaaksi koettuja ne vahentavat
epavarmuutta ja selkeyttavat suoritustavoitteita. Tehtavakuvaan liittyvien epaselvyyksien,
ongelmien ja haasteiden esiin nostamiseen tulisi kannustaa ja niiden ratkaisemiseksi tulisi olla
tyoyhteisossa seka tahtoa etta keinoja. Suurimmat riskit tyontekijalle aiheuttaa
Tyosuojeluhallinnon (2019) mukaan tilanteet, joissa tyontekija kokee, ettei pysty vaikuttamaan
omaan tilanteeseensa, tai ei tule ongelmatilanteessa kuulluksi eika saa siihen tukea. Hakasen
(2021) mukaan organisaatio ei saa unohtaa tyontekijaa tai itsenaista tiimia omilleen, vaan
tarjolla pitaa olla tukirakenteita, jotka auttavat tyontekijoita selviytymaan itsenaisessa

tyossaan. Myos apua pitaa saada ja tietaa, mista sita saa (Hakanen 2021.)

Eparealistiset ja kohtuuttomat tyohon liittyvat tavoitteet voivat helposti kasvattaa tyomaaran
ja tyotahdin liian suuriksi, jolloin terveydelle haitallisen tyokuormituksen riski kasvaa.
Psyykkisen kuormittumisen ja uupumisen lisaksi tyokuormitus lisaa sydansairauksien riskia.
Liiallinen tyomaara tyoaikaan nahden aiheuttaa myos tyotapaturmariskia. Liiallinen tyomaara,
toiden kasautuminen ja jatkuva kiire ovat yhteydessa vasymys- ja stressioireisiin, virheisiin
tyossa seka tyouupumukseen. Sen sijaan hyvat vaikutusmahdollisuudet (esimerkiksi liukuvat
tyoajat ja kalenterisointi) voivat lieventaa tyomaaran kielteisia kuormitus- ja stressivaikutuksia
(Tyosuojeluhallinto 2019, 10.) Hakasen (2021) mukaan positiivinen jousto merkitsee
tyontekijalle itseohjautuvuuden lisaantymista. Kun tyontekija saa suunnitella aikataulujaan ja
osaksi myos tyonsa sisaltoa, han saa vastuun lisaksi valtuuksia. Sen sijaan itseohjautuvuuden
vaarana on epavarmuus, minka takia itseohjautuvuus vaatii aina tyonantajan tuen (Hakanen
2021.)

Jatkuva ylityo ja pitkat tyoajat heikentavat Tyosuojeluhallinnon (2019) mukaan tyontekijan
kognitiivista suorituskykya (Tyosuojeluhallinto 2019, 10). Laaja tutkimusnaytto osoittaa
jatkuvan ylityon heikentavan toimintakykya ja lisaavan riskia sairastua esim.
sepelvaltimotautiin tai masennukseen (Virtanen, Heikkila ym. 2012). Myos tapaturmariskin on

todettu kasvavan yli yhdeksan tunnin tyovuoron jalkeen (Mannermaa 2022, 336).

Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan tietotekniset valineet nayttaytyvat aiempaa enemman
tyossa, jolla tutkitusti vaikutusta tyon kuormittavuuden kokemuksiin. Kuormituksen kokemusta
aiheuttaa eninten laitteiden toimimattomuus ja esilaiset ongelmat tiedonkasittelyssa, jotka
eivat ole tyontekijoiden hallinnassa. (Tyoterveyslaitos 2023). Toimivat tyotilat ovat myos
tyoviihtyvyystekija (Mannermaa 2022, 152). Valtioneuvoston asetus tyopaikkojen turvallisuus-
ja terveysvaatimuksista (577/2003) velvoittaa tyonantajan huolehtimaan tilojen ja laitteiden
asianmukaisesta kunnosta, seka huoltamaan ja korjaamaan viat mahdollisimman nopeasti (L
577/2003, 28).

Puutteellisesti organisoidut tyot ja epaselvat toimintatavat kuormittavat tyontekijoiden aivoja.

Turha aivokuorma johtaa virheisiin ja vaikuttaa hyvinvointiin. Aivotyon sujuvoittamista ei voi
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jattaa vain tyontekijalle, koska silloin vaikutetaan lahinna seuraamuksiin ei syihin.
(Tyoterveyslaitos 2023.) Ympariston vaatimusten ollessa ihmisen suorituskykyyn nahden
liiallisia puhutaan psyykkisesta ylikuormituksesta eli stressista. Yleisesti hyvaksytyn
maaritelman mukaan psyykkinen stressi tarkoittaa ihmisen kokemaa ristiriitaa tilanteen
vaatimusten ja omien mahdollisuuksien tai oman suorituskyvyn valilla. Ristiriidan kokemiseen

liittyy hermoston ja sisaeritystoiminnan muutoksia (Launis & Lehtela 2011, 108).

Huonosti suunniteltuihin tyoymparistoihin ja toimimattomiin tyovalineisiin voi liittya seka
kognitiivista etta emotionaalista kuormitusta. Tyon keskittymista hairitsevia tekijoita ovat
tyopaikalla esiintyvat kovat aanet, puheesta syntynyt meteli ja erilainen liikkuminen.
Tyohallinnon (2019) mukaan tyossa keskittymista haittaavat tekijat voivat muodostaa
merkittavaa psykososiaalisiksi kuormitusta, jos tyossa ilmenee niiden takia keskeytysta. Melun
psyykkiset vaikutukset voivat ilmeta hyvinkin alhaisilla aanitasoilla (Tyosuojeluhallinto 2019,
13). Melun psyykkiset vaikutukset voivat ilmeta hyvin alhaisillakin aanitasoilla. Hairitsevaksi
koettu melu vaikeuttaa keskittymista ja monimutkaisten tehtavien suorittamista. Myos
jatkuvaa valppautta, visuaalista tarkkailua ja tiedon keruuta vaativat tehtavat vaikeutuvat
melussa (Launis & Lehtela 2011, 102).

Tyoymparistoihin liittyvat kognitiiviset kuormitustekijat voivat liittya tyohon keskittymista
kestoltaan pitkia tai voimakkuudeltaan kovaa, kun silla on hairitsevaa vaikutusta keskittymiseen
(Tyosuojeluhallinto 2019, 13). Meluun reagoiminen on yksilollista, kuten myos melun
terveydelliset vaikutukset. Ikaantymisen on todettu lisaavan meluherkkyytta (Mannermaa 2022,
182). Avotoimisto sopii parhaiten tyohon, jossa tarvitaan jatkuvaa vuorovaikutusta
tyontekijoiden kesken. Vaikka tila voitaisiinkin sulkea katseelta valiseinilla, aiheuttavat
ihmisten toiminnan tuottamat aanet avotoimistoissa suuren ongelman. Keskittymista ja
tarkkaavaisuutta hairitsevat muun muassa puhelinkeskustelut ja ihmisten lilkkumisen aanet
(Launis & Lehtela 2011, 124).

7.2 Tyon sisaltoon liittyvat kuormitus

Kalanterointi seka joustava tyoaika oli jokaiselle haastateltavalle merkityksellinen tyon
sisaltoon liittyva tekija, johon pystyi vaikuttamaan ja joka motivoi tyossa. Sen sijaan uusi
asiakastietojarjestelma kayttoonotollaan ja suuret asiakasluvut ovat vuoden sisalla lisanneet
tyon psykososiaalista kuormitusta mahdollisuuksien puutteena vaikuttaa tyohon seka tyon
suuresta vastuusta selviytymisessa. Toimiminen epaselvien ohjeiden ja odotusten pohjalta seka
liiallinen ja hallitsematon tietotulva nayttaytyivat kyselyn tuloksissa suurinta psykososiaalista
kuormitusta aiheuttavina tekijoina jokaisen vastaajan osalta. Tyorauhan puute nakyi kyselyn

tulokissa psykososiaalista kuormitusta aiheuttava tekijana usean asian tekemisena saman
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aikaisesti seka jatkuvana tyon keskeytymisena. Tyosta selviytymisen tuloksista kertoo parhaiten

haastattelujen kautta saadut tyontekijoiden omat henkilokohtaiset kokemukset.

Kyselyn tuloksista nousee esille hyvan muutosjohtaminen tarve ja tyontekijoiden tarve tulla
kuulluksi heidan tyotaan koskevissa- seka tyossa jaksamiseen liittyvissa asioissa. Tyontekijoiden
tyossaan selviytyminen nayttaytyy psykososiaalisena kuormituksen laajana kylla mina parjaan-
asenteesta aina tyohon sairastumiseen saakka. Tyon suuri vastuu- ja tuen puute koettiin tyossa
toisinaan yksinaisyytena. Pelko nousi esille omasta terveydesta seka yksin tyoskentelemisesta
ja ulkoisesta vakivallan uhasta. Psykososiaalista kuormitusta ajatellen yksinaisyyden- ja pelon
tunteet tyoymparistossa aiheuttavat tyontekijalle suurta riskia sairastua tyohon.
Tyontekijoiden kokemus kuulluksi tulemisesta tyonsisaltoon liittyvien epakohtien esille

tuonnista oli haastattelutulosten mukaan heikko.

Rikosseuraamuslaitoksen mediatiedotteen (2023) mukaan henkiloston kuormitus nakyi vuonna
2022 korkeina poissaoloina, johon vaikuttivat puutteelliset henkilostoresurssit seka
organisaatiossa esiintyvina muutoksina uuden asiakastietojarjestelman kayttoonotto ja
organisaatiossa tapahtuvat uudistukset (Rikosseuraamuslaitos 2023). Tulosten mukaan tyossa
lisaantynyt kuormitus ja alhaiset resurssit ovat lisanneet kynnysta jaada sairaslomalle.
Toisinaan tulosten mukaan korkea psykososiaalisen kuormituksen kokemus kertoo myos
kuormittuneena tyoskentelemisesta. Sutelan (2020) tutkimuksessa Valtiovarainministerion ja
sosiaali- ja terveysministerion etatyosuosituksen vaikutusarvion mukaan sairauspoissaolot
vahenivat valtiolla lahes 50 prosenttia, mutta etatoissa olevista 65 prosenttia tekee toita
sairaana (Hakanen 2021, Sutela 2020).

Tyosuojeluhallinnon (2019) mukaan toimiminen epaselvien ohjeiden perusteella ja
epaselvyydet tyon tavoitteissa seka odotuksissa voivat lisata haitallista psykososiaalista
kuormitusta. Epaselvien ohjeiden ja odotusten on todettu haittaavaan tyon ennakoimista, jolla
on tyon kuormittavuutta lisaava vaikutus. Epaselvien ohjeiden alainen tyoskentely lisaa riskia
sairastua sydanperaisiin sairauksiin. (Tyosuojeluhallinto 2019, 13.) Epavarmuuden keskella
tyontekijoiden energia menee tyosta selviytymiseen, eika pandemia-aika ollut otollista aikaa

tyon aloitteelliseen kehittamiseen (Tyoterveyslaitos 2022).

Liiallinen tietomaara tai hallitsematon tietotulva ovat Tyosuojeluhallinnon (2019) mukaan
modernin tyon uusia psykososiaalisia kuormitustekijoita. Nykyaikainen tietoyhteiskunta ja
tyoelama sisaltavat moninkertaisesti enemman informaatiota kuin menneina vuosikymmenina
(Tyosuojeluhallinto 2019, 15.)

Usean eri asian tekeminen samanaikaisesti on Tyodsuojeluhallinnon (2019) mukaan havaittu
aiheuttavan psykososiaalista kuormitusta, koska ihmisen kyvyt usean asian samanaikaiseen
tekemiseen ovat lahtokohtaiset hyvin rajalliset. Tyotehtavien keskeytyminen ja takaisin

tyotehtavan pariin palaaminen kuluttaa tyontekijan energiaa ja vie pois tyoaikaa. Tyon
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keskeytymisen on todettu aiheuttavan impulsiivisuutta ja lisaavan tyotehtavissa syntyvia
virheita. Silla on tyohon liittyvaa tayttyvaisyytta laskeva merkitysta, joka kuluttaa tyossa
kaytettavia voimavaroja (Tyosuojeluhallinto 2019, 16.) Jatkuvien keskeytysten ja
hallitsemattomien hairiodiden tiedetaan kuormittavan tyontekoa ja johtavan tyon

hallintamahdollisuuksien vahenemiseen (Kalliomaki-Levanto 2009).

Jos uusi organisaatiorakenne vahentaa tyontekijoiden suoraa vuorovaikutusta asiakkaiden
kanssa, heille voi syntya kokemus, etta asiakkaat eivat ole niin tarkeita, vaikka strategiassa
muodollisesti korostetaankin asiakaslahtoisyytta (Vuori & Vuori 2022, 42). Tyosuojeluhallinnon
(2019) mukaan tyohon liittyva suuri vastuu muodostuu kuormitusta aiheuttavaksi tekijaksi, jos
tyon suorittamiseen liittyvat mahdollisuudet ovat eparealistiset suhteessa tyon vaatimuksiin
(Tyosuojeluhallinnon 2019, 16). Tyomotivaatiota heikentavaa erityisesti tilanteet, jolloin
tyontekijalle itselleen tyon merkitykselle tarkeana nahdyt arvot eivat toteudu omassa tyossa
(Syvanen ym. 2015, 124-125).

Tyosuojeluhallinnon (2019) mukaan haastavat tai vaikeat tilanteet asiakastyossa ovat
kuormittavia, koska tilanteisiin liittyy usein kielteisia tunteita, jotka aiheuttavat kuormitusta.
Omien tunteiden ilmaiseminen tyossa on tyontekijalle hyvaksi. Sen sijaan omien tunteiden
sivuttaminen on koettu tutkimuksissa voimakkaasti psyykkista terveytta heikentavaksi tekijaksi.
Haastavien asiakastilanteiden rakentava kasittely tyoyhteisossa ja tarvittaessa tyonohjauksessa

lieventaa kuormittavuutta (Tyosuojeluhallinto 2019, 17-18.)

Tyossa koettu pelko joutua vakivallan kohteeksi on jo sellaisenaan turvattomuuden tunnetta
aiheuttava tekija. Tieto henkisesta tai fyysisesta turvallisuuden uhasta lisaa stressioireita ja

on merkittava psykososiaalinen kuormitustekija (Fagerstrom & Leino 2014, 9).

7.3 Tyon sosiaaliseen toimivuuteen liittyva kuormitus

Kyselyn tulokissa tyon sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia haitallisia kuormitustekijoita
aiheuttivat eninten tyontekijan ja esihenkilon valisen yhteistyon ja tuen puute. Esihenkilo ja
tyontekijat olivat tyossaan sosiaalisesti etaalla toisistaan. Tyontekijoiden kokemus kuulluksi
tulemisesta esihenkiloiden kesken oli haastattelutulosten mukaan heikko. Toisaalta omalta
esihenkilolta saatava tuki todettiin riittavana. Tuen saantiin koettiin vaikuttavan myos
esimiestaidot ja alaistaidot, miten tuen tarvetta osataan ilmaista ja miten kysyvaa osataan
auttaa. Tulosten mukaan tukea esimiehelta sai parhaiten tyontekijalahtoisesti. Kyselyn
tuloksista ilmeni, etta tyontekijoiden kyky auttaa muita on heikentynyt omien voimavarojen
takia. Tyon kuormitus nakyy yleisesti vasymyksena ja turhautumisena. TyOyhteisossa tuen
antaminen oli vahentynyt, mihin vaikuttivat tyontekijoiden vuoden sisalla lisaantynyt suuri tyon

kuormittuneisuus ja organisaation muutokset.
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Kyselyn mukaan tyopaikalla koetut yksinaisyyden kokemusten olivat lisaantyneet viimeisten
vuosien aikana. Tulosten mukaan tyontekijoiden tyokuormitus johti  helposti
sairaspoissaoloihin, koska oikeanlainen ja varhainen tuki puuttuu arjen tyoskentelyn
tukemisesta. Tyontekijoiden valinen yhteisty0 ja tuki oli tulosten mukaan suorassa yhteydessa
tyontekijoiden tyossa pysymiseen. Yhteistyo koettiin tarkeaksi. Yhteiset tyofoorumit eivat
toimineet tutustumisen valineina. TyOhyvinvointia parantavalle foorumille koettiin tarvetta.
Kyselyn tuloksissa kaivattiin tyontekijoiden valille enemman yhteista aikaa, joka tyopaivan
aikana koettiin katoavan tyosta selviytymisen takia. Toimiston yhteinen auttava kulttuuri oli
haastattelujen mukaan muuttunut ja ilmeni erilaisissa pienemmissa ryhmissa. Johto ja

esimiehet koettiin vetaytyneet etaammalle.

Tutkimuksissa on havaittu nayttoa siita, etta korkeat tyon vaatimukset, alhainen tyon hallinta,
alhainen tyotovereiden tuki, alhainen esimiehen tuki seka korkea tyon ja palkkion epatasapaino
ennustivat stressioireyhtymien esiintyvyytta (Nieuwenhuijsen, K., Bruinvels, D. & Frings-
Dresen, M. 2010). Tyontekijoiden keskinainen yhteistyo ja vuorovaikutus ovat tyohyvinvoinnin
perusta. Tyosuojeluhallinnon (2019) mukaan psykososiaalista kuormitusta lisaa tyosta puuttuva
sosiaalinen tuki. Sosiaalisen tuen lahteina tyossa ovat tyotoverien ja esihenkilot, joiden etaalla
olo tyohon liittyvasta tuesta aiheuttaa tyossa koettua yksinaisyytta ja lisaa stressin syntymista
(Tyosuojeluhallinto 2019, 20.) Tutkimusten mukaan sosiaalinen tuki sen sijaan lieventaa
stressin vaikutuksia ja sen on todettu suojaavan masennukseen sairastumista (Xingmin.W, Lin.
C, ym. 2014).

arjen. Tasta syysta johtamisessa olisi hyva huomioida milta johtajien paatokset tuntuvat joka
paiva toistettuna tyontekijoiden arjessa. Palveleva johtaminen on Hakasen (2021) mukaan
vahva laake tyon jouston ja itseohjautuvuuden problematiikkaan, jossa johtaja katsoo
maailmaa henkiloston hyvinvoinnin nakokulmasta. Kun tyontekijat voivat hyvin, he kokevat
tyon iloa ja imua, ovat joustavampia ja haluavat itse ottaa vastuuta tyostaan (Hakanen 2021.)
Vuoren (2022) mukaan tyontekijoiden kokemusten kuunteleminen ja ymmartaminen on paitsi
inhimillista johtamista myos vastuullista johtamista. Jos organisaatiossa halutaan aikaansaada
muutosta, mutta ei ymmarreta muutoksen vaatimaa psykologiaa, muutosta on turha odottaa
tapahtuvaksi odotetulla tavalla (Vuori & Vuori 2022, 40-48.) Lalouxin (2021) mukaan tyon
toimintaymparistoissa esiintyy aiempaa enemman korkeampaa kompleksisuutta, jonka takia
tarvitaan inhimillisia voimavaroja vapauttavia ja dialogisuutta tukevia rakenteita ja
toimintakulttuuria (Laloux 2021, 61. Teal Suomi 2023).

Asiajohtamisen rinnalla esihenkilon tulee kyeta johtamaan myos ihmisia motivoiden,
perustellen ja merkityksia luoden (Mannermaa 2022, 310). Toisaalta organisaation kaytannot ja
johtaminen voivat olla ristiriidassa ihmisten motivaatiotekijoiden kanssa, mika voi synnyttaa

turhautumista ja omien etujen ajamista yhteison etujen sijaan. Tasta syysta vuorovaikutuksen
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ymmartaminen tyonantaja - muutos - tyontekijan kokemus -valilla on tarkeaa (Vuori & Vuori
2022, 42.)

Hasasen (2021) mukaa johtaja tai esihenkilo ei voi heittaa palloa jatkuvasti tyontekijalle
sanomalla, miten itse tekisit tassa tilanteessa, vaan johtamisvastuu tulee olla tyonantajalla
(Hakanen 2021). Tyohon liittyvan tuen puute nayttaytyy usein psykososiaalisena
kuormitustekijana. Myos liian suuren ja kohtuuttoman tyomaaran kanssa tyoskentely aiheuttaa
kuormitusta eteenkin silloin, kun tyo on vaativaa ja vastuu tyosta suortumiseen on suuri.
Sosiaalinen palaute on osoitus esimiehen kiinnostuksesta yksiloa kohtaan (Tyosuojeluhallinto
2019, 20). Vahaisellakin esimiesten suuntaamalla ajalla vuorovaikutukseen tyontekijoiden
kanssa seka yksilollisilla kohtaamisilla on havaittu olevan suuri merkitys, silla ne koetaan

kannustavina arvostuksen osoituksina (Syvanen ym. 2015, 26).

Keskeisinta on erotella stressi, ylikuormitus ja tyouupumus toisistaan. Stressissa tyokuormitus
on liiallista, mutta tyot sujuvat viela ja asiat pysyvat hallinnassa. Ensioireina stressissa ovat
esimerkiksi muistivaikeudet ja tilapaiset tunnereaktiot. Ylikuormituksessa asiat eivat pysy enaa
hallinnassa, tyot eivat suju, oireet nakyvat ulospain ja elaman muista rooleista selviytyminen
hairiintyy. Tyouupumusvaiheessa kriisi on edennyt pitkalle. Talloin tyontekijan voimavarat ovat
loppu, oireet eivat lievity levolla ja tyontekijan asenne muuttuu negatiiviseksi. Stressin on
todettu olevan yhteydessa eri sairauksien kanssa, kuten sydan- ja verisuoni sairaudet, diabetes,

masennus seka tuki- ja liikuntaelinsairaudet (Mannermaa 2022, 312.)

Palaute tyosuorituksesta on osoitus arvostuksesta tyontekijaa kohtaan. Positiivinen palaute
tehdysta tyosta lisaa tyohyvinvointia ja lisaa psyykkisia voimavaroja. Toisinaan sen puuttuminen
laskee motivaatiota ja heikentda tyohyvinvointia (Tydsuojeluhallinto 2019, 20. Akerblom
2015,44). Mannermaan (2022) mukaan paras neuvo esihenkilotyohon on kuunnella
tyontekijoita, ottaa ongelmatilanteet ajoissa puheeksi, tehda paatoksia ja perustella ne ja
toimia sanojensa mukaisesti (Mannermaa 2022, 310). Toisinaan pelkka esimiehen antama
palaute ei yksinaan riita, koska avoimuuteen kuuluu kiinteasti myos se, etta tyontekija pystyy

antamaan palautetta esimiehelle ja esimies ylemmalle johdolle (Talsi 2015, 54).

Ongelmat vyhteistyossa ja vuorovaikutuksessa esihenkilon kanssa ovat psykososiaalinen
kuormitustekija, joka vaikuttaa tyontekijaan suoraan tunnetasolla ja lisaksi usein myos
heikentyneen sosiaalisen tuen kautta. Vuorovaikutteinen ja osallistava-, seka kannustava
johtaminen edistaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja kannustaa tyoskentelemaan entista
motivoituneempina. Entista innovaatioisempien ratkaisujen loytaminen ja tyon yhdessa
kehittaminen vaatii johdon ja tyontekijoiden valista vuorovaikutusta (Tyosuojeluhallinto 2019,
20.) Lalouxin (2021) tutkimuksen mukaan nykyisten organisaatiomuutosten keskella on
enemman saanto kuin poikkeus, etta myos ylin johto on erittain ylityollistetty ja kuormittunut

erilaisten paatostentekoprosessien aiheuttamien toimien takia (Laloux 2021, 61).



46

Haastatteluissa tama nakyi tyontekijoiden kokemuksena esihenkiloiden vasymyksesta johtuvan
tyohon liittyvan tuen puutteesta. “Tyohyvinvoinnin johtamista ja siina tarvittavaa uudistumis-
ja muutoskykya voidaan vahvistaa yli organisaatiorajojen tarvelahtoisesti raataloidylla tuella
kuten tyonohjauksella ja sparrauksella seka dialogisella johtamisvalmennuksella” (Piippo ym.
2022, 24. 82).

8 Pohdinta

Tama ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyo oli tutkimuksellinen kehittamistehtava ja
se tuotti uutta tietoa yhdyskuntaseuraamustyon psykososiaaliseen kuormitukseen vaikuttavista
tekijoista. Opinnaytety0 onnistui avaamaan puitteet tyontekoa tukevan tychyvinvoinnin
tarkasteluun, ja sen tulosten avulla saatiin tietoa siita, mita tyoyhteisossa on tarvetta tukea ja
vahvistaa. Opinnaytetyon tarjosi minulle tilaisuuden tarkastella yhdyskuntaseuraamustyon
tyohyvinvointia tyontekijoiden kokemuksien kautta. Tyon avulla saatiin runsaasti uutta tietoa
psykososiaalisten kuormitustekijoiden vaikutuksesta yhdyskuntaseuraamustyossa. Tyon kautta
mahdollistui myos tyonhyvinvointiin liittyvien kysymysten laaja alainen tarkastelu aina
organisaation tasosta toimiston tasolle asti. Tyon avulla saaduilla tuloksilla voidaan vaikuttaa
tyonhyvinvointiin liittyviin kysymyksiin aiempaa laajemmin. Tuloksia voidaan myos hyodyntaa

laajasti eri rikosseuraamuslaitoksen yksikoissa seka osana organisaatio uudistusta.

Opinnaytetyolla saatiin vastus niihin tutkimuskysymyksiin, jotka sille asetettiin. Keskeisinta
tassa opinnaytetyossa oli tutkimuksellinen lahestymistapa, jossa kaytettiin kyselylomakkeiden
sijaan haastattelua aineiston keruun menetelmana. Haastattelu oli opinnaytetyon tarkoitusta
ajatellen luontevaa, koska sen kautta paasin pohtimaan yhdessa haastateltavien kanssa heille
merkityksellisia asioita syvemmin. Opinnaytetyo mahdollisti tyontekijoiden kuulluksi tulemisen

oman tyonsa parhaina asiantuntijoina.

Lahteiden valinnassa oli keskeista kayttaa uutta tutkimustietoa, jotta saadut tulokset olisivat
myos ajan tasaisia. Lahteiden valintaan vaikutti erityisesti mita tarkoitusta varten tietolahde
tai asiaa kasitteleva kirjoitus oli tehty. Lahdekriittisyyden kannalta oli myos tarkeaa selvittaa,
kuka oli tehnyt tekstin ja mika hanen suhteensa oli tekstissa kasiteltavaan aiheeseen seka

voitiinko tietoon luottaa.

Opinnaytetyota tehdessani ja eteenkin haastattelujen kohdalla, koin haasteelliseksi pitaa oman
tyonohjaaja ammattiroolini taustalla ja keskittya tyohyvinvointiin liittyvien tekijoiden
tarkasteluun ainoastaan tutkijan roolissa. Haastattelu tilanteista valittyi tunnelma, jossa
haastateltavat kokivat tarkeaksi paasta puhumaan avoimesti suhteestaan tyotaan
kuormittavista tekijoista. Osa haastateltavista kertoi odottavansa opinnaytetyon julkaisun

jalkeen tapahtuvia myonteisia uudistuksia. Opinnaytetyon avulla saadut tulokset olivat minulle
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merkityksellisia tyohyvinvoinnin ammattilaisen nakokulmasta, koska jo pelkat haastattelut
saivat aikaan tyontekijoissa voimaantumisen tunnetta, joka kertoo heidan tarpeestansa tulla
enemman kuulluksi tyohon liittyvien kokemusten kohdalla. Opinnaytetyoprosessin aikana
minulle oli tarkeaa olla tietoinen omasta roolistani tutkimuksen tekijana. Koin oman rooliniini
rikosseuraamusalalla tyoskentelevana eduksi haastatteluissa, joissa kasiteltavat kysymykset
kohdistuivat itselleni tuttuun tyohon seka organisaatiokulttuuriin. Myos tyonohjaajana
tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden tuntemus oli opinnaytetyoprosessin ajan minulle eduksi

eteenkin oikeanlaisen ja ajankohtaisen lahdemateriaalin valinnassa.

Kasiteltaessa psykososiaalisia kuormitustekijoita ollaan tekemisissa vaikeiden, jopa raskaiden
asioiden kanssa. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuoda tietoa erilaisista tyon

muuttuvien tyoymparistojen keskella vaikuttamaan parhaalla mahdollisella tavalla.

Rikosseuraamuslaitoksen yhdyskuntaseuraamustyo pitaa sisallaan perinteisen johtaja-alainen-
asetelman lisaksi tyontekijoiden itseohjautuvuutta tukevan tyokulttuuri. Esihenkilotyon ja
tyonohjausjarjestelyiden rinnalla tyoyhteison kollegiaalisella tuella on ollut merkittava rooli
esimerkiksi kuormittaviin asiakastilanteisiin liittyvien kokemusten kasittelyssa. Erilaisten
kuvaa hyvin aika ennen taman hetken muutoksia ja muutosten aikainen tyoskentely.
Tutkimukseen osallistuvilla tyontekijoilla oli jokaisella takanaan tyohistoriaa. Tyohistoriansa
aikana jokaiselle haastattelemalleni tyontekijalle oli muodostunut tyomotivaatiota ja "tyon
imua” edistava suhde tyohonsa. Organisaation sisalla tapahtuvilla muutoksilla on sen sijaan
ollut vaikutusta aikaisemmin koetulle itseohjautuvuuden kokemukselle, tyon tuelle ja omassa
tyossa onnistumiselle, jotka nakyivat opinnaytetyon tuloksissa. Yhdyskuntaseuraamustyon
kehittamisessa on tarkeaa muistaa, etta tyon kehittamisen keskella ovat sosiaalialan
ammattilaiset, jotka ovat kehittyneet tyossaan itseohjautuviksi ja dialogisen tyOotteen

ammattilaisiksi. Nain ollen tyon kulttuurin kehittaminen tulee olla jo edenneen polun mukaista.

9  Jatkokehittamisaiheet ja suositukset

Opinnaytetyon tuloksilla on mahdollista avata laajasti tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia,
seka pohtia erilaisia lahestymistapoja niiden ratkaisuun. Opinnaytetyon tuloksissa esille
nousseita asioita olivat muun muassa organisaatio muutosten vaikutukset tyoskentelyyn,
tyontekijoiden kuulluksi tulemisen vahvistaminen, dialogisen johtamistavan edistaminen,

itseohjautuvuuden tukeminen ja psykologisen turvallisuuden lisaaminen tyoyhteisossa.

Ensimmaisena jatkokehittamisaihe kohdistuu esihenkiloiden ja johdon tyon tukemiseen: Tukea

esihenkilgille ja vahvistusta johtamisen dialogisuuteen. Jatkokehittamisaiheen ajatuksena on,
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etta tyohyvinvoinnin johtamista voidaan vahvistaa tarvelahtoisesti yksiloidylla tuella,
tyonohjauksella seka dialogisella johtamisvalmennuksella. Kehittamisaiheen tarkoitus on
tutkia, millaisia dialogisuutta tukevia toimintamalleja Rikosseuraamusalalla on kaytossa ja
millaisia kokemuksia esihenkiloilla seka johdolla on niiden parissa tyoskentelysta. Lisaksi tutkia
miten sosiaali- ja terveysalalla on kehitetty dialogisen johtajuuden malleja ja ovatko ne

mallinnettavissa rikosseuraamusalan tyohon.

Toisena jatkokehittamisaiheena on tutkia rikosseuraamusesimiesten tyohyvinvointia ja
kokemuksia psykososiaalisen kuormituksen vaikutuksesta tyohon. Tutkimus kannattaisi
kohdentaa yleisesti maamme yhdyskuntaseuraamustoimistoissa tyoskenteleviin esimiehiin,
jolloin saataisiin kuva tyohon liittyvien kuormitusten eroavaisuuksista ja erilaisista

kokemusperaisista vaikutusmahdollisuuksista parantaa tyohyvinvointia.

Haitallista tyokuormitusta tulisi rikosseuraamuslaitoksella ennalta ehkaista tyontekijan,
esihenkilon ja tyonantajan toimesta. Tyosuojelulaitos (2023) korostaa julkaisussaan suosituksia,
joista olen muotoillut rikosseuraamuslaitoksen tyontekijoille-, esihenkildille- ja tyonantajan
kayttoon yhteisen mallin (kuva 5). Keskeisinta mallissa on vaikuttaa psykososiaalisiin
kuormitustekijoihin  tunnistamalla, reagoimalla, ennaltaehkdisemdlld ja seurannalla.
Opinnaytetyoni tulosten perusteella olen muotoillut seuraavat suositukset tyontekijoille,

esihenkilgille ja tyonantajalle tyohyvinvoinnin edistamiseksi:

Tyontekija:

Pyyda ajoissa apua, ala odota tilanteen itsestaan korjaantumista.

Kerro esihenkilolle, jos koet tyosi lilan kuormittavana.

Pohdi tyoyhteisosi- ja esihenkilosi kanssasi tilanteeseen johtaneita tekijoita, etsikaa
yhdessa ratkaisuja.

Seuraa tilannetta ja ennaltaehkaise negatiivisen kuormituksen syntymista.

Voi pyytaa apua tyosuojeluvaltuutetulta, luottamusmiehelta tai tyoterveydenhuollosta.

Esihenkilo:

Havaitse haitallinen tyokuormitus ajoissa, seka ennaltaehkaista haitallisen
tyokuormituksen syntya.

Seurata tyoyhteison tyokuormitusta ja reagoida haitallisen kuormittumisen
halytysmerkkeihin.

Pyyda perehdytysta.
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- Pohdi tyoyhteisosi- ja esihenkildiden kanssasi tilanteeseen johtaneita tekijoita,
etsikaa yhdessa ratkaisuja.

- Tue tyontekoa dialogisella vuorovaikutuksella

Tyonantaja:

- Tunnista tyopaikan psykososiaaliset kuormitustekijat, kayta apuna tyoyhteisoa ja
asiantuntijoita esim. tyoterveyshuoltoa.

- Arvioi yhdessa tyontekijan kanssa mitka kuormitustekijat vaikuttavat haitallisilta
tyontekijoiden terveydelle.

- Puutu ajoissa ja ensisijaisesti niihin tekijoihin, jotka aiheuttavat haittaa terveydelle.

- Ennaltaehkaise haitallista kuormitusta

- Pohtikaa tyoyhteisona mahdollisimman avoimesti tilanteeseen johtaneita tekijoita,
etsikaa yhdessa ratkaisuja.

- Ohjaa ajoissa tyoterveyshuoltoon

- Seuraa tilannetta, tue tyontekijaa ja esihenkiloa

<yonaNtajy

“enkih'i

<«

Kuva 5. TRES-malli (tunnista, reagoi, ennaltaehkaise, seuraa)

TRES-mallini (kuva 5) toimintaa ohjaavien sanojen ensimmaisista kirjaimista muodostuu
espanjalaista lukua kolme tres kuvaama sana. TRES-mallissa vaikutetaan neljalla keskeisella
toiminnalla yhteisesti tyonantajan, esihenkilon ja tyontekijan kesken. Kolmelehtinen apila

kuvaa tyoyhteison tyohyvinvointia edistavaa ja yllapitavaa yhteista vaikuttamista.
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10 Liitteet

Liite 1: Tiedote

Opiskelen Laurea ammattikorkeakoulussa sosiaalialan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa.
Teen opinnaytetyota aiheesta Rikosseuraamustyontekijoiden psykososiaalinen kuormitus ja

tyohyvinvointi.

Opinnaytetyohoni keskiossa on Uudenmaan yhdyskuntaseuraamustoimistossa tyoskentelevien
rikosseuraamustyontekijoiden haastattelu. Haastattelulla on tarkoitus kerata tietoa
rikosseuraamustyontekijoiden tyon sisaltoon ja jarjestelyihin seka tyoyhteison sosiaaliseen

toimivuuteen vaikuttavista tekijoista.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksena on selvittaa, miten tyon psykososiaaliset kuormitustekijat
on tuoda vastauksia tutkimuskysymykseen rikosseuraamustyontekijoiden kokemusten kautta

seka tuoda tutkittavan kohderyhman tyotilanne nakyvaksi tyoyhteisolle seka organisaatiolle.

Mikali tahdot tulla kuuluksi tyossa jaksamiseen liittyvissa kysymyksissa ja osallistua
tutkimukseeni, lahesty minua ja ilmoita halukkuutesi. Voit myos lahestya sahkopostin
valityksella 15.11. 2022 mennessa. Ennen haastattelua pyydan haastateltavalta suostumuksen
tutkimukseen seka kayn haastateltavan kanssa lapi teemahaastattelurungon seka tutkimusta
koskevan tietosuojaosuuden. Tama kirje on lahetetty Uudenmaan

yhdyskuntaseuraamustoimiston tiimiesimiehille seka johtajalle.

Tutkimus on vapaaehtoinen eika opinnaytetyosta kayteta ihmisten nimia missaan muodossa.
Kaikki tunnistettavat tekijat jatetaan pois opinnaytetyosta. Tutkimusaineisto havitetaan
asianmukaisella tavalla. Jos sinulla on kysymyksia tutkimuksesta tai sinua mietityttaa jokin asia,

ota yhteytta minuun.

Ystavallisin terveisin

Mika Seikku
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Liite 2: Suostumus

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN
Rikosseuraamustyontekijoiden psykososiaalinen kuormitus ja tyohyvinvointi

Olen ymmartanyt, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin milloin tahansa
syyta kertomatta keskeyttaa osallistumiseni tutkimukseen tai peruuttaa antamani
suostumuksen. Keskeyttamisesta ei aiheudu minulle kielteisia seuraamuksia. Keskeyttamiseen

asti minusta kerattyja tutkimusaineistoja voidaan edelleen hyodyntaa tutkimuksessa.

Olen saanut tiedotteen tutkittavalle seka tietosuojaselosteen, ja minulla on ollut mahdollisuus
esittaa tutkijalle tarkentavia kysymyksia, joten olen saanut riittavat tiedot tutkimuksesta ja

henkilotietojeni kasittelysta.

Antamalla suostumukseni osallistua tahan tutkimukseen tutkittavana hyvaksyn, etta minulta
kerataan tietoa tiedotteessa kuvattuun tutkimukseen ja etta minulta kerattyja henkilotietoja

kerataan, kaytetaan ja kasitellaan tietosuojailmoituksessa kuvatun mukaisesti.

Suostun siihen, etta haastattelussa minun aaneni voidaan nauhoittaa

Kylla O El DI

Olen ymmartanyt saamani tiedot, olen harkinnut edella mainittuja kohtia ja olen paattanyt,

etta haluan osallistua tutkimukseen tai niihin osioihin, joihin olen merkinnyt "kylla”.

Kylld O Ei O

Vahvistus:

Tutkimukseen osallistuvan allekirjoitus, nimenselvennys ja paivamaara
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Liite 3: Tietosuojaseloste

Rikosseuraamuslaitoksen tutkimuslupa ohjeistuksen mukaan (Rikosseuraamuslaitos 2023)
tieteellisiin tutkimuksiin ja hankkeisiin tulee ottaa huomioon Euroopan parlamentin ja
neuvoston tietosuoja-asetus (2016/679), tietosuojalaki (1050/2018) ja viranomaisten toiminnan
julkisuudesta annettu laki (621/1999). Lahtokohtana on, etta tutkimus tehdaan ilman
yksilotietoja ja tutkittavalta kysytaan aina suostumus. Yksittaisen henkilon tiedot eivat saa
tulla ilmi tutkimuksenteon yhteydessa. Rikosseuraamuslaitoksen henkiloston haastatteluihin ja

kyselytutkimuksiin lupaa ei tarvita keskushallintoyksikon tutkimuslupaa.

Tutkijana tulee tehda tutkimustyonsa siten, ettei tutkimuksesta aiheudu tutkittavina oleville
henkiloille vahinkoa (Kohonen ym. 2019, 7). Osallistuessaan tutkimukseen tutkittavalla on
oikeus kieltaytya osallistumasta, koska kaikki perustuu vapaaehtoisuuteen. Tutkijana
kunnioitan tutkittavien henkiloiden ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta (L 1999/731, 6-23 §).
Suostumuksen peruuttamisen on oltava yhta helppoa kuin sen antamisen. Keskeyttaa voi milloin

tahansa, tai pyytaa tarkennusta tutkimuksen kulkuun liittyviin kysymyksiin.

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA
Psykososiaalinen kuormitus ja tyohyvinvointi yhdyskuntaseuraamustyossa
Pyynto osallistua tutkimukseen

Tutkimus kuuluu YAMK opinnayteyohoni ja sen tavoitteena on selvittaa miten Uudenmaan
yhdyskuntaseuraamustoimiston rikosseuraamustyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin.
Opinnaytetyoni tutkimuskysymys on: Miten tyon psykososiaaliset kuormitustekijat vaikuttavat
Uudenmaan yhdyskuntaseuraamus-tyontekijoihin.  Opinnaytetyd on  tutkimuksellinen
kehittamistyd. Tutkimuksen tarkoitus on kerata tietoa tyon sisaltoon ja jarjestelyihin seka
tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita, jotka voivat aiheuttaa tyontekijalle
haitallista kuormitusta. Saadut tulokset esitellaan tyoyhteisolle seka organisaatiolle. Tutkimus

annetaan sen valmistuttua organisaation kayttoon.

Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina. Perehdyttyanne tahan tiedotteeseen
teille jarjestetaan mahdollisuus esittaa kysymyksia tutkimuksesta, jonka jalkeen teilta

pyydetaan suostumus tutkimukseen osallistumisesta.
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Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja sen voi keskeyttaa halutessa koska tahansa.
Keskeyttamiseen ei tarvitse ilmoittaa syyta. Mikali tutkimus keskeytetaan tai suostumuksen
antaminen peruutetaan, aikaisemmin kerattyja tietoja voidaan kayttaa osana

tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kerata tietoa rikosseuraamustyontekijoiden tyon sisaltoon
ja jarjestelyihin seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen vaikuttavista tekijoista.
Tutkimuksen tehtavana on tuoda vastauksia rikosseuraamustyontekijoiden kokemusten kautta

seka tuoda tutkittavan kohderyhman tyotilanne nakyvaksi tyoyhteisolle seka organisaatiolle.

Tutkimuksen toteuttajat

Tutkimus kuuluu osana Sosiaalialan ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opintoja. Vastaan
tutkimuksesta sen tekijana. Tutkimus ei ole organisaation tilaama, eika se kuulu mihinkaan
hankkeeseen. Korkeakoulun rooli tutkimuksessa on sen laadun tarkkailu suhteessa

opinnaytetyon kriteerien tayttymiseen.

Tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet

Tutkimuksen keskiossa on Uudenmaan yhdyskuntaseuraamustoimistossa tyoskentelevien
rikosseuraamustyontekijoiden haastattelu. Haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluina.
Haastattelujen kesto on 45min-1 tunti. Haastattelut suoritetaan tyopisteella tai Teamsin
valityksella. Tutkimus toteutetaan siten, etta haastattelut nauhoitetaan myohempaa analyysia

varten.

Kustannukset ja niiden korvaaminen

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa tutkimukseen osallistuvalle, eika siita makseta

korvausta.
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Tutkimustuloksista tiedottaminen

Tutkimus  esitellaan sen  valmistuttua erikseen sovittuna aikana Uudenmaan
yhdyskuntaseuraamustoimistolle tai  koulutuskeskuksen tilassa. Esittelyajankohdasta
informoidaan myohemmin. Kysymyksessa on opinnaytetyo, joka julkaistaan avoimesti Theseus-

tietokannassa.

Lisatiedot

Pyydan teita tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutkijalle tai

tutkimuksesta vastaavalle henkilolle.

Tutkijoiden yhteystiedot:
Tutkija ja opinnaytetyon tekija
Nimi: Mika Seikku
Opinnaytetyon ohjaaja

Titteli: Yliopettaja

Nimi: Tarja Juvonen

Laurea / Tikkurilan yksikko

Tutkimuksen rekisterinpitaja

Rekisterinpitajalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maarittelee
henkilotietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Tassa tutkimuksessa henkilotietojen

rekisterinpitaja on opinnaytetyontekija.
Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

Henkilotietoja kasitellaan tutkimuksen suorittamisessa. Oikeus kasitella henkilotietoja on

tutkimusta suorittavalla opinnaytetyontekijalla.

Tutkimuksessa kerattavat henkilotiedot



60

Henkilotietojen kasittely on oikeutettua silloin, kun se on tutkimukselle valttamatonta.
Kerattavia henkilotietoja ei saa kerata tarpeettomasti. Tutkimuksessa kerattavia henkilotietoja

ovat: nimi, sahkopostiosoite, tyokokemus vuosina, ammatti, tyopaikan yhteystiedot, tyoantaja.

Henkilotietojenne suojausperiaatteet

Henkilotietoja keratessa kaytan tyovalineena tyonantajaorganisaation sahkopostijarjestelmaa,
Laurea-ammattikorkeakoulun verkkolevyasemaa, tietokoneen salasanan takana olevaa

kovalevytilaa.

Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus

Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus on pitaa tutkimuksen teon ajan ylla rekisteria

tutkimukseen osallistuvista seka kirjata tutkimusta varten haastattelussa kerrotut asiat.

Henkilotietojenne kasittelyperuste

Opinnaytetyossa kasittelyperuste on suostumus.

Tutkimuksen kestoaika ja henkilotietojen kasittely ja tuhoaminen

Tutkimuksen kesto on viisi kuukautta tutkimuksen valmistumiseen saakka. Henkilotietoja ei
luovuteta eteenpain. Tutkimuksen valmistuttua viimeistaan viiden kuukauden jalkeen
henkilotiedot tuhotaan. Tutkimus on maara valmistua 31.3.2023 mennessa, johon mennessa

tutkimukseen kaytetyt henkilotiedot tuhotaan.

Rekisteroityna teilla on oikeus

Koska henkilotietojanne kasitellaan tassa tutkimuksessa, olette rekisteroity tutkimuksen aikana

muodostettuun henkilorekisteriin. Rekisteroityna teilla on oikeus:

saada tietoa henkilotietojen kasittelysta
tarkastaa itseanne koskevat tiedot

oikaista teita koskevia tietoja
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rajoittaa tietojenne kasittelya
oikeus vastustaa tietojen kasittelya
tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, etta henkilotietojanne on

kasitelty tietosuojalainsaadannon vastaisesti

Henkilotietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia raportoitaessa

Teista keratty tutkimusaineisto kasitellaan luottamuksellisesti lainsaadannon edellyttamalla
tavalla. Tutkittavalle on laadittu tunnuskoodi, jonka avulla saadut tiedot arkistoidaan
tutkimuksen ajaksi erikseen koodattuina. Koodattu aineisto analysoidaan ja tulokset
raportoidaan ryhmatasolla. Tutkimukseen osallistunut henkilo ja tutkittavan tiedon alkupera
voidaan tunnistaa ainoastaan koodiavaimen avulla. Tutkimuksen valmistuttua tutkittavaa
koskevat tiedot ja tulokset tuhotaan. Tietoja ei anneta tutkimuksen ulkopuolisille henkiloille.
Yksittaisten tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista tutkimustulosten ja tyon raportoinnissa.
Tutkimuksessa kerattyja tietoja ei voida hyodyntaa myohemmin eika tietoja luovuteta tai

valiteta tutkimusrekisterista eteenpain.

Yhteyshenkilo tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on tietosuojavastaava. Laurea-

ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavana toimii Marjo Valjakka, marjo.valjakka@laurea.fi

Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, etta

henkilotietojesi kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsaadantoa
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Liite 4: Aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetyoni perusta on hyva tieteellinen kaytanto, jota yllapitaa ja ohjaa Tutkimuseettinen
neuvottelukunta. Opinnaytetyossani tutkimuseettisia periaatteita ovat rehellisyys, huolellisuus
tutkimustyossa, huolellinen tulosten tallentaminen, hyvien kaytantojen mukainen tutkimusten

tulosten arviointi (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2022).

Opinnaytetyossasi kerattava aineisto ja aineiston dokumentointi

Opinnaytetyossa aineiston tiedonkeruumenetelma tapahtuu haastattelemalla
rikosseuraamustyontekijoita heidan tyonsa sisaltoon ja jarjestelyihin seka tyoyhteison
sosiaaliseen toimivuuteen vaikuttavista tekijoista. Kerattava aineisto on yhteydessa

tutkimuskysymykseen; miten tyon psykososiaaliset kuormitustekijat vaikuttavat Uudenmaan

Lahestyn tutkittavia pitamalla henkilokunnalle tutkimuksesta infotilaisuudessa. Info tilaisuuden
tiedote (Liite 1). Infotilaisuuden jalkeen odotan yhteydenottoa haastateltavilta. Tassa
vaiheessa luon tietokoneeni kovalevylle vahvan salasanan takana olevan tutkimuskansion seka
World tiedostoja, jossa pidan haastatteluun ilmoittautuneista rekisteria. Rekisterissa mainitaan
nimi, tutkittavalle annettu tunnuskoodi, jolla hanta koskevat tiedot sailytetaan koodattuina
tutkimusaineistossa. Ennen haastattelua tutkimukseen osallistuvat antavat kirjallisen
suostumuksen (Liite 2). Haastattelujen pituuteen on hyva varata aikaa, jotta saadaan luotua
hyva tila haastattelulle. Tutkittava tulee saada tietoa tutkimuksen sisallosta, henkilotietojen
kasittelysta, tai millaiseksi kerattavan tutkimusaineiston kasittelyn ja sailyttamisen elinkaari
on suunniteltu (Liite 3). Tutkimuksen aikana on eettisesti tarkeaa valittaa tutkittaville
todellisuutta vastaava ja totuudenmukainen kuva niista tavoitteista, joita tutkimuksen avulla
pyritaan saavuttamaan. Mahdollisista tutkimukseen osallistumisesta aiheutuvista haitoista

kerrotaan tutkimukseen osallistuville totuuden mukaisesti (Kohonen ym. 2019, 8-9).

Haastattelu nauhoitetaan digitaalisesti ja tallenteet sailytetaan tutkimuskansiossa tietokoneen
kiintolevylla.  Kirjallinen suostumus sailytetaan lukitussa kaapissa opinnaytetyon

valmistumiseen saakka. Aineistonkeruun alkaa marraskuussa 2022 ja paattyy joulukuussa 2022.

Opinnaytetyohon osallistuvien nimet koodataan henkilotietojen salaamiseksi. Opinnaytetyon
haastatteluun suostumuksensa antaneen henkilotiedot sailyvat tietokoneen tutkimuskansiossa.
Tutkimuksessa kaytetaan osallistuvista koodia 003944 tai 005712 nimen tai tunnistettavien
henkilotietojen sijaan. Koodiin johtavat nimet sailytetaan tietokoneen salatussa
tutkimustiedostossa, jonne paasy on vain tutkimuksen tekijalla. Opinnaytetyon valmistuttua

tutkimustiedosto seka koodiin johtaneet nimet havitetaan.
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Aineiston laadun varmistus

Haastattelusta taltioitu digitaalinen aineisto tulee olla aaneltaan laadukasta. Kaytan aineiston
tallentamiseen digitaalista sanelukonetta. Aineiston tallennusta huomioisen valittavalla
sanelukoneella on pitka toiminta aika ja laitteen kiintolevy muisti on riittavan suuri. Sanelukone
ei ole yhteydessa verkkosovittimiin, jolloin siella olevaan tietoon paasemiseen ei liity tietoturva
riskia. Sanelukoneen digitaalinen data siirretaan tietokoneen tutkimustiedostoon
manuaalisesti, jonka jalkeen tallenne tarkastutetaan ja sanelukoneen data tyhjennetaan.
Sailytan sanelukoneen ennen haastattelua seka haastattelu tilanteiden jalkeen Uudenmaan

yhdyskuntaseuraamustoimiston tiloissa lukitussa kaapissa seka kotona lukitussa laatikossa.

Laadukas ja selvasti tunnistettava tallenne sailytetaan yhdessa paikassa tietokoneen
tutkimuskansiossa. Sailytettava aineisto on eettinen, virheeton, aito, vaarentamaton, sisaisesti
ristiriidaton, kattava, ajantasainen, oikea ja ymmarrettava. Huolellinen dokumentaatio siita

miten aineisto kerataan ja miten sita kasitellaan varmistaa laadun.

Henkilotietojen kasittely

Tutkittavien informointi henkilotietojen kasittelysta on keskeinen osa opinnaytetyota ja
aineiston hallintaa, kyseessa on Henkilotietolakiin perustuva velvoite. Tutkittavien informointi

kohdassa; Tietosuuojaselosta (Liite 3).
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Liite 5: Haastattelukysymykset

1. Millaisena koet tehtavankuvasi ja tyollesi maaritellyt tavoitteet?

2. Millaisena koet tyomaarasi ja tyoajalliset puitteet suoriutua tyossasi?
3. Millaiseksi koet tyovalineisiin- ja tyoymparistoon liittyvat tekijat?

4. Millaisena koet mahdollisuutesi vaikuttaa tyohosi?

5. Millaisina koet tyohon liittyvat oheistukset, ohjeet ja tiedon?

6. Millaisena koet tyorauhan?

7. Millaisena koet tyon vastuun ja tuen tyossasi?

8. Millaisena koet tyostasi selviytymisen?

9. Millaisena koen tyontekijoiden valisen yhteistyon ja tuen?

10. Millaisena koet esihenkiloiden valisen yhteistyon ja tuen?



