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Tiivistelma

Ty6elama on muuttumassa, pula osaajista on todellista. Tydhyvinvoinnilla on suuri merkitys kilpailutekijana.
Jokaisella tyontekijalla on oikeus hyvaan johtamiseen ja toissa taytyy voida hyvin. Tydnantajan on oltava
selvilla henkisista eli psykososiaalisista kuormitustekijoista ja ryhdyttava toimiin, jos niistd aiheutuu haittaa
tai vaaraa tyontekijoiden terveydelle.

Opinnaytetyodn tavoitteena oli selvittaa, mitkd ovat ne keinot ja tydkalut esihenkilon tyossa, joilla hdn voi
tunnistaa ja vahentaa niita tekijoita, jotka aiheuttavat haitallista psykososiaalista kuormitusta. Tavoitteena
oli myo6s lisata esihenkildiden tietoa psykososiaalisista kuormitustekijoista. Tutkimuksen tarkoituksena oli
selvittad myos, mika aiheuttaa psykososiaalista kuormitusta tyonjohtajien keskuudessa. Tyontekijoiden ter-
veyden ja turvallisuuden ldhtokohtana on tyésuojeluhallinnon laatima vaarojen arviointiprosessi. Siihen
kuuluu, etta haitallinen kuormitustekija pitaa ensin tunnistaa ennen kuin se voidaan poistaa.

Tutkimus toteutettiin laadullisella menetelmalla. Empiirinen aineisto kerattiin kayttamalla teemahaastatte-
luja. Tutkimuksen kohteena oli toimeksiantajaorganisaatio NCC Suomi Oy:n tyénjohtajat. Haastatteluun
osallistui 7 henkil6a ja ne toteutettiin verkkotapaamisina joulukuun 2022 —tammikuun 2023 aikana. Aineis-
ton analysoinnissa kaytettiin sisdllonanalyysia.

Tutkimuksen tuloksia kasiteltiin kolmen aihepiirin kautta: tydnjohtajien kuormitustekijat, tydntekijéiden
kuormitustekijat ja tydon voimavaratekijat. Eniten kuormitusta aiheuttivat seka tyonjohtajilla, etta tydnteki-
joilla tyonjarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat kohtuuton aikapaine ja liiallinen tydnmaara. Tyonjohtajia
kuormitti myos tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat epdselva tydonjako seka jatkuvat keskeytykset. Kuor-
mitusta syntyi myos tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvista kuormitustekijoista, joita ovat toimi-
maton yhteistyo ja huono tiedonkulku. Oman tyon ja tyoyhteison suurimpia voimavaratekijoita olivat kolle-
gat, keskusteluyhteys ja vuorovaikutus.

Hyvalla johtamisella voidaan vahentaa psykososiaalisia kuormitustekijoita. Avointa keskustelukulttuuria yl-
lapitamalla pystytaan tunnistamaan henkildiden kuormittuneisuus. Oman tyén suunnittelulla ja ennakoimi-
sella pystytaan tyota hallinnoimaan seka vahentamaan kuormitusta. Vahvistamalla tyon voimavaratekijoita
synnytetdan tyon imua, joka vahentaa tyduupumusta.
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Abstract

Working life is changing, the shortage of skilled workers is real. Well-being at work is of great importance as
a competitive factor. Every employee has the right to good management and must feel good at work. The
employer must be aware of the psychosocial burden and take action if they cause harm or danger to the
employees' health.

The aim of the thesis was to find out what are the means and tools in the supervisor's work that he can use
to identify the load and reduce those that cause harmful psychosocial workload factors. The aim was also
to increase the knowledge of supervisors about psychosocial burden factors. The purpose of the study was
to find out what causes psychosocial workload factors among foremen. The starting point for the health
and safety of employees is the hazard assessment process prepared by the Occupational Safety and Health
Administration. This means that the harmful load factor must first be identified before it can be removed.

The research was carried out using a qualitative method. Empirical data was collected using thematic inter-
views. The subject of the study was the foremen of the commissioning organization NCC Suomi Oy. Seven
people participated in the interviews, and they were conducted as online meetings between December
2022 and January 2023. Content analysis was used in the analysis of the sample.

The results of the study were discussed through three topics: load factors for supervisors, load factors for
employees, and work resource factors. The load factors related to work arrangements, unreasonably tight
deadlines and too high workload, caused the most stress for both foremen and workers. Foremen were
also burdened by load factors related to the content of work, unclear division of responsibilities and con-
stant interruptions. Load also arose from load factors related to the social functionality of the work commu-
nity, such as inefficient teamwork and poor communication. Colleagues and interaction were the greatest
resources for work and the work community.

With good management, it is possible to reduce psychosocial burden factors. By maintaining an open dis-
cussion culture, it is possible to identify the burden of individuals. By planning and anticipating one's own
work, one can manage the work and reduce the load. By strengthening work resource factors, work en-
gagement is created, which reduces work burnout.

Keywords/tags (subjects)
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1 Johdanto

Suomessa on kdynnissa suurin tydelaman muutos aikoihin. Muutokseen ovat vaikuttaneet kriisit:
koronapandemia, Ukrainan sota ja energiakriisi, sekd myos megatrendit, kuten hybridityon teke-
minen osana tyoeldamaa. Nama ovat tuoneet epavarmuutta ja massiivista tyévoimapulaa, tyoela-
man taytyy kehittya. (Kaynnissa on suurin tyéelaman muutos vuosikymmeniin 2023.) Se milta tyo
ja tyoyhteisot nayttavat, ovat hyvin erilaisia kuin aikaisemmin. Pula osaajista on todellista, taman
takia organisaatioiden tuleekin kiinnittad enemman huomiota siihen, minkalaisia tyonantajia he
ovat. Tyéhyvinvoinnilla on suuri merkitys kilpailutekijana. Jokaisella tydntekijalla on oikeus hyvaan
johtamiseen ja toissa taytyy voida hyvin. Muutokset tydelamassa vaikuttavat jaksamiseen seka
suoraan etta valillisesti. (Koivuniemi 2020, 11-12.) Ty6lla on myds mahdollisuus edistdaa ihmisen

hyvinvointia ja terveytta (Vesterinen 2006, 9).

Tyosuojeluhallinto maarittelee, etta “tydnantajan on oltava selvilla tyopaikan psykososiaalisista
kuormitustekijoista, seka ryhdyttava toimiin, jos niista aiheutuu haittaa tai vaaraa tyontekijoiden
terveydelle” (Psykososiaalinen kuormitus n.d.). Tydolobarometrin 2021 mukaan keskimmaiset ika-
ryhmat eli 35—-44-vuotiaat toimihenkil6t seka julkisella sektorilla tyoskentelevat arvioivat tyonsa
henkisesti raskaaksi. Lisaksi heilla todetaan myds muita enemman tyduupumuksen oireita ja stres-
sia. Koronapandemia on muokannut tydkulttuuria, ja se on tuonut uusia piirteita niin Idhi- kuin
etatyohon. Nama piirteet kuormittavat ja haastavat jaksamista. Fyysinen ja henkinen palautumi-

nen ovat heikentyneet koronapandemian jalkeen. (Lyly-Yrjandinen 2022.)

Pitkittyneellda koronapandemialla ja tydelamassa tapahtuneet muutokset ovat omalta osaltaan vai-
kuttaneet psykososiaalisen kuormituksen lisdantymiseen. Terveysongelmat ja jaksamisen haasteet
ovat tutkimusten mukaan yhteydessa psykososiaalisiin kuormitustekijoéihin, ja tdman takia niiden
tunnistaminen ja hallinta on tarkeaa. (Tyosuojeluhallinnon vuosikertomus 2021.) Aluehallintovi-
rasto on saanut vuoden 2021 aikana ldhes 2400 yhteydenottoa koskien hairintaa ja psykososiaa-
lista kuormitusta. Tydssa kuormittumiseen liittyvat yhteydenotot ovat kasvaneet, vaikka kokonais-
maara onkin pysynyt viime vuosina suunnilleen samana. Tyésuojeluviranomainen valvoo
tyonantajan toimintaa seka tyoturvallisuuslain sdanndksia mm. hairinnadsta ja siitd minkalaisia
kuormitustekijoita tydssa on. (Hairintaan ja tyossa kuormittumiseen liittyvia yhteydenottoja tuli

tyosuojeluviranomaiselle vuoden 2021 aikana lahes 2400.) Tydnantajan tulee huolehtia siita, etta



tyo ei kuormita tekijaansa, mutta ei myoskaan esihenkilod. Kuormittuminen on vuorovaikutusti-
lanne, joka syntyy tyoOsta ja tyontekijasta. Psykososiaaliset kuormitustekijat voidaan jakaa kahteen
osaan: psyykkisiin ja sosiaalisiin kuormitustekijoihin. Tyohyvinvointiin ja psykososiaalisen kuormi-
tuksen kokemiseen vaikuttavat organisaation johtamiskdytannét ja esihenkildtoiminta. (Psykososi-

aalinen kuormitus n.d.)

Psykososiaalisesta kuormituksesta voidaan kayttdaa myos nimitysta henkinen kuormitus. Viimeisten
vuosien aikana sita on tutkittu hyvin paljon Suomessa seka muualla Euroopassa. Tutkimuksissa on
havaittu, etta psykososiaalisilla kuormitustekijoilla on yhteyksia huonoon tyélaatuun, tyontekijoi-
den sairastumiseen pitkalla aikavalilla seka puutoksiin tyotyytyvaisyydessa. Hyvalla johtamisella
pystytaan kuitenkin vahentamaan psykososiaalisia kuormitustekijoita. (Goetz, Berger, Gavartina,

Zaroti & Szecsenyi 2015, 3-6.)

Ty6hyvinvoinnin ydinkasitteita ovat tyduupumus ja tyén imu. Niilla molemmilla on vaikutusta sii-
hen, miten toissa jaksetaan, ja miten sita jatketaan. Tyon imulla on tutkitusti vaikutusta positiivi-
sella tavalla terveyteen, tyokykyyn ja tyotyytyvaisyyteen, ja kddnteisella tavalla stressiin ja
eroamisajatuksiin. (Hakanen 2004, 13.) Tyon voimavaratekijat, joita ovat muun muassa tyon kehit-
tavyys, tuki esihenkilolta ja arvostuksen tunne, luovat positiivisia vaikutuksia tyén imuun. (Haka-
nen 2004, 28.) Manka (2007) kirjoittaa, ettd monet tutkijat ovat sitd mielta, ettd keskityttaisiin
enemman siihen, mika tydelamassa on positiivista ja vahvaa. Esihenkil6lla on suuri rooli tyopaikan
tyohyvinvoinnin toteutumisessa, mutta jokainen on itse vastuussa omasta jaksamisestaan. Fyysi-
nen tyoymparisto, jossa voidaan hyvin, on tyon tekemisen perusedellytys. Kun sen puutteet on

hoidettu, voidaan keskittya henkiseen hyvinvointiin. (Manka 2007, 161-162.)

Toimeksiantajana tassa tutkimuksessa toimi NCC Suomi Oy. Tehtdvana oli tutkia haitallisia psyko-
sosiaalisia kuormitustekijoita tyonjohtajien kokemuksena. Nakékulma tdssa on ennaltaehkaiseva ja
haitallisen kuormituksen tunnistaminen, koska haitallista kuormitusta ei voida poistaa ennen kuin
se on tunnistettu. Aihe on ajankohtainen, koska tyoturvallisuuslakiin 10 § tyon vaarojen selvittami-
seen ja arviointiin on tulossa muutos 1.6.2023, jossa tyon kuormitustekijoihin sekd tyon sisaltoon,
tyon jarjestelyihin ja tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat tulee ottaa

huomioon. Opinnédytetydn tavoitteena oli selvittdaa, mitka ovat ne keinot ja tyokalut esihenkilon



tyossa, joilla han voi tunnistaa haitallista kuormitusta aiheuttavia tekijoita. Ja miten tata kautta

pystytdan kuormitusta vahentamaan.

Ty6paikoilla taytyy kiinnittdaa huomiota yha enemman tydkyvyn varhaiseen tukeen. Talla saavute-
taan entista pidempia tyouria ja se takaa tydvoiman riittdvyyden. (Bergholm, Lantto, Leino-Arjas,
Ruokolainen, Tarvainen & Varje 2020, 57.) Tyhyvinvoinnin merkitys kasvaa koko ajan seka tyonte-
kijoiden, etta tyonantajien keskuudessa. Se on summaarinen kasite, joka sisaltaa tyéelaman laa-
dun, mukaan lukien tyoturvallisuus- ja tyoterveysnakokulman. Silla on katsottu olevan merkitysta
tuottavuudelle, yksilon, yrityksen ja yhteiskunnan tasolla. (Buffet, Gervais, Liddle & Eeckelaert
2013, 9.) Tyohyvinvointi on jokaisen tyopaikan keskeinen tavoite yhteiskunnassamme. Yrityksen
menestyminen riippuu myos siita, milla tavalla se pystyy vastaamaan muuttuvaan tydelamaan ja
tyohyvinvoinnin tarpeisiin. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016.) Johtajien taytyy reagoida suuriin muu-
toksiin tyoelamassa, silla tydelama on muuttumassa kovaa vauhtia. Sen toimintaymparisto on
muuttunut teknologian kehityksen, globalisaation ja kovan kilpailun myota. (Maltbia, Marsick &

Gosh 2014, 161.)

2 Tutkimuskysymykset ja tyon tavoitteet

2.1 Tyon tavoitteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia psykososiaalisia kuormitustekijoita toimeksiantajaor-
ganisaatiossa NCC Suomi Oy:ssa. Tarkoituksena on haitallisen psykososiaalisen kuormituksen tun-
nistaminen esihenkilon nakokulmasta. Tarkoituksena on myo6s lisata esihenkildiden tietoisuutta

psykososiaalisesta kuormituksesta.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, mitka ovat ne keinot ja tyokalut esihenkilon tyossa, joilla
han voi tunnistaa haitallisen kuormituksen syntymisen. Seka miten naita kuormittavia tekijoita
pystytdan vahentdamaan tai hallitsemaan. Tavoitteena on myos tuoda esihenkildiden tietoon psy-
kososiaalisia kuormitustekijoita. Puusa ja Juuti (2011, 114) kirjoittavat, ettad koska laadullisen tutki-
muksen aineisto on varsin rikas, tulee tutkijan kyeta valitsemaan tutkittavaksi joku rajattu kapea

ilmi6, tdma mahdollistaa sen, ettd ilmidsta kerrotaan mahdollisimman perusteellisesti.



Tutkimus antaa myos lisda tietoa koko organisaatiolle psykososiaalisesta kuormituksesta, koska
myos tyontekijat itse voivat puuttua siihen. Se ei ole yksinomaan ty6paikan tyosuojeluvaltuutetun
tehtdva, vaan jokainen tydntekija on itse vastuussa omasta tydhyvinvoinnistaan. Tietamyksen li-
saamisen tavoitteena on tuoda myds organisaation johtoon tietamysta psykososiaalisista kuormi-
tustekijoista ja haitallisen kuormituksen vaaroista. Rakennusalalla fyysiseen tyéturvallisuuteen
kiinnitetaan erittdin paljon huomiota ja siind on nolla toleranssi. Henkiseen puoleen tulee jatkossa
kiinnittaa myos huomiota. Toimeksiantajaorganisaatiossa jarjestetdan joka vuosi tyoturvallisuus-
viikko, jossa vuonna 2022 yhden 1,5 h webinaarin aiheena oli psykososiaalinen kuormitus. Se ke-

rasi yli 200 osallistujaa. Tasta voidaan paatelld, etta aihe on kiinnostava.

Tutkimuskysymykseksi muodostui tassa tutkimuksessa haitallisen psykososiaalisen kuormituksen
tunnistaminen ja arviointi. Ongelma on, etta emme tieda mika aiheuttaa psykososiaalista kuormi-
tusta. Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat: Mika aiheuttaa psykososiaalista kuormitusta? Miten
esihenkil® tunnistaa haitallisen psykososiaalisen kuormituksen? Mita organisaatio voisi tehda va-
hentdadkseen psykososiaalisia kuormitustekijoita? Kuormitusta on seka hyvaa, ettda huonoa. Haital-
lista kuormitusta ei voi poistaa, mikali sita ei tunnisteta. Taman takia tutkimuskysymykseksi muo-

dostui haitallisen psykososiaalisen kuormituksen tunnistaminen.

Tarve télle tutkimukselle ldhti toimeksiantajaorganisaatiolta, koska sielld on havaittu tarve tutkia
ennaltaehkaisevasta nakokulmasta psykososiaalisia kuormitustekijoita. Aluehallintoviraston (AVI)
tyosuojelutarkastajat valvovat sita, noudattaako tyonantaja psykososiaaliseen kuormitukseen liit-
tyvia saannoksia. Tyoturvallisuuslakiin 10 § tyon vaarojen selvittdmiseen ja arviointiin on tulossa
muutos, joka astuu voimaan 1.6.2023. Se velvoittaa tydnantajaa ottamaan huomioon psykososiaa-

liset kuormitustekijat.

2.2 Tutkimuksen rakenne

Kuviossa 1 kay selville taman tutkimuksen rakenne. Tutkimus ldhtee siitd, ettd esitelldaan tutkimuk-
sen tavoite ja tarkoitus. Tarkoitus ilmenee tutkimuskysymyksista. Psykososiaalista kuormitusta on
tutkittu paljon varsinkin sosiaali- ja terveysalalla. Siita 16ytyy niin kansainvalisia kuin kotimaisiakin

[ahteita, kirjallisuutta ja erilaisia tutkimuksia.



Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne




3 Tutkimuksen toteutus

Taman luvun tarkoituksena on tarkastella tutkimuksen empiirisen osuuden toteutusta. Ensim-
maiseksi esitelldan tutkimuskonteksti, jossa kerrotaan kohdeyrityksen kuvaus ja tutkimuksen tar-
koitus ja tavoite organisaation nakdkulmasta ja tyoelaman kehittamisessa. Sen jalkeen kasitelldaan
tutkimuksen aineisto, milla tavalla se on keratty ja analysoitu. Eettisia ratkaisuja kasitellaan taman

kappaleen lopuksi, samalla arvioidaan tutkimustyon luotettavuutta.

Tutkimusongelma on esitetty tutkimuskysymysten muodossa:

1) Paakysymys: Mika aiheuttaa psykososiaalista kuormitusta?
2) Alakysymykset: Miten esihenkil® tunnistaa haitallisen psykososiaalisen kuormituksen? Mita organi-
saatio voisi tehda vahentaakseen psykososiaalisia kuormitustekijoita?

3.1 Tutkimusymparisto

Toimeksiantajaorganisaationa toimii NCC Suomi Oy. NCC on yksi johtavista pohjoismaisista raken-
nus- ja infrastruktuurihankkeiden urakoinnissa, liikekiinteistokehityksessa seka asfaltti- ja kivimate-
riaalien tuotannossa toimivista yrityksista, jonka emoyhtio on Ruotsissa. NCC on listattu Ruotsin
porssiin. NCC vaikuttaa yhteiskuntaan tukemalla sen kestdavaa myonteistd muutosta. NCC on my0s
voimaannuttava kumppani, joka yhteistyolla ja vuoropuhelulla asiakkaiden, eri yhteiskunnan toi-
mijoiden ja muiden sidosryhmien kanssa mahdollistaa terveellisen ja turvallisen ympariston raken-
tamisen. Konsernin paatoksia ohjaavat vastuullisuustavoitteet. NCC:n sisdisia ja ulkoisia tavoitteita

ohjaavat terveys ja turvallisuus seka ilmasto ja energia. (Our core is construction 2021.)

NCC:n tarkoituksena on hyodyntda osaamistaan auttamalla asiakasta toteuttamaan rakennuspro-
sessi onnistuneesti, jotta lopputulos olisi positiivinen kaikille sidosryhmille. Jokaisella sukupolvella
on velvollisuus yllapitaa, seka myos kehittda yhteista sosiaalista infrastruktuuriaan luodakseen mah-
dollisuuksia tdhan hetkeen, ettd tulevaisuutta varten. (Our core is construction 2021.) NCC:n toi-
minta on osaamisvaltaista ja jotta yhtic voi menestya jatkossa, yhtio haluaa houkutella ja kehittda
alan parhaita tyontekijoitd. NCC:n tehtdavana on rakentaa yhdessa oppivaa organisaatiota, NCC:n
kokemus yhdistettyna tyontekijoiden yksilolliseen osaamiseen muodostavat perustan hyvalle kilpai-

lukyvylle. (Our core is construction 2021.)
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Toimeksiantajalla on tarve tarkentaa omia tyoturvallisuuteen liittyvia velvoitteita, koska tyoturval-
lisuuslakiin on tulossa muutos 1.6.2023. Nailla tyoturvallisuuslain muutoksilla on tarkoitus tarken-
taa tydnantajan tyoturvallisuusvelvoitteita. Lakimuutoksella tismennetdan minkalaisia kuormitus-
tekijoita tyo pitaa sisallaan, tyonantajan tulee huomioida seka tyon psykososiaaliset
kuormitustekijat etta tyon fyysiset kuormitustekijat. Ndin ollen tutkimusta tehdaan myos tyoela-

man kehittdmisen ndkdkulmasta. (Tyonantajan tyoturvallisuusvelvoitteita tarkennetaan 2023)

Ty6tapaturmien suhteen NCC noudattaa nollatoleranssia. NCC:lla on yhteinen tyéturvallisuus-

viikko, se on koko organisaation yhteinen teemaviikko, johon osallistuvat seka tuotannon etta toi-
miston henkilékunta. Awareness Day pidetdaan kerran vuodessa NCC:n tydpaikoilla kaikille samaan
aikaan. Tyot keskeytetdan ja keskustellaan yhdessa tyoturvallisuudesta ja -terveydesta. Paivan tar-
koituksena on lisata tietoisuutta tyoturvallisuuteen liittyvista asenteista niin, ettd ne ovat luonnol-

linen osa tyoskentelya. (Tyoturvallisuus n.d.)

Tutkimuksen luonne on kartoittava. Siita syysta, etta aihetta ei ole aikaisemmin organisaatiossa
tutkittu. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2007) esittavat, etta kartoittava tutkimus etsii uusia nako-
kulmia ja silla on mahdollisuus [6ytaa uusia ilmidita. Tutkimukseen voi myds sisaltya useampi kuin
yksi tarkoitus, naita ovat selittava, kuvaileva ja ennustava tutkimus. Tarkoituksella on myds mah-
dollisuus muuttua tutkimuksen edetessa. Kartoittavaa tutkimusta tutkitaan yleensa laadullisella

menetelmalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 134.)

3.2 NCC Palvelut

NCC rakentaa kaikenlaisia kohteita, kuten kouluja, toimistoja, sairaaloita seka liike- ja asuinkerros-
taloja. NCC rakentaa turvallisia ja terveellisia koteja, se rakentaa yhteistydkumppaneilleen erimuo-
toisia asuntotuotantoa, niin omistusasuntoja kuin asumisoikeus- ja vuokrakoteja. NCC:lla on pitka
kokemus toimitilarakentamisesta, tdssa asiakkaita ovat toimitilojen rakennuttajat ja sijoittajat.
Korjausrakentamisessa keskitytdan toimitilan tai asuinkerrostalon kaipaamaan saneeraukseen tai
uuteen kayttotarkoitukseen. Kohteita on paljon, koska nykyisen rakennuskannan korjausvelka kas-
vaa koko ajan seka tilojen toiminnalliset vaatimukset ja rakennusten edellytyksena ovat vahahiili-

syys ja hiilineutraalisuus. (NCC tarjontamme n.d.)
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Tutkija itse tyoskentelee tilla hetkelld NCC Industryn palveluksessa. Se tuottaa kalliokiviainesta
kaikkeen rakentamiseen, kuten esimerkiksi rakennusten ja teiden pohjatoihin seka asfaltin tai be-
tonin raaka-aineeksi. Kiviaineksen tuottaminen on maaritelty erittdin tarkasti ja vaatii pitkan lu-
paprosessin. Luonnonsora, jonka haviaminen on ympariston kannalta katsottu haitalliseksi, sadstyy
kalliota murskaamalla. Kalliosta murskattu kiviaines on kestava ratkaisu, sitd voi myos kierrattaa ja
sen kaytto ei rasita ymparistda. (Kiviainekset kaikkeen rakentamiseen ja maa-ainesten vastaanot-

toon n.d.)

3.3 Tyonjohtajat

Tutkimuksen aineisto kerattiin haastattelemalla NCC Suomi Oy:n tydnjohtajia. Puusa ja Juuti
(2020) etta Patton (2015) esittavat, ettd haastateltavaksi voidaan valita sellaisia henkil6ita, joilla
etukateen tiedetdan olevan tietamysta tutkittavasta ilmiosta. Talloin kyseessa on harkinnanvarai-
sesta tai tarkoituksenmukaisesta naytteesta. (Puusa & Juuti 2020, laadullisen tutkimuksen aineis-
ton hankintamenetelmia; Patton 2015, 264.) Aluehallintovirasto on antanut huomautuksen yh-
delle yksikolle toimeksiantajaorganisaatiossa, etta tyonjohtajien tyon kuormittavuutta ei ollut

arvioitu riittavasti. Tama oli toinen syy, minka takia kohderyhmaksi muodostui tyénjohtajat.

Tyonjohtajat edustavat organisaatiossa alinta johtoa. Tyonjohtajien tyon tarkoituksena on johtaa,
koordinoida ja valvoa sellaisia tehtavid, jotka on asetettu heidan vastuulleen tydmaalla tai tyo-
maan osa-alueella. He johtavat NCC:n omien tydntekijoiden ja vuokratydntekijéiden seka aliura-
koitsijoiden tyOsuoritusta, seka valvovat aliurakoitsijoiden tyon sopimuksia. He suunnittelevat tyo-
jarjestyksen ja yhteensovituksen vastuutettujen tyélajien osalta. Heidan vastuullaan on
tarkastusasiakirjassa kuvattujen laadunvarmistustoimenpiteiden toteuttaminen ja niiden doku-
mentointi. He vastaavat tyon sujuvuudesta ja turvallisesta suorittamisesta. Tyonjohtajat tyosken-
televat tydmaalla, eivatka he pysty tyoskentelemdan etand. He tyoskentelevat yhdella tydomaalla ja
siirtyvat sitten toiseen, kun kohde on valmis. Tyoyhteis6 vaihtuu ja esihenkil6t vaihtuvat. (Tydnjoh-

tajat toimenkuva, n.d.)

Tutkimuksen tehtavana oli selvittdad mita kuormitustekijoita tyonjohtajien tyosta l6ytyy, ja tunnis-
tavatko he kuormituksen synnyn. Tyonjohtajat toimivat myos esihenkil6ing, ja esihenkilon tehta-
vana on myos valvoa alaistensa kuormituksen syntymista. Tutkimusten mukaan on havaittu, etta

tyon vaatimustekijat ovat yhteydessa esihenkildasemaan. Ylin johto kuormittui vahiten, kun taas
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alimmassa johdossa vaatimustekijéiden kuormittuneisuus korostui. (Ahtilinna, Feldt, Kinnunen &

Makikangas 2007.)

NCC:lla tyoskentelevilld on oltava voimassa oleva tyoturvallisuuskortti. Tyoturvallisuuskeskus (TTK)
jarjestaa tyontekijoille tyoturvallisuuskoulutuksen, jossa kasitelldaan tyoturvallisuuteen liittyvia asi-
oita. Erdana teemana on mm. vaarojen tunnistaminen. Yhtena kohtana vaarojen tunnistamiseksi
on noussut psykososiaaliset kuormitustekijat. Koulutuksessa ne oli jaettu kolmeen osioon: tyon
sisaltod, organisointi ja toimintatavat ja tyoyhteison toimivuus. (Tyoturvallisuuskortti tyéturvallisuus
yhteisella tydpaikalla — kohti ennakoivaa turvallisuutta, n.d.) Joten voidaankin todeta, etta tyon-
johtajat ovat kasitelleet aihetta tyoturvallisuuskorttikoulutuksessa ja saaneet tietoon sen, etta ne

ovat osa vaarojen tunnistamista. Taten heilla on jonkinlaista kosketuspintaa aiheeseen.

3.4 Tutkimusaineisto laadullinen menetelma

Tutkimuskirjallisuudessa menetelmia on kahdenlaisia, maaralliset (kvantitatiiviset) ja laadulliset
(kvalitatiiviset) menetelmat. Keskeista kehittamistydssa on menetelmien moninaisuus. Kayttamalla
erilaisia menetelmia saadaan erilaista tietoa ja monenlaisia nakdokulmia. Kehittamistyon rikkaus
on, etta siina kaytetaan hyvaksi monenlaisia menetelmia. Maarallisen ja laadullisen tutkimuksen
erot eivat nouse enaa niin tarkedksi, kun kaytetaan erilaisia menetelmia tukeakseen toisia. Mene-
telman valinnassa on keskeisintd miettia, millaista tietoa tarvitaan ja mihin tarkoitukseen sita on
tarkoitus kayttaa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 40.) Samaa mieltad ovat myds Syrjaldinen,
Eronen ja Varri (2007, 7) todetessaan, ettd tutkimustehtava maarittelee menetelman, jolla tutki-

muskysymys ratkeaa.

Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ongelman eli vastaamaan kysymykseen: "Mista tdssa on
kyse?” Tutkimuksen tehtava on selvittda ilmio, jonka vaikuttavia tekijoita ei tunneta. Maarallinen
tutkimus taas pyrkii yleistdmaan ja taman takia ilmié maarallisessa tutkimuksessa pitaa tietda. Oi-
keita kysymyksia kyselyn avulla ei voida esittaa, mikali ilmiota ei tunneta. (Kananen 2017, 25;
Puusa & Juuti 2020, mita laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan.) Koska tutkimuksen ilmiota ei
tunneta ja tutkimuskysymykseksikin nousi haitallisen kuormituksen tunnistaminen, pyrittiin tassa

tutkimuksessa tutkimuskysymysta ratkaisemaan laadullisella menetelmalla.
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Eskola ja Suoranta (1998, 18) ilmaisevat, ettd laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan varsin pie-
neen maardan tapauksia. Samaa mieltad ovat myods Ojasalo ym. (2014) todetessaan, etta laadulli-
sissa menetelmissa tutkittavia on huomattavasti vdhemman kuin maarallisessa menetelmassa,
mutta analysoitavaa materiaalia taas syntyy paljon enemman. Olemassa olevat teoriat eivat ohjaa
laadullisten menetelmien suunnittelua yhta paljon kuin maarallisessa menetelmassa. Tama johtuu
siitd, etta laadullisessa tutkimuksessa on tarkoitus tuottaa uutta tietoa. Laadulliset ja maaralliset
menetelmat poikkeavat kylla toisistaan, ja ndiden peruserot ovat tarkea muistaa, tama luo ymmar-
ryksen siihen, etta eri menetelmien lahtokohtia osataan kadyttaa oikein. (Ojasalo ym. 2014, 105.)
Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa uutta tietoa toimeksiantajaorganisaatiolle, siitd mika kuor-

mittaa tyonjohtajia heidan itsensa kertomana.

Maarallisen tutkimuksen empiirisen mittauksen kohteita kutsutaan nimelta havaintoyksikko, joka
maaraytyy tutkimusongelman perusteella. Esimerkkina, jos tutkimuksella halutaan tietoa mista ta-
hansa kohderyhmastd, havaintoyksikkdé muodostuu siihen kuuluvien henkildiden perusteella. (Otos
ja otantamenetelmat n.d.) Tassa tapauksessa kohderyhmana olevien henkildiden lukumaara on
kokonaisuudessaan 139 henkil6a. Tutkimuksen taytyy perustua vapaaehtoisuuteen, ei voida tietaa
kuinka moni henkilo todellisuudessa vastaisi, jos tutkimus olisi tehty esimerkiksi kyselylomakkeella
ja tahan tarkoitukseen soveltuvalla webropol-kyselytyokalulla. Vilkka (2021b) kirjoittaa, etta kyse-
lylomake on yleisin tapa kerata aineistoa maarallisessa tutkimuksessa, mutta sen haittapuolena on
riski, etta vastausprosentti on alhainen. (Vilkka 2021b, 94.) Jos tutkimusta olisi tehty maarallisella
menetelmalld, olisi havaintoyksikkona oltava koko henkiloston lukumaara 811 henkiléa. Nain ollen
tutkimuksen tavoite olisi ollut koko organisaation kuormitustekijoiden tunnistaminen. Tarve tutki-

mukselle l1ahti nimenomaan tyonjohtajien kuormituksen tunnistamisesta.

Olemme kiinnostuneita asioista, joita ei voi maarallisesti mitata. Tama aukeaa paremmin, kun esit-
taad kysymyksia. Oliko ruoka maistuvaa? Nayttaako nama housut hyvaltd minun paallani? Oliko
kirja mielenkiintoinen? Oliko hyva radio-ohjelma? Laadullisella tutkimuksella kuvataan todellista
elamaa, ja silla pyritdan tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Aineiston hank-
kiminen kvalitatiivisella menetelmalla tuo esiin tutkittavien henkildiden kokemuksia ja nakékulmia.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 157.) Patton (2015, 52) lisda, etta tyypillinen piirre laadulliselle

tutkimukselle on mahdollisimman yksityiskohtaisen ja rikkaan tiedon tuottaminen ilmiésta. Puusa
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jaJuuti (2020, mita laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan?) jatkavat, etta tdman tiedon saa-
miseksi on mahdollista kysya sellaisilta henkil6ilta, jotka toimivat luonnollisessa ymparistossa.
My0s taman takia haastattelun kohderyhmaksi valikoitui organisaation ammattiryhma tyénjohta-

jat.

Tutkijan tulkitseminen ja ymmartaminen ihmisten toiminnasta riippuu siita, kuinka hyvin tutkija
padsee sisdlle maailmaan, jossa toiminta tapahtuu (Puusa & Juuti 2020, mita laadullisella tutki-
muksella tarkoitetaan?). Taman takia tutkija kdvi tutustumassa informanttien kohteeseen haastat-
telujen jalkeen, jotta ymmarrysta syntyisi enemman. Puusa ja Juuti (2020, Laadullisen tutkimuksen
aineiston hankintamenetelmia) esittavat, etta vaikka tutkija kontrolloikin tutkimusta ja sen toteut-
tamista, tulee hanen olla ndyra, koska tutkija ei ymmarra sosiaalista todellisuutta, jota tutkimuk-
sen kohteena olevat henkilot eldavat. Tastakin nakokulmasta kaynti tydnjohtajien tontilla oli mie-

lenkiintoinen, paastiin sisalle siihen todellisuuteen, josta haastatteluissa on ollut kyse.

Laadullisen menetelman hyvia puolia ovat mm. sen joustavuus, sen eri vaiheiden valilla voi olla
paljonkin paallekkaisyyksia. Tutkijan tieto lisdantyy tutkimuksen edetessa, ja han voi melko jousta-
valla tyylilla palata aikaisempiin valintoihin ja jopa muuttaa niitd. (Puusa & Juuti 2020, mita laadul-
lisella tutkimuksella tarkoitetaan?) Tutkimiskysymyskin voi muuttua matkan varrella. Tutkimusky-
symykset olisivat kuitenkin hyva olla lopullisessa muodossa ennen aineiston hankintaa. Tama
johtuu siitd, etta havaitaan herkemmin asioita, joiden sisalld itse eletdan. (Glinther & Hasanen,

n.d.)

3.5 Aineiston keruumenetelma teemahaastattelu

Hyvarinen, Suoninen ja Vuori (n.d.) toteavat: miksi et kysyisi, kun haluat tietoa toisten ihmisten
toiminnasta, kasityksista ja kokemuksista. Haastattelu on yleinen tapa tuottaa tutkimusainestoa.
Haastattelut ovatkin laadullisen tutkimuksen kdytetyin tiedonkeruumenetelma (Eskola & Suoranta
2008, 85; Kananen 2014, 70; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 200; Puusa & Juuti 2011, 73).
Haastattelun joustavuuden takia se sopii hyvin moniin erilaisiin tutkimusmenetelmiin (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 41; Tuomi & Sajajarvi 2009, 73; Juuti & Puusa 2020, haastattelutyypit ja nilden meto-
diset ominaisuudet). Joustavuus nakyy muun muassa silla tavalla, etta tutkijalla on itse haastatte-
lutilanteessa mahdollisuus suunnata tiedonhankintaa tutkimuskysymysten kannalta oikeaan suun-

taan. (Puusa & Juuti 2020, haastattelutyypit ja niiden metodiset ominaisuudet.) Sen etuna on
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muun muassa se, etta siina kdydaan keskustelua tiedonantajan kanssa, samalla voi oikaista tai tar-
kentaa kysymyksia. (Tuomi & Sajajarvi 2009, 73.) Samaa mieltd ovat myds Puusa ja Juuti (2020,
haastattelutyypit ja nilden metodiset ominaisuudet) ja mainitsevat myds, etta haastattelu on kes-
kustelua, jonka aloittajana toimii tutkija, ja ndin ollen on hdanen johdattelemaansa. Hirsjarvi, Re-
mes ja Sajavaara (2007, 201) lisaavat, etta henkilot on helppo saada mukaan haastattelemalla teh-

tyyn tutkimukseen, ja heidat tavoittaa myohemminkin, jos on tarpeen tdaydentaa aineistoa.

Haastattelulla on myds heikkouksia ja haittapuolia: Haastattelun onnistumiseen voivat vaikuttaa
monet virheldhteet, ne voivat olla Idht6isin joko tutkijasta itsestdaan tai haastateltavasta tai haas-
tattelutilanteesta. Reaktiivisuuskysymys ja tulkintavirhekysymys nousee esille, kun mietitaan haas-
tattelun onnistumista ja luotettavuutta. Reaktiivisuudella viitataan siihen, kuinka tutkija on vaikut-
tanut saatuihin vastauksiin, ndita keinoja ovat muun muassa kysymysten asettelu tai haastattelijan
johdatteleminen. (Puusa & Juuti 2020, haastattelumenetelman rajoitteita.) Hirsjarvi ja Hurme
(2000) mainitsevat haastattelun haittapuoliksi muun muassa, etta se on aikaa vievaa, litteroinnin
purkaminen on varsin hidasta puuhaa, haastattelusta voi syntya matkakuluja ja matkustamiseen
voi menna aikaa. Haastattelijan rooli ei ole helppo, siihen pitaisi kouluttautua ja siltd vaaditaan tai-

toa ja kokemusta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, haastattelun edut ja haitat.)

Tuomi ja Sajajarvi (2009) kayttavat teemahaastattelusta nimitysta puolistrukturoitu haastattelu.
Siind edetdan etukateen valittujen teemojen mukaan ja kysymyksia on mahdollista tarkentaa. Me-
todologisesti siind korostuu ihmisten tulkinta ja merkitys asioille. Myds merkityksien syntyminen
vuorovaikutustilanteessa korostuu. Teemahaastattelussa ei voi kuitenkaan kysya mita tahansa,
vaan nimenomaan siina pyritaan loytamaan vastauksia tutkimuksen ongelmaan. (Tuomi & Sajajarvi
2009, 75.) Samaa kirjoittaa myos Vilkka (2015, 124) etta tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset
teemat, jotta tutkimusongelma saataisiin ratkaistua. Eskola ja Suoranta (2008, 86) kuten myos
Puusa ja Juuti (2020, haastattelun lajeista) puolestaan ovat sitd mieltd, ettd teemahaastattelu ei
ole sama kuin strukturoitu tai puolistrukturoitu haastattelu, koska siitd puuttuu edellda mainituille
tyypillinen kysymysten tarkka muoto ja jarjestys. Teemahaastattelussa on se hyva puoli, etta siina
kaytetyt teemat takaavat sen, etta informanttien kanssa on puhuttu samoista asioista. Teemat

muodostavat kehikon, jota on helppo lahted jasentamaan. (Eskola & Suoranta 2008, 87.)
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Puusa ja Juuti (2020, haastattelun lajeista) muistuttavat, etta tutkijan taytyy rakentaa kysymykset,
silld tavalla, ettd haastateltava osaa vastata niihin ilman samaa taustatietoa, jota tutkijalla on. Ky-
symyksia ei ole myoskadan valttamatonta jarjestaa teorian mukaisesti. Haastattelussa kaytettiin ku-
vion 2. mukaisia teemoja. Kysymykset esitettiin teemoittain, jossa kasiteltiin yhta teemaa ja siita
mahdollisesti tarkentavia kysymyksia. Teemoina olivat, tyon kuormittavuus esihenkilo itse, tyon
kuormittavuus alaiset ja tyon voimavaratekijat. Teemahaastattelulle tyypillistd on, ettd teemat pe-
rustuvat paaasiallisesti tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen, eli siihen mita tutkittavasta ilmi-
Ostd jo tiedetdan. Aina ei toki ole ndin. Teemat myds ohjaavat tutkijaa tulkitsemaan aineistoa teo-
rian avulla. (Puusa & Juuti 2020, 195-196.) Hirsjarvi ja Hurme (2000, analyysin yleisia piirteita) ovat

sitd mielta, etta analyysi alkaa usein jo haastattelun aikana.

Kuvio 2. Haastattelussa kaytetyt teemat
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Puusa ja Juuti (2020, teemahaastattelu) seka Hirsjarvi ja Hurme (2000, joustavuuden periaate)
esittdvat, ettd teemahaastattelu etenee etukateen valittujen teemojen varassa ja samalla esite-

taan tarkentavia kysymyksia. Kuviossa 3 havainnollistetaan teemahaastattelussa esitettyja tarken-

tavia kysymyksia.

Paakysymys

Tarkentava kysymys

Tarkentava kysymys

Kuvio 3. Esimerkki tarkentavista kysymyksista

Haastattelut pidettiin yksilohaastatteluina joulukuun 2022 —tammikuun 2023 aikana. Johtuen jou-
lun pyhista ja lomista haastattelut sijoittuivat neljan viikon sisalle, muutama haastattelu viikossa.
Tama tahti olikin loppujen lopuksi aika otollinen. Eskola ja Suoranta (1998, 95) toteavat, etta ei ole
mitaan ohjetta missa ajassa haastattelut tulisivat pitaa. Joulukuussa 2022 ldhestyttiin toimialajoh-
tajia sahkopostilla, jotta he olisivat tietoisia siitd, etta aihetta toimeksiantajaorganisaatiossa tutki-
taan. Heilta pyydettiin kohderyhman tydnjohtajien nimia, keta talla tutkimuksella voitaisiin |ahes-
tya. Saman viikon aikana saatiin ehdotus henkil6ista. Kutsut lahetettiin sahkdpostilla, jossa
kerrottiin, kuka tutkii ja mita tutkii (Liite 1.) Samassa s-postissa oli haastattelukutsu, joka sisalsi tie-
tosuojalausekkeen (liite 2.) ja suostumus opinndytetydhon (liite 3.). Eskola ja Suoranta (1998, 92)
esittavat, ettd haastattelun taytyy olla vapaaehtoista ja hyvin perusteltua. Mikali informantteja
joudutaan suostuttelemaan, ei tdma ole kovin eettistd toimintaa. Esikontaktissa olisi hyva olla pe-
rusteluja sille miksi juuri kyseinen henkil6 on valittu haastateltavaksi, tdma tuli ilmi |dhetetylla sah-

kdpostilla. (ks. liite 1.)
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Tuomi ja Sajajarvi (2009, 73) sanovat, ettd haastattelun onnistumisen kannalta olisi hyva, ettd
haastateltavat saisivat tutustua aiheeseen etukateen. Kaytannon tasolla tama toteutuu, kun haas-
tattelun ajankohdasta sovitaan. Tassa tayttyy myos eettinen nakdkulma, kun tiedonantajalle ker-
rotaan mitad haastattelu koskee. Kutsu ldhetettiin yhteensa kymmenelle henkil6lle, joista seitse-
man suostui haastatteluun. Yksi kutsun saaneista totesi aiheen olevan kylla mielenkiintoinen,
mutta on talla hetkelld sen verran ylityollistetty, etta ei pystynyt priorisoimaan aikaa talle tutki-
mukselle. Yksi henkilo kieltaytyi ja yhden kanssa ei saatu sovittua sopivaa ajankohtaa. Hirsjarvi ja
Hurme (2000, haastatteluaineiston analyysi ja tulkinta) mainitsevat, ettd 10—15 henkil6a on pie-

nehkd maara informantteja, tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta aineistoa olisi vahan.

Haastattelutilanne muistutti enemman keskustelua kuin haastattelua, tutkija toi ilmi muutaman
haastattelun jalkeen, ettd hanen tehtdvansa on toimia kuunteluoppilaana, vaikka tama aloittavalle
tutkijalle on haasteellista. Tama selvensi paremmin tilannetta, etta haastattelu ei ole kovin vuoro-
vaikutuksellinen, vaan tutkijan mielipiteiden ja kommenttien tuominen julki ei ole eettisesti sallit-
tua. Kuten Hirsjarvi ja Hurme (2020, haastattelua ohjaavat saannot) esittavat, haastattelijan tulisi
pidattaytya liiallisista omista kommenteistaan. Puusa ja Juuti (2020) toteavat, etta tutkija voi toi-
mia aktiivisena kuuntelijana, kannustajana ja huomioiden esittdjana. Valilla vaaditaan aktiivista
suorien kysymysten esittamista. On my0s tarkeaa tunnistaa, ettd koska haastattelu on vuorovai-
kutteista, sen osapuolet vaikuttavat aina toisiinsa. Tamankin takia kommentointi on hyva olla va-
haista. (Puusa & Juuti 2020, haastattelun lajeista.) Tutkija oli kiinnostunut kokonaisuudessaan
haastateltavasta, ja esitti tarkentaviakin kysymyksia niistakin aiheista, jotka ei varsinaisen ongel-

man ratkaisuun ollut avain asemassa.

Haastattelukutsussa tuotiin jo ilmi se, ettd haastattelut pidetdan anonyymeina. Informanteista
kaytetaan tunnistekoodeja H1 = Haastateltava nro. 1, H2 = haastateltava nro 2 jne. Vaikka haastat-
telussa kysyttiinkin taustatietoja, joista henkildt voidaan tunnistaa, ei niita tdssa tyossa tuoda ilmi.
Taustatiedoilla tarkoitetaan tydmaata, jossa tyoskentelee, tydvuosia toimeksiantajaorganisaa-
tiossa, koulutustaustaa, nimea, ikda seka organisaation yksikkoa. Tunnistetietoja kysyttiin vain ja
ainoastaan sen takia, etta haastattelu saatiin luontevasti kdyntiin yleisista asioista juttelemalla.
Tutkija ei tuntenut haastateltavia etukadteen, eika ole koskaan ollut missaan tekemisissa haastatel-

tavien kanssa.
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Kaikki haastateltavat edustivat samaa sukupuolta, otanta perustuu siihen, ettd ala on miesvaltai-
nen. NCC:lla tydnjohtajia kaiken kaikkiaan on 139 henkil63, joista miehia on 129. Haastattelut to-
teutettiin microsoft teamsin valitykselld, siitad syysta, ettd tama saasti aikaa ja vaivaa. Haluttiin
myos aiheuttaa mahdollisimman vdhan haittaa tyonjohtajien tyopaivaan ja teams kokouksen no-
pea siirtdminenkin on mahdollista. Haastattelussa pidettiin kamerat paalla ja se tallennettiin. Es-
kola ja Suoranta (1998, 65) tuovat esille, ettd haastatteluista taytyy pyytaa lupa tallentamiseen.
Lapinakyvyytta haastatteluun toi myos se, ettd tallennuksen alkamisesta ja lopettamisesta kerrot-
tiin haastateltaville. Tallennus mahdollisti sen, etta pystyttiin jalkikdteen katsomaan haastatteluita
ja tulkitsemaan mahdollisia ilmeita ja eleita, joita haastattelutilanteessa ei tullut huomioineeksi.
Puusa ja Juuti (2020, haastattelun metodisista ominaisuuksista) kirjoittavat, ettd haastattelu antaa
tutkijalle mahdollisuuden kiinnittaa huomiota ilmeisiin ja eleisiin, talla tavalla voidaan saada vih-

jeita niista seikoista, joihin kannattaa erityisesti kiinnittaa huomiota.

Microsoft teamsin tallennus sdilyy tietyn aikaa, ja sita voi katsoa ja kuunnella uudelleen. Teams
myo0s litteroi haastattelun valmiiksi, joka nopeutti huomattavasti prosessia. Litterointi ei ollut sa-
nasta sanaan taydellista, vaan teksti tuli kiyda uudelleen lapi ja korjata virheet. Haastattelujen
kestoiksi laitettiin 90 minuuttia, sen takia etta kalenterista on varattu ainakin tdma aika, mutta
haastattelussa tuotiin ilmi, ettd kesto on viitteellinen ja aikaa menee sen verran kuin on tarve. Kes-
kimaarainen kesto haastatteluille oli tunnin verran. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2007, 206) to-
teavatkin ettd teemahaastattelut kestdvatkin tavallisimmin tunnista kahteen tuntiin. Hirsjarvi ja
Hurme (2000) esittavat, etta tallennuksen jalkeen tutkijalla on kaksi vaihtoehtoista tapaa purkaa
aineisto. Se voidaan joko tehda koko haastatteludialogista tai valikoidusti teema-alueittain tai toi-
nen vaihtoehto on, ettd aineistoa ei kirjoiteta tekstiksi vaan paatelmia tehdaan suoraan tallenne-
tusta materiaalista. (Hirsjarvi & Hurme 2000, aineiston purkaminen.) Litteroituja Word sivuja syn-
tyi keskimaarin 50 kappaletta haastattelua kohden. Heti haastattelun jalkeen saman paivan aikana
haastattelu kuunneltiin uudelleen ja haastattelu kirjoitettiin puhtaaksi, eli valmis litterointi korjat-
tiin. Litteroinnilla tarkoitetaan aineen saattamista tekstimuotoon. (Vuori, n.d.; Metsamuuronen

2006, 122.)

Teams ei tunnistanut kaikkia sanoja tai litteroinut oikein, taman takia puhtaaksi kirjoittaminen oli

hyva tehda. Taman jalkeen haastattelut tulostettiin paperille, ja yliviivattiin sieltd teemoittain kysy-
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mykset ja vastaukset. Samalla haastattelut kuunneltiin uudelleen yleensd 1,5 x nopeudella ja tar-
kistettiin etta litterointi vastaa varmasti sitd mitd on puhuttu. Taman jalkeen teemat vietiin Ex-
celiin omien kohtiensa alle, jotta kaikkien vastaukset ovat samojen teemojen alla kirjoitettuna eri
vareilld. Nain ollen analysoinnin kimppuun paastaan helpommin. Hirsjarvi ja Hurme (2000, analyy-

sin yleisia piirteitd) toteavat, etta analyysi alkaa jo usein jo haastattelun aikana.

Ennen varsinaisia haastatteluja oli haastattelua tekniikkana, seka kysymysten toimivuutta testattu
laadullisen tutkimuksen kurssilla oppimistehtavan muodossa. Esihaastattelu tehtiin puolistruktu-
roidulla menetelmalld, haastattelun jalkeen todettiin, etta varsinaisessa opinnaytetydssa teema-
haastattelu olisi toimivampi menetelma. Esihaastattelussa kysymykset annettiin informantille etu-
kateen. Eskola ja Suoranta (2008, 88) toteavat, etta haastattelukdytantoja kannattaa testata
etukdteen ja muutaman esihaastattelun tekeminen on suositeltavaa. Samaa toteaa myos Vilkka
(2021b, 109) kehottaessaan, etta kysymykset kannattaa testata ennen varsinaisen aineiston ko-
koamista. Puusa ja Juuti (2020, haastattelumenetelman rajoitteita) korostavat, ettd haastattelun
kulkua on hyva pohtia etukateen. Kysymysten asettelu vaikuttaa ratkaisevasti aineiston sisaltoon,
asettelussa kannattaa ottaa huomioon se, etta suljettuja kysymyksia kannattaa valttaa. Esihaastat-
telussa tutkija huomasi sen, ettd koska informantti ja tyo oli haastattelijalle tuttu, pystyi han ohjaa-
maan ja muistuttamaan asioista. Taman takia organisaation oma yksikko tutkimuksen kohteena

olisi ollut tutkijalle liian laheinen.

Hirsjarvi ja Hurme (2000, kysymystyypit) toteavat, ettd haastattelut on hyva aloittaa laajoilla ja sel-
mikali haastattelu alkaa isolla kysymyksella tultiin siihen johtopaatokseen, etta informanttia hel-
pottaisi se, ettd han kuvailee mahdollisimman tarkasti oman tyopaivan kulkua koko 8 h ajalta.
Haastattelijaa helpottaa se, ettd antaa asialle ajalliset kehykset (Mts. kysymystyypit). Tdman jal-
keen teemana oli tyon kuormitustekijat, siihen oli helppo paasta kasiksi tyopaivan kuvailun jal-
keen. Aluksi suunniteltiin, ettd ndytettaisiin kuvaa psykososiaalisista kuormitustekijoista ja sita
kautta lahdetdan keskustelemaan aiheista. Mutta haluttiin, etta informantit itse paasevat kerto-
maan ilman yhtdan ohjailua siitd, mika heita kuormittaa ja miten se nakyy. Haastattelussa tuotiin
ilmi, ettd haastattelijan tehtdva on toimia kuuntelijana ja antaa informantin itse kertoa tapahtu-

mista. Taman takia osa haastatteluista eivat olleet kovin vuorovaikutteisia.
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Haastatteluista jai tutkijalle tunne, etta luottamus saavutettiin hyvin ja informantit pystyivat kerto-
maan my0s henkilokohtaisia asioita tutkijalle. Valilld aiheet ronsyilivat pois teemoista, mutta tama
kertoo tutkijan mielesta siitd, etta tilanne tutkijan ja haastateltavan valilla oli rento. Haastattelujen
jalkeen tutkija totesi, ettd olisi mielenkiintoista paasta kdymaan tyonjohtajien tydmaalla, jotta ym-
marrys tasta tydymparistosta konkretisoituisi. Kutsu otettiin mielelladn vastaan. Eskola ja Suoranta
(2008, 93) toteavat, etta luottamus on tutkimushaastattelun tarkein prioriteetti, tuloksessa nakyy
luottamus. Tutkija peilasi omakohtaisia kokemuksia tydmaan sijaintiin. Tallainen alku maarittelee
haastattelun tyylin epaviralliseksi ja vilpittomaksi. Haastateltavat pystyivat kertomaan hyvin avoi-
mesti kuormittavista tekijoista omassa tyossaan. Johtuuko tama siita, etta miehet helpommin ker-

tovat tietynlaisia asioita naiselle, sita ei voi tietda. (Eskola ja suoranta 1998, 94).

Tutkijan asema tulee olla haastattelutilanteissa neutraali, hanen tulisi esiintya luotettavana yhteis-
tyékumppanina, ja saada haastateltavat henkilot puhumaan mahdollisesti luottamuksellisia asi-
oita. (Puusa & Juuti 2020, millaisia vaiheita laadulliseen tutkimukseen sisaltyy?) Haastatteluissa
painotettiin, etta se mita haastatteluissa sanottiin, pysyy tutkijan ja informanttien valisena ja tie-
toja kasitelldaan hienovaraisesti. Tutkijan my0s tulisi antaa haastattelijan kertoa se mita hanelld on
sanottavaa. Lopuksi vield oli vapaa sana, jossa haastateltavat paasivat tdydentamaan vastauksiaan
tai jos heilla oli jotain sanottavaa haastattelun aikoina kasitellyista teemoista. Melkein kaikissa
haastatteluissa kaytetyt puheenvuorot olivat sen verran tyhjentavia, etta kovin paljon lisattavaa ei

syntynyt.

Tuomi ja Sajajarvi (2009) tuovat esille, etta aineiston analyysia on hyva ajatella ennen kuin haastat-
telut ovat ohi. Analyysin ennalta harkittu tapa toimii ohjenuorana haastattelua ja sen purkamista
suunniteltaessa. (Tuomi & Sajajarvi 2009, 69-70.) Aineiston analyysia onkin pidetty laadullisen tut-
kimuksen suurimpina haasteina (Syrjaldinen, Eronen & Varri 2007, 8). Tastakin syysta analyysia

olisi hyva miettia etukateen.

3.6 Tutkimusaineiston analyysi

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (1997, 216) esittavat, ettd aineiston kasittely ja tulkinta alkavat jo tut-
kimusprosessin alkuvaiheessa tehdyista valinnoista. Tutkimusongelmalla voi olla vaikutusta siihen,

mitd menetelmia ja analyysia kdytetaan. Puusa (2011, 54) jatkaa, ettd se milla tavalla analyysia
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tehddan ei ole olemassa yksiselitteistd ohjetta ja mikaan ei ole toistaan parempi. Laadullisen ai-
neiston analyysissd on monia vaiheita, keskeisiltd osin se sisaltda seka analyysia etta synteesia
(Hirsjarvi & Hurme 2022, 324). Laadullisen aineiston analyysin tehtavana on tiivistamalla selkeyt-
taa aineistoa ja talla tavalla tuottaa sellaista tietoa, mita ei viela tiedeta tutkittavasta ilmiosta. In-

formaatio ei kuitenkaan saa kadota tdssa prosessissa. (Eskola & Suoranta 2008, 137.)

Tuomi ja Sarajarvi (2018) ilmaisevat, etta sisdllonanalyysi on perusanalyysimenetelm3, ja se sovel-
tuu kaytettavaksi kaikissa laadullisen tutkimuksen perinteissa. He toteavat myoés, etta useat ana-
lyysimenetelmat, joista kdytetdan eri nimitysta perustuvat periaatteessa tavalla taikka toisella si-
sallénanalyysiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103.) Sisallonanalyysissa keskitytdaan siihen mista
aineisto kertoo, tama menetelma sopii erinomaisesti kirjoitettujen tekstien, haastattelujen seka
myos danta etta kuvaa sisaltavien aineistojen analyysiin. (Vuori n.d.) Sisallénanalyysi soveltuu kay-
tettavaksi monenlaiseen kvalitatiiviseen tutkimukseen ja sen tavoitteena on auttaa jarjestamaan
aineisto tiiviiseen seka selkedan muotoon, ilman ettd se menettda tiedonkulun merkitysta (Puusa

& Juuti 2011, 117).

Laadullista aineistoa tutkitaan silld tavalla, ettd aineisto koodataan sisaltoa koskeviksi luokiksi, ja
naiden valistd suhdetta tarkastellaan. Koodaus voi olla aineistolahtdista tai sitten teorialahtoista.
Teorian ohjaamassa koodauksessa tutkija valitsee ne seikat, jotka hdnen mielestdan teoreettisen
ymmarryksen pohjalta kiinnostavat. (Vuori n.d.) Tutkimuksen analyysiprosessi alkoi microsoft
teamsin litteroiman tekstin lapi kdaymiselld, ja taman jalkeen maalattiin sielta kysytyt kysymykset,
jotta ne erottuvat muusta tekstistd. Taman jalkeen vastaukset maalattiin omilla vareilla, mitka so-
pivat mihinkin teemaan. Tutkijalla oli apuna haastattelurunko, jota hyédyntamalla varmistettiin,
ettd samat teemat ja niiden sisalla olevat kysymykset kysyttiin kaikilta informanteilta. Teemojen
aiheiden paikat saattoivat vaihdella haastattelusta toiseen, mutta silla ei lopputuloksen kannalta
ole merkitysta. Kysymykset perustuivat teoriaan, joita oli tutkittu etukdteen. Koodaaminen oli ai-
neistolahtoistd. Taman jalkeen haastattelu kuunneltiin Iapi moneen kertaan, ja kirjoitettiin viela
puhtaaksi. Microsoft teams ei sanatarkkaan puhetta litteroi, myos taytesanat jatettiin kokonaan
pois, jotta teksti olisi ehedampi. Vastaukset vietiin Exceliin, omien teemojen alle. Tama koodaami-
nen selkeyttaa tekstia, ja tastd on hyva lahted varsinaisen analyysin pariin. Ndin saadaan hyva kasi-
tys aineistosta. Kuten Vuori (n.d.) toteaa, koodaus on vasta yksi tyovaihe analyysille, eikd taman

tuloksena tehty aineiston kuvaus ole valmis analyysi.
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Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat perinteista analyysimallia teorialdhtdiseksi. Analyysi nojaa jo-
honkin tiettyyn malliin tai teoriaan. Tutkittava ilmio kuvaillaan tutkimuksessa ja kasitteet maaray-
tyvat sen mukaan. Toisin sanoen aineiston analyysia ohjaa valmis teoria. Teorialahtdinen sisal-
I6nanalyysi lahtee analyysirungon muodostamisesta, rungon ei tarvitse olla tiivis. Runkoon
muodostetaan luokituksia tai kategorioita, jotta aineistosta voidaan poimia ne asiat, jotka analyysi-
runkoon kuuluvat, ja jatetdaan ulkopuolelle ne mitka eivat sinne kuulu. Niista asioista, jotka eivat
mahdu analyysirunkoon, voidaan muodostaa uusia luokkia ja kdyttaa aineistolahtdista sisalléonana-
lyysia. Tata kautta voidaan testata aikaisempaa teoriaa uudessa kontekstissa (Tuomi & Sarajarvi
2018, Teorialdahteinen sisallonanalyysi). Tehtdessa teorialahtoista analyysia, on teorialla ensisijai-
nen ja ohjaava rooli aineiston tarkastelussa (Puusa & Juuti 2020, Aineistoanalyysin lahestymista-

vat).

Sisallonanalyysi aloitettiin silla tavalla, etta poimittiin kuormitustekijoihin liittyvat osa-alueet, joi-
den avulla aineiston luokittelu tuli mahdolliseksi. Aineisto oli litteroinnista viety Exceliin, haastatte-
lussa olevien esitettyjen kysymysten ja teemojen alle varikoodein. Itse haastattelussa oli kolme eri-

laista kategoriaa; Omat kuormitustekijat, alaisen kuormitustekijat, tydon voimavaratekijat.

Menetelma, jota usein laadulliselle tutkimukselle tehdaan, on havaintojen luokittelu, aineiston tul-
kitseminen alkaa siitd. Tata vaihetta kutsutaan toiselta nimelta teemoitteluksi. Menetelmana tama
viittaa siihen, ettd tarkastellaan niita piirteita, jotka analyysivaiheessa ovat yhteisia usealle infor-
mantille. Tall6in aineistoa yhdistelemalla pyritdan siihen, etta Ioydettaisiin eri luokkien valilta yhte-
nevaisyyksia. (Puusa & Juuti 2020, analyysin eteneminen ja analyysimenetelmat.) Tuomi ja Sara-
jarvi (2018, 3.4.1 Saturaatio) kayttavat tasta nimitystda homogeenisyys, eli aineiston yhtenevaisyys.
Talle menetelmalle ei ole yhta ja ainutta oikeaa tapaa, ja taytyy muistaa, ettd tama prosessi vaatii
aikaa. Vaikka aineisto oli jo koodattu omaan Exceliin, havaittiin ettd ongelman selvittamisen kan-
nalta kannattaa se vield teemoitella. Teemoittelu auttaa tutkijaa |0ytdmaan yhteisia piirteita ai-
neistolle. (Puusa & Juuti 2020, analyysin eteneminen ja analyysimenetelmat) Juhila (n.d.) tiivistaa
hyvin, mista teemoittelussa on kyse, siitd paikannetaan tutkimusongelman kannalta olennaisim-
mat aiheet. Analyysin faktandakékulman hyédyntaminen tarkoittaa sitd, etta ollaan kiinnostuneita
niista tiedoista, joita informantit valittavat siitd asiasta, josta he ovat kertoneet. Tassa nakokul-
massa tutkijaa kiinnostaa nimenomaan tosiasiat ja informantti on siina roolissa, jolla on hallussa se

tieto, jota tutkitaan. Tutkija ei saisi johdatella kysymysten asettelulla informantteja. (Jokinen n.d.)
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Aineistoa analysoitaessa faktandkokulmasta, edellytetdan ettd informantit ovat puhuneet avoi-
mesti ja rehellisesti. (Puusa & Juuti 2020, luku 9) Metsamuuronen taas (2006, 127-128.) tuo ilmi,
ettd vaikka monet tutkimukset lahtevat siita, ettd informantti on ollut rehellinen, on kuitenkin mie-
lekdsta kysya, mistd tama paattely johtuu. Eettisyytta ja luotettavuutta pohditaan seuraavassa lu-

vussa.

3.7 Eettiset ratkaisut

Kuten Hirsjarvi ja Hurme (2002) etta Kuula (2011) toteavat, tutkimuksen eettiset ratkaisut eivat
koske vain tiettyja vaiheita tutkimuksessa, vaan niita tulee tarkastella pitkin matkaa (Hirsjarvi &
Hurme 2002, Tutkimuksen eettisid nakokohtia; Kuula 2011, 11; Glinther & Hasanen, n.d.). Tuomi ja
Sarajarvi (2018, millaista on hyva tutkimus?) jatkavat, etta eettisyys koskee myos laadullisen tutki-
muksen laatua. Laadullinen tutkimus ei valttamatta ole laadukasta tutkimusta. Kaikki lahtee tutki-
mussuunnitelman tekemisesta. Eettiset kriteerit eivat saa olla tutkijalle pelkdstaan tarkastuslistoja,
talloin liikutaan moraalisesti arveluttavilla vesilla. Eskola ja Suoranta (1998) ovat sitd mielta, etta
tutkijan etiikka on koetuksella koko tutkimusprosessin ajan johtuen erilaisista paatoksista matkan
varrella. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija joutuu ottamaan yhta aikaa kantaa, siihen, kuinka
kattava analyysi on ja miten luotettavana tyota pidetdan. (Eskola & Suoranta 1998, 52, 209.)
Tuomi ja Sarajarvi (2018, 150) kirjoittavat, ettd ohjenuorana hyvaan tutkimukseen toimii eettinen

sitoutuneisuus.

Puusa ja Juuti (2020) puolestaan kiteyttavat laadullisen tutkimuksen luotettavuutta koskevat poh-
dinnat kolmen kasitteen avulla; uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Uskottavuudella viitataan
siihen, miten esimerkiksi tutkimusta lukevat henkil6t hyvaksyvat tulokset oikeiksi. Silld viitataan
myo0s siihen, ettad aineisto on keratty asianmukaisesti ja analysoitu huolellisesti. Luotettavuudella
tarkoitetaan miten tutkija vakuuttaa lukijan, etta on valinnut oikeanlaisia lahestymistapoja ja me-
netelmia, jolla tutkimusongelma ratkeaa. Tutkijan on kuvattava tutkimuksen eteneminen mahdol-
lisimman tarkasti, jotta luotettavuus voidaan todeta. Eettisyydelld puolestaan tarkoitetaan sitg,

ettd tutkija noudattaa eettisia periaatteita koko tutkimuksen ajan. (Puusa & Juuti 2020, luku V.)

Tutkimuksen kohteeksi valikoitui tydnjohtajat, koska heidan tyonsa kuormittavuutta ei ollut arvi-
oitu riittavan tarkasti. Toimialajohtajat nimesivat henkilot, joita tutkija voisi ldhestya. Ojasalo yms.

(2009, 48) painottavat, etta tutkimuksen kohteena olevien henkildiden on tiedettdva, mita ja kuka
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tutkii ja mika on tutkimuksen tavoite. Informanteille ldhetettiin haastattelukutsu (liite 2.), jossa
tuotiin ilmi tyon tarkoitus seka tutkimuksen tavoite. Haastattelukutsussa kerrottiin avoimesti, ke-
nen kanssa tyota organisaatiossa on suunniteltu ja kenelta yhteystiedot on saatu. Informanteilta
on pyydetty suostumus kirjallisesti (liite 3.), ja kerrottu etta he voivat kieltaytya haastattelusta
missa vaiheessa tahansa. Kuten Kuula (2011, 87) painottaa, on vapaaehtoisuus tutkimukseen osal-
listumiseen ehdotonta. Informantit allekirjoittivat suostumuksen opinnadytetyohon ja myos tieto-
suojalauseke kasiteltiin suostumuksessa. Heilla oli myds mahdollisuus kieltda missa vaiheessa ta-
hansa aineiston kdyttamista tutkimuksessa. Tutkimukseen osallistui seitseman henkil6a. Kutsu
lahetettiin yhteensa 10 henkildlle, joista kolme henkilda ei osallistunut haastatteluun. Yksi sen ta-
kia ettda hanen tydmaaransa on liian iso, yhden kanssa ei saatu sovittua aikataulua ja yksi kieltaytyi.

Tutkija kunnioitti naita paatoksia, kiitti ilmoituksesta ja tuhosi ldhetetyt sahkopostit.

Hyvaan tutkimuskaytantoon kuuluu ihmisten yksityisyyden kunnioittaminen ja suojeleminen. Tut-
kimuksessa ei saa kirjoittaa silla tavalla, etta yksittdiset ihmiset olisivat tunnistettavissa. (Kuula
2011, 64.) Puusa ja Juuti (2020, laadun arviointi) painottavat, etta haastateltavien anonyymius tu-
lee suojata, mikali he haluavat. Haastattelukutsussa (liite 2.) on tuotu ilmi, etta yksilohaastattelut
tehddan anonyymisti, jonka tarkoituksena on, etta haastateltavien henkil6llisyys ei paljastu mis-
saan vaiheessa tyota. Kutsussa tuotiin ilmi myos, ettd valmiissa tyossa tullaan kdyttamaan suoria
lainauksia, mutta kuitenkin silla tavalla, ettd haastateltavaa ei voida tasta tunnistaa. Suorissa lai-
nauksissa kaytettiin tunnistekoodeja H1, H2 jne., jotta haastateltavien anonymiteetti sailyisi. Haas-
tattelukutsussa kasiteltiin tietosuojalauseketta. Tietosuojalla turvataan tutkittavien yksityisyyden
kunnioittamista ja suojelemista. Tarkoitus on noudattaa oikeudellisia sadnnoksia ja toimintakay-
tantoja. (Kuula 2011, 64.) Tuomi ja Sarajarvi (2018) lausuvat, ettd oleellinen osa tutkittavien suojaa
on se, etta osallistuvien hyvinvointi ja oikeudet tulee turvata. Heille ei saa aiheutua tutkimuksesta
mitadn vahinkoa, ja heidan hyvinvointinsa on asetettava suurimmaksi prioriteetiksi. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, tutkimuksen eettisid pulmia.) Tima on tuotu ilmi haastatteluissa, tutkija totesi muun
muassa, etta ei ole oikeita eikd vaaria vastauksia ja tietoja kasitelladan luottamuksellisesti. Haasta-
teltaville on annettu rauhassa tutustua haastattelukutsuun ja opinndytetyon suostumuslomakkee-

seen, sekd annettu yhteystiedot, mikali aiheesta herda mita tahansa kysymyksia.

Eettisyyteen vaikuttaa myos se, mitka ovat tutkittavien ja tutkijan valinen suhde. Heidan valillansa

ei saa vallita riippuvuussuhdetta, jolla voisi olla merkitysta annetaanko tiedot vapaaehtoisesti vai
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ei. (Eskola & Suoranta 1998, 55.) Samaa kirjoittavat Ojasalo yms. (2009, 49) todetessaan, etta tyo-
yhteis6ssa tutkija joutuu miettimaan tarkasti, mika on suostuttelun ja pakottamisen rajaa. Vaikka
tutkija tyoskentelee samassa organisaatiossa tutkittavien kanssa, he eivat kuitenkaan ole keske-
naan missaan tekemisissa, ja heidan asemansa ovat sellaisia, etta riippuvuussuhdetta ei synny.
Mydskaan suostuttelua ei tapahtunut, tasta kertoi hyvin se, etta kaikki eivat tutkimukseen suostu-

neet.

Tutkimuksessa kerrottiin avoimesti koska tallennus alkaa ja koska se lopetetaan. Tama lisaa haas-
tattelun lapinakyvyytta. Eskola ja Suoranta (1998, 52) toteavatkin, ettd tutkimuksen aineistoa ei
saa nauhoittaa salaa. Muutamassa haastattelussa keskustelu jatkoi tallennuksen jalkeen, mutta
naita tietoja ei kaytetty tutkimuksessa, koska varmaa muistikuvaa jalkikateen aiheesta ei ole,
vaikka tutkija yrittikin kirjoittaa avainsanoja yl6s. Laadullinen tutkimus mahdollistaa kuitenkin sen,
ettd informantteja voisi lahestya jalkikateen taydentamaan vastauksia. Mutta aineiston katsottiin

olevan sen verran riittava, etta tata ei tarvinnut tehda.

Tutkimuksen toteutus on kerrottu mahdollisimman tarkasti, jotta ulkopuolisen on mahdollista ar-
vioida vastaako se totuutta. Muiden tutkijoiden tyot on otettu huomioon, ja viitattu lahteisiin, ei
esitetty omina teksteind, tutkijan aani tuli esiin vain metatekstissa. (Hyva tieteellinen kaytanto,
n.d.; Vilkka 2015, 42.) Vuori (n.d.) tuo esille, etta tutkijan on kerrottava avoimesti ratkaisuistaan.
Tutkimuksessa on perusteltu monesta eri nakékulmasta laadullisen tutkimuksen valinta, ja milla
tavalla siihen on paadytty. Myos kohderyhman valinta on perusteltu monelta eri nakdkannalta,
miksi juuri tyonjohtajat edustavat tata otantaa. Riippumatta siitd miten aineistoa analysoidaan ja
milld apuvalinein ja menetelmin, on olennaisinta se, ettd tehtavana on perustella tutkijan tekemat

valinnat, seka selittda miksi mitakin on missakin vaiheessa tehty. (Glinther, Hasanen & Juhila n.d.)

Tutkija pyrki mahdollisimman objektiivisesti tutkimaan ilmiéta, mutta kuten Eskola ja Suoranta
(1998, 17) kirjoittavat, tarkoittaa tdma sita, ettad kohdetta pitaisi katsoa mahdollisimman ulkoa-
padin. Vaikka objektivistinen ohje sanoo, ettd haastateltavista pitaisi pysyd mahdollisimman kau-
kana, eika itsestdan saisi kertoa, tutkija katsoi, ettd kertomalla itsestdan ei tutkimuksen luonne
vaarantuisi vaan pikemminkin edesauttaisi haastattelutilannetta tekemalla siita vuorovaikutukselli-

semman.
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Tutkija koki, ettd informanttien ja tutkijan valilla syntyi luottamus, koska haastateltavat pystyivat
avoimesti kertomaan myds arkaluontoisia asioita. Keskustelun aikana syntyi vuorovaikutusta,
vaikka tutkija toi ilmi, ettd hanen tehtavansa on toimia kuuntelijana. Talla tavalla varmistettiin se,
ettd tutkija ei omilla mielipiteilldadn johdattele haastateltavaa. Tutkija ei ollut [aheinen haastatelta-
vien kanssa, vaikka he tyoskentelevat samassa organisaatiossa eivat he tyoskentele yhdessa. Esi-
haastattelussa huomattiin, etta liian laheinen suhde haastateltavaan saattaa vaaristaa lopputulok-
sia. Tutkimuskysymysten muoto oli mahdollisimman neutraali, ei johdatteleva, mutta ei mydskaan
suljettu kysymys. Tarkentavilla kysymyksilla pystyttiin tdsmentdmaan vastauksia, ja myds infor-
manteilla oli mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksia ja mikali mitaan vastattavaa ei ollut oli

tamakin hyvaksyttava vastaus.

Aineiston hallinnassa noudatettiin my0s eettisia periaatteita. Litteroidut paperit tutkija sailytti

omassa kassakaapissa, ja tutkimuksen jalkeen nama vietiin tietoturvasailioon tuhottavaksi. Tieto-
turvateknisesti aineistoa sailytettiin tutkijan tietokoneella, jonne paasy on salasanan takana. Tie-
dostot sailytettiin pilvessa, joka on sekin suojattu salasanalla. Tutkimuksen jalkeen tiedostot pois-
tettiin koneelta. Kuten Vilkka (2015, 47) toteaa, tutkijan on varmistettava, etta tutkimusaineistot

eivat saa paatya vaariin kasiin missaan vaiheessa tutkimusta.

4 Psykososiaalinen kuormitus

Laadullisessa tutkimuksessa teorialla on suuri merkitys (Tuomi & Sarajarvi 2018,22). Vilkka (2015)
kirjoittaa, ettd Eskolan ja Suorannan (2000, 79-81) mukaan teoria toimii ajatuspohjana ja mahdol-
lisuutena tieteellisessa tutkimuksessa. Taman tutkimuksen teoriaosuus on keratty avoimesti ver-
kossa olevista tietokannoista, kuten journal.fi joka sisdltaa suomalaisia tiedelehtia ja artikkeleita.
Doaj.org, joka on tiedeyhteisdn toimittama hakemisto, tiedejatutkimus.fi sivustolta, seka Jyvasky-
lan ammattikorkeakoulun verkkokirjastosta janet.finna.fi. Hakusanoina on kaytetty mm. ”
psychosocial workload factors”,”well-being at work”, “work and stress”, Tiedonhakuun on kaytetty

myo6s kaupungin ja eri ammattikorkeakoulujen kirjastoja. Artikkelihaussa on kaytetty paasaantoi-

sesti vertaisarvioituja artikkeleita.
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4.1 Tyon kuormittavuus ja tyokyky

Tyokyvyn perusta muodostuu fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta. Tydkykya
muovaavat yksilon osaaminen, asenteet, arvot ja motivaatio seka sosiaalinen toimintaymparisto.
Tyopaikkatasolla tyokykyyn vaikuttavia tekijoita ovat johtaminen, tyoyhteiso seka tydolot. (Lyly-
Yrjandinen 2021, 63.) Yleisimpia ja toimialariippumattomia ei-toivottuja tyon kuormitustekijoita
ovat tydn organisoimisessa johtuvat haasteet, puutteet johdosta aiheutuvasta toiminnasta, fyysi-
sesta tyoymparistosta ja tyotehtavistad johtuvista fyysisesta kuormituksesta. (Lindholm 2022, 142.)
Bergholm ym. (2020, 58) jatkavat, etta tyontekijat voivat kokea kuormitusta puutteellisesta osaa-
misesta, talla on katsottu olevan hidastavia vaikutuksia tydssa suoriutumiseen ja estavan hakeutu-
masta uusiin (haastavampiin) tyotehtaviin. Saarelainen (2021) toteaa, etta ihmiselld on vain yksi
voimavarasailio. Voimat yksinkertaisesti loppuvat, mikali yksiloé kokee seka fyysista etta psyykkista
kuormitusta. (Saarelainen 2021, 32.) Vahvistamalla tyon voimavaroja ja rajaamalla taas tyon vaati-
muksia tuetaan tydntekijoiden tyén imua, ja ndin voidaan torjua tyduupumusta. (Virtanen, Kaltiai-

nen & Hakala 2022, 3.)

Eldkeiat ovat jatkuvasti nousemassa, tdma aiheuttaa myos sen, etta tydurat pitenevat (Karjalainen
2020, 10). Kun puhutaan tyokuormituksesta, on kyseessa ihmisen fyysisten ja psyykkisten toimin-
tojen kayttoa tyoprosessin aikana, se voi ndannyttaa tyontekijaa tai kehittda hanta. Tyoturvalli-
suuslaissa kiinnitetadan huomiota kielteisen tyékuormituksen aiheuttamiin haittojen ehkaisyyn.
(Leppanen 2008.) Tyo rasittaa seka fyysisesti ettd henkisesti. Fyysista rasitusta koetaan niin nuo-
rimmissa kuin vanhimmissa ikdaryhmissa. Keskimmaiset ikaryhmat, eli 35-44-vuotiaat arvioivat
muita useammin tyonsa henkisesti raskaaksi. He myds raportoivat muita enemman tyduupumuk-
sen oireita ja sellaisia tuntemuksia, jotka luokitellaan stressiksi. (Lyly-Yrjanainen 2021, 3.) Tyoolo-
barometri (2021) maarittelee stressin seuraavalla tavalla: ”Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa
ihminen tuntee olonsa jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi, tai hanen
on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd”. (Lyly-Yrjandinen 2021, 73.) Samaa toteaa
myo6s Manka (2011, 16) ett3, stressin kdydessa liian suureksi syntyy negatiivisia seurauksia, joita
ovat mm. kyynisyys, unihdiridt, masentuneisuus, sairastuminen sekda ammatillisen itsetunnon heik-
keneminen. Juuti (2006) puolestaan esittaa, ettd 2000-luvulla on enemman alettu puhua tyéuupu-
muksesta stressin sijaan. Tdma teeman muutos kertoo siitd, etta ilmio, joka liittyy tyossa jaksami-

seen, on syventynyt. (Juuti 2006, 81.)
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Sekad Manka (2011) ettd Nummelin (2008) kirjoittavat, etta kiire synnyttaa stressia. Sopiva stressi
parantaa tyosuorituksia, mutta tyostressilla on kohtalokkaita vaikutuksia terveyteen. Se aiheuttaa
riskia sairastua sydan- ja verisuonitauteihin. Tyostressia syntyy, kun tyo koetaan seka vaativaksi
ettd vahan palkitsevaksi. Talldin tydn vaikutusmahdollisuudet ovat hyvin vahaiset. (Manka 2011,
17; Nummelin 2008, 22.) My0s Peltomaa (2015, 49) ilmaisee, etta stressi ei ole ainoastaan negatii-
vinen asia, jota taytyy valttaa, vaan sopiva stressin madra nostaa ihmisen toimintavalmiutta ja aut-
taa suoriutumaan asetetuista tavoitteista seka haasteista paremmin. Stressi ei ole ainoastaan yksi-
I6n asia, se voi koskettaa koko tydyhteisoa. Stressia lievittavat parhaiten seka tyon ettd omat
voimavarat, naita kayttamalla vapautuu energiaa myos ongelmien ratkaisemisen. (Manka 2016,
187.) Hakanen (2011) on sitd mieltd, etta stressaantunut tyontekija tai tyoholisti voi saada lyhkai-
sella aikavalilla paljonkin aikaan, mutta uurastus kuormittuneena ei tunnu enaa palkitsevalta. Pit-
kalla aikavalilla tallainen toiminta johtaa madaltuneeseen suoriutumiseen ja tyontekija tylsistyy.

(Hakanen 2011, 22.)

Tyokyvylla tarkoitetaan ihmisen voimavarojen ja tyon valista tasapainoa (Lyly-Yrjanainen 2021,
66). Ihminen tarvitsee riittavasti palautumista, uudet haasteet ja erilaisiin tilanteisiin sopeutumi-
nen stressaavat. Stressin jatkuessa pitkaan lisaa se kuormitusta elimistéomme, tama nakyy oirei-
luna ja kestda oman aikansa. Ylikuormitus aiheuttaa sen, ettd ihminen sairastuu eika ole enaa tyo-

kykyinen. (Karjalainen 2020, 11.) Tata myodden voidaankin todeta, etta stressilla on vaikutusta

tyokykyyn.

Vilineet tyduupumuksen ehkaisemiseen ja ratkaisemiseen ovat olemassa, ne ovat yhteistoimin-
taa, vastuullista asennetta, valittamisen kulttuuria, kdytannon toimintatapoja ja valvontaa. Nailla
valineilld tyoturvallisuutta on kehitetty vuosikymmenia. Tyosuojelussa ja tyoturvallisuudessa on
kysymys siitd, ettd minkdanlainen tyo ei saa vaarantaa tekijansa fyysista eika psyykkista terveytta.
(Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 1. luku § 1.) Tyduupumusta vastaan voi taistella, mm. luopu-
malla ammattiinsa itse asettamistaan ihanteista ilman kyynistymista, toinen keskeinen keino on
omien voimavarojen lisdéaminen. Tutkimusten mukaan keskeinen voimavara tyduupumuksen selat-
tdmiseen on esihenkilon ja muun tyoyhteison tuki. Ei riita, ettda tyduupumuksen oireet poistetaan,
vaan tavoitteena on paasta sellaiseen tilaan, jolle on tyypillistad aktiivisuus ja mielihyvdan saaminen

tehdysta tyosta. Tata tilaa kutsutaan nimelld tyon imu. (Juuti 2006, 82—-83.)
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Tyon tuottavuus paranee, jos tyoolot ovat kunnossa, tdma koskee tyon fyysisten ja psykososiaalis-
ten kuormitusten hallintaa. Tyonantajan tehtavana on huolehtia tyontekijoiden terveydesta ja tur-
vallisuudesta toissa. (Tyoolot, n.d.) Samaa kirjoittaa myos Koivuniemi (2020), kuormitus voi olla
my0Os myodnteistd, joka aiheuttaa tyon sujuvuutta. Pitkdkestoisella myonteiselld kuormituksella
ominaista on tunne, etta tydssaoppiminen lisdantyy ja samalla kehittyy. Nain ollen tyontekijan it-

searvostus lisddntyy. (Koivuniemi 2020, 18.)

On olemassa erilaisia tutkimusmenetelmia, joilla tydn kuormitustekijoita ja sitda miten tyd kuormit-
taa voidaan mitata. Ne perustuvat kyselyihin, havainnointiin ja haastatteluihin. Suurin osa niista on
kyselyita, jotka perustuvat tutkittavien omaan arviointiin. Kyselyt ovat helppokayttdisia, jos vertaa
niitd ulkopuolisten tekemiin havaintoihin. (Honkonen, Lindstrém & Kivimaki 2003.) Haasteena
tassa on se, ettad jokainen on yksilo ja kuormittuneisuus voidaan kokea eri tavalla. (Rauramo 2012,

10.)

4.2 Tyon psykososiaalinen kuormitus

Riippumatta tyosuhteemme laadusta psykososiaalinen ymparisto kasittaa tyon johtamisen, organi-
soinnin, viestinnan, vuorovaikutuksen, henkiléhistorian ja jokaisen yksil6llisen kdaytoksen. Siihen
vaikuttaa sosiaaliset kontaktit, tydilmapiiri, arvot, normit, miten vastuu on jaettu, minkalainen on
organisaation ja tyoyhteison kulttuuri seka tyon sisaltd. Naista kaikista tekijoistd vaistamatta syn-
tyy kuormitusta. Pahimmillaan tama aiheuttaa stressia ja ilman riittavaa palautumista lopulta sai-
rastumme fyysisesti tai psyykkisesti. (Karjalainen 2020, 37.) Psykososiaalinen kuormitus on lisaan-
tynyt tyoelamassa tapahtuneiden muutoksien takia. Pitkittyneelld koronapandemialla on oma
osuutensa. (Tyosuojelu 2021, 13.) Tiedonkasittelyn ja tiedolla tyoskentelyn vaatimukset eli kogni-
tiiviset taidot ovat lisdaantyneet tydelamassa. Kognitiivinen kuormitus on tunnistettu merkittavaksi
psykososiaalisen kuormituksen osa-alueeksi. (Kalakoski, Lahti, Paajanen, Valtonen, Ahtinen,

Kauppi, Turunen, Ojajarvi & Luokkala 2022, 9.)

AsiantuntijatyOssa kiire on arkipaivaa. Kiire voi myos muodostua stressitekijaksi, joka voi taas joh-
taa tyduupumukseen. Vaikka asiantuntijatyossa pystytaan vaikuttamaan seka tydaikoihin, etta
missa tyota tehdadan, tyopaivat ovat intensiivisia ja saattavat venya. Tilastokeskuksen teettaman
tydolotutkimuksen mukaan hieman alle kolmannes suomalaisista kokee kiireen haittaavan tyota.

(Saari 2016, 232.) Ylikuormitus toissa aiheuttaa tyduupumusta. Tyon maarallinen tai laadullinen



31

ylikuormitus on hyvin yleistd tyduupumusta, maarallistd ylikuormitusta ovat muun muassa kiire ja
aikapaine. Laadullista ylikuormitusta aiheuttavat esimerkiksi jatkuva tiedon omaksumisen tarve
seka tyotehtavien vaativuus. (Peltomaa 2015, 71-72; Moilanen & Varis 2001, 14.) Kalakoski ym.
(2022, 35) esittavat, etta tyoolosuhteisiin sisadltyvat vaatimukset, joita ovat mm. héiriot, puutteelli-
set ohjeet ja aikapaine altistavat uupumukselle. Virolainen (2012, 55) toteaa, etta tyon pirstalei-

suus, tyon kuormittavuus seka venyminen liittyvat tyypillisesti kiireeseen.

Psykososiaaliset kuormitustekijat voivat kuormittaa tyontekijoita haitallisesti. Sopivalla tavalla
kuormittava tyo edistaa tyontekijoiden terveytta ja tyokykya. Haitallista kuormitusta tulee ehkaista
eika vain reagoida seurauksiin, sita voi esiintya missa tahansa ja vaikuttaa keneen tahansa tyonte-
kijaan. Tydnantajan tehtdavana on oma-aloitteisesti valttaa tai vahentaa sellaisia kuormitusteki-
joitd, jotka aiheuttavat vaaraa tai haittaa tyontekijan terveydelle. (Psykososiaalinen kuormitus
n.d.; Koivuniemi 2020, 18.) Tydyhteison toimintatavat ja tyoyhteison vuorovaikutus vaikuttavat
psykososiaaliseen kuormitukseen, myos fyysiset kuormitustekijat vaikuttavat niihin. (Koivuniemi
2020, 19). Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla on yhteyksia tyotyytyvaisyyteen, riskiin sairastua
stressiin ja loppuun palamiseen. (Goetz, Berger, Gavartina, Zaroti & Szecsenyi 2015, 7.) Paranta-
malla psykososiaalisia tydolosuhteita pystytdaan edistamaan tydntekijoiden terveytta. Tama tapah-
tuu kannustavalla johtamisella ja vahentamalla sosiaalisia konflikteja tydpaikalla. (Ljungblad, Gran-

strom, Dellve & Akerlind 2014, 100.)

Ty6nantajan tehtdvana on oma-aloitteisesti valttaa tai vahentaa sellaista vaaraa, joka aiheutuu
tyon kuormitustekijoista. Ei riita, ettd reagoidaan vain seurauksiin, vaan haitallista tydkuormitusta
taytyy ehkaista. Tyon vaarojen arviointi ja selvittaminen on keskeinen valine. Vaarojen arviointi-
prosessissa tunnistetaan ensiksi tyopaikan psykososiaaliset kuormitustekijat. Taman jalkeen arvioi-
daan ne kuormitustekijat, jotka vaikuttavat haitallisesti tyontekijoihin, puututaan kuormitustekijoi-
hin siina jarjestyksessd, joista on eniten haittaa tyoterveydelle. Taméan jalkeen seurataan
toimenpiteiden vaikutuksia. (Psykososiaalinen kuormitus n.d.) Kuviossa 4. havainnollistetaan, mi-

ten vaarojen arviointiprosessi syntyy.
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1. Tunnista
huolellisesti
tyopaikan
psykososiaaliset
kuormitustekijat

2. Arvioi, mitka vaikuttavat
4. Seuraa, ovatko haitallisesti tybntekijdiden

toimenpiteet riittavat terveyteen. Aseta ne
tarkeysjarjestykseen

3. Puutu
kuormitustekijoihin. Puutu
ensisijaisesti , jotka
aiheuttavat eniten haittaa
terveydelle

Kuvio 4. Vaarojen arviointiprosessi

Ty6paikan tyoterveyshuolto on luonnollinen asiantuntijataho, jolta |0ytyy tarvittavaa osaamista
tunnistaa psykososiaalisia kuormitustekijoitd, mikali tydnantajalla ei ole riittavaa asiantuntemusta.
Ty6paikan ja tyoterveyshuollon taytyy tehda yhteisty6ta, jotta tyéterveyshuolto on tietoinen tyo-
paikan kuormitustekijoista. Tyopaikkaselvityksen avulla tyonantaja antaa tyoterveyshuollolle tie-
toa riittavasti tyosta, sen sisallostd, tyojarjestelyista seka olosuhteista. (Psykososiaalinen kuormitus
n.d.) Ei ole pelkastaan esihenkilon vastuulla huolehtia tyontekijoiden tyon haitallisesta kuormittu-
vuudesta. Tyontekija ei voi itse odottaa, etta tilanne korjaantuu. Tydnantajaan tulee mahdollisim-
man varhaisessa vaiheessa ottaa yhteytt3, ja etsia ratkaisuja, jotka ovat johtaneet kuormituksen
syntymiseen. Taytyy myos muistaa, ettd kuormittuneisuus ei pakosti johdu tyostd, myos tyopaikan
ulkopuolisilla tekijoilla voi olla osuutta asiaan. Tyoterveyshuolto voi auttaa asian selvittamisessa.

(Psykososiaalinen kuormitus tyopaikalla n.d.)

Psykososiaalisella kuormituksella tarkoitetaan tyon sisaltdéon ja jarjestelyihin seka tydyhteison sosi-
aaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita. Kuvio 5. havainnollistaa miten psykososiaaliset kuormitus-

tekijat ovat jaoteltu eri kategorioihin.
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Tyon
jarjestelyihin
lifttyvat
kuormitustekijat

v Tybyhteison
sosiaaliseen
toimivuuteen

Tydn sisaltoon
liittywat e

kuormitustekijat sz
kuormitustekijit

Kuvio 5. Psykososiaaliset kuormitustekijat

Ty6n sisaltoon ja tehtaviin liittyvilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan seuraavia tekijoita:

Ty0 on yksitoikkoista ja yksipuolista

Ty on sirpaleista ja tai ennakoimatonta
Ty06 keskeytyy jatkuvasti

Tyo6 edellyttadd jatkuvaa valppautta
Tyohon liittyy korkeita laatuvaatimuksia
Liiallinen tietotulva

Suuri vastuuntunto

Tydn ennakoimattomuus lisaa koettua kuormaa ja silla on tutkittu olevan yhteyksia sydankohtauk-
siin. Tyon ennustettavuudella on suuri merkitys tyon hallinnan kannalta. (Vaananen, Koskinen, Jo-
ensuu, Kivimaki, Vahtera, Kouvonen & Jappinen 2008.) Tyon keskeytymiselle on tutkitusti tarvit-
tava enemman aikaa, tdma taas johtaa siihen, etta tyontekijoilla on taipumus tehda keskeytyneet

tyot tavallista nopeammin, ja taman myota stressikuorma nousee. (Mark, Gudith & Klocke 2008.)

Tyon jarjestelyihin liittyvia kuormitustekijoita ovat muun muassa:

e Tydn maara ei ole tasapainossa, sita on liikaa tai lilan vahan

o Aijkapaine ja kiire

o Tydbajoista riippuvat tekijat kuten; vuorotyo, yotyo tai sellainen tyd, joka vaatii runsaasti matkusta-
mista

e Tyodvdlineet tai tyoskentelyolosuhteet ovat puutteellisia

e Puutteita tehtavankuvissa, tavoitteet tai vastuut eivat ole selvilld, seka epaselva tydonjako
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Liiallisen tyomaaran on katsottu olevan yhteydessa mielenterveyshairidihin (Honkonen, Lindstrom
& Kivimaki 2003). Liiallinen tydmaara aikaan ndahden nostaa tyotapaturmien riskia (Salminen, Pert-
tula, Hirvonen, Perkio-Makela & Vartia 2017). Yksi suurin aivotyota kuormittava tekija oli tyosken-
teleminen kiireessa (Valtonen 2022, 17). Erdassa tutkimuksessa on havaittu, ettd vahentamalla
tydnmaaraa pystytaan paremmin yhdistamaan tyon ja tyon ulkopuoliset vastuut (Beham, Prag,
Drobnic 2012). Voidaankin todeta, ettd vahentamalla tydmaaraa on monia hyvia vaikutuksia, niin

ty6- kuin yksityiselamassa. Kiireen tuntu myoés helpottuu, silloin kun tyota on vaihemman.

Haitallisia kuormitustekijoita, jotka liittyvat tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen:

o Tybskenteleminen yksin

e Esihenkilon tai tyoyhteison puutteellinen tuki

e Puutteellinen tiedonkulku ja vuorovaikutus

e Esiintyy syrjintda tai muuta epaasiallista kohtelua

Esihenkilon ja tyokavereiden alhainen tuki on tutkitusti yhteydessa stressiin liittyvien hairididen

esiintymiseen (Nieuwenhuijsen, Bruinvels & Frings-Dresen 2010).

Ty6olosuhteet voivat kuormittaa. Kuormitustekijoita ovat:

e Tyon fyysisyys
e Tapaturman tai loukkaantumisen riski, joka voi aiheuttaa turvattomuuden tunnetta tai pelkoa
o Melu hairitsee, jos tyo vaatii keskittymista tai kommunikointia.

Melulla on tutkitusti myos psyykkisia vaikutuksia (Lehteld & Launis 2011). Melun aiheuttamaa vau-
rioita pystytdaan mittaamaan. Asetuksella on sdadetty mitka luvut ovat kuulolle vaarallisia. (Melun

raja-arvot, n.d.)

(Karjalainen 2020, 37—-39; Koivuniemi 2020, 18—19; Psykososiaalinen kuormitus n.d.)
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Karjalainen (2020) toteaa, ettd on vaikea uskoa, ettd kukaan uupuisi toissa tdaysin huomaamatta.
Jos tarkastellaan asiaa jaksamisen ndakokulmasta, aina kun tapahtuu jotain muutoksia ja olosuhteet
muuttuvat rajusti, niin halytyskellojen pitaisi soida. Myds tuttu ty6d voi muuttua raskaammaksi.
Toissa voidaan ottaa kayttoon uusia tietojarjestelmia, asiakasmaarien kasvu ja tehtavien lisdanty-
minen on myos tallainen tekija. Kuormittumisen kierre on valmis, unen maara ja laatu ei riita pa-

lauttamaan elimistda takaisin normaalitilaan. (Karjalainen 2020, 40.)

Mikali tarkastellaan juridiikan kannalta psykososiaalista tyosuojelua, on se huomattavasti uudempi
asia kuin fyysinen tyosuojelu. Vuonna 1987 on tehty osittaisuudistus, jolloin puolet lain sdannok-
sista on kirjoitettu uudelleen. Lakiin on talloin lisatty tyontekijéiden henkisten edellytysten huomi-
oon ottamista koskeva velvoite. Lainvastaista psykososiaalista kuormitusta on haastava tunnistaa,
koska sen tunnistaminen on paljon moninaisempaa kuin fyysisen turvallisuuden laiminlydnnit.
Monta kertaa kyseessa on sana sanaan vastaan -tilanne. Tilannetta ei helpota se, etta yksityiskoh-
tiin menevaa saantelya ei juurikaan ole, ndin ollen on olennaisen tarkeaa tietda oikeat lain tulkin-
nat. Tyoturvallisuuslainsadadanto saataa velvoitteita [ahinna tydnantajalle. Taytyy kuitenkin muis-
taa, etta tyoturvallisuuslain esitdissa on mainittu hyvan tydilmapiirin olevan koko tydyhteison
yhteinen asia. (Sortti 2019, 2-3.) Korkeakoulutettujen tydomarkkinakeskusjarjestd Akava on ehdot-
tanut muutoksia tyoturvallisuuslakiin. Sita tulisi uudistaa niin, etta psykososiaalista kuormitusta
ennaltaehkaistaisiin tasmallisemmin ja ndin ollen tyohyvinvointi paranisi. Psykososiaalinen kuormi-
tus ja uupumisen riski on kasvanut merkittavasti. Tyoturvallisuuslain 1dhtékohdat on sdddetty tyon
fyysisista lahtokohdista, uudistusta kaivattaisiin, jossa otetaan huomioon tyon henkinen kuormit-
tuminen. (Liiten 2021.) Tyoturvallisuuslakiin on tulossa muutos 1.6.2023 jossa ndama tekijat ote-

taan huomioon.

Tyo6turvallisuuslaissa sanotaan, etta on tyénantajan velvollisuus seurata tyon kuormittuvuutta ja
tyontekijoiden jaksamista. Heidan tehtdva on tarvittaessa myos puuttua niihin tekijoihin, jotka ai-
heuttavat ylikuormitusta ja [6ytda niihin ratkaisuja. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 1. luku § 1
Karjalainen 2020, 14.) Ty6suojeluviranomaisen tehtavana on valvoa tyosuojelua koskevien saados-
ten noudattamista. Sen tarkein valvontakeino on tyésuojelutarkastus. Tydsuojeluvalvontaa voi-
daan tehda viranomaisen suunnitelman perusteella tai asiakkaan omasta aloitteesta. Tydsuojeluvi-
ranomaisten tekemissa tarkastuksissa havaittiin vuonna 2021, etta esihenkil6itd kuormittavien

toiden tunnistamisessa oli paljon puutteita. (Tydsuojelu vuosikertomus 2021, 5, 14.)
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Esihenkilon tulee tunnistaa tyohon liittyvat paineet, mikali ylikuormitustilanne jatkuu pitkdan, voi
se johtaa uupumis- ja masennusoireisiin ja tata mydden tyokyvyn heikkenemiseen. Haitallinen tyo-
kuormitus tuleekin pystya ennaltaehkaisemaan ja tunnistamaan ajoissa, jotta tyontekijoiden tyo-
kyky pystytdaan turvaamaan. (Nummelin 2008, 16.) Tyoturvallisuuskeskuksen opas esihenkilon pe-
rehdyttamisesta maarittelee esihenkilon osaamisen seuraavalla tavalla. Tyonantajalla on
padvastuu siita, etta tyoolot ovat turvalliset, terveelliset ja henkil6sto voi hyvin. Esihenkilon perus-
tehtdva on johtaa seka asioita etta ihmisia. Jotta tyontekija oppii tuntemaan tydpaikkansa, vastuut
ja velvoitteet, jotka siihen liittyvat, tulee hdanet perehdyttada. Perehdytys ja tydnopastus ovat tyon-
antajan vastuulla. Jotta psykososiaalista kuormitusta voidaan havaita ja hallita, perusasioiden tulee
olla selvilla. (Esihenkilon perehdyttaminen — keskeinen lainsdadanto tutuksi; Karjalainen 2020,
114.) Sortti (2019, 158) kirjoittaa, etta perehdyttamisen puute voidaan luokitella epaasialliseksi
kohteluksi, joka on haitallista psykososiaalista kuormitusta. Juuti (2006, 85) jatkaa, etta perehdy-
tykselld luodaan hyva perusta myohemmalle tydomenestykselle ja se my6s edesauttaa ihmissuhtei-

den syntya tyopaikalla.

Tyo6turvallisuuskeskuksesta saadaan tietoa, se jarjestaa koulutuksia ja valineita, jolla pystytdaan ke-
hittamaan tyopaikalla turvallisia ja terveellisia tydoloja. (Parasta tyoturvallisuutta yhteistyolla, n.d.)
Fyysisia turvallisuusasioita on helpompi mitata kuin henkisia. Tydsuojeluhallinto on kehittanyt eri-
laisia tydolosuhdemittareita, joilla voidaan arvioida tydpaikan tyooloja ja turvallisuusjohtamisen
tilaa. Rakennustydmaan turvallisuustasoa mitataan TR-mittarilla. TTS eli tydn turvallisuus seuranta
ottaa huomioon eri tyévaiheiden turvallisuusasiat. Tyon henkisid kuormitustekijoita on vaikeampi
mitata kuin fyysisia. Tyoturvallisuuskeskus on lanseerannut kuormitusvaakamittarin, se tuottaa tie-
toa tyontekijan psykososiaalisen kuormituksen kokonaistilanteesta. Tyosuojeluhallinto on kehitta-
nyt tyon psykososiaaliset kuormitustekijat kyselyn, se on ensisijaisesti tarkoitettu tyosuojelutarkas-
tuksen apuvalineeksi, silla on tarkoitus selvittaa nimenomaan tydntekijoiden kokemuksia
haitallisista kuormitustekijoista. Kyselya voidaan kayttdaa myos tyon kuormittamisen selvittami-

seen. Tyokalu on kaytossa kaikille vapaasti.
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4.3 Tyon voimavaratekijat

Tyo6 on keskeinen hyvinvoinnin lahde, se on myos oleellinen osa elamaa. Tyolla on monta tehtadvaa,
se mahdollistaa toimeentulon, tuo rytmia ja ryhtia elamaan, sitd kautta syntyy sosiaalisia suhteita
ja se on mielekasta tekemista. Yksityiselamalla on vaikutusta tyéhon, joten on siis vaikea erottaa
ty6hyvinvointia muusta hyvinvoinnista, jota tapahtuu tyoajan ulkopuolella, hyvinvointi on koko-
naisuus. (Rauramo 2012, 10; Deery & Jaago 2015, 453) Tyoturvallisuuskeskus (2022) maarittelee
tyohyvinvoinnin seuraavalla tavalla. "Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista ja tuot-
tavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaa-
tiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja tyo tukee heidan
elamanhallintaansa.” (Esihenkildiden perehdyttaminen — keskeinen lainsdadanto tutuksi.) Hyvin-
voiva tydntekija on tuottava, on jarkevaa tehda niita toimenpiteita, jotka edesauttavat hyvinvoin-
tia, se ndkyy myos eettisena ja inhimillisesti arvokkaana toimintana. (Rauramo 2012, 16.) Kolikon
kaantopuolena tydlle ja sen kuormittavuudelle ovat sen mydnteiset piirteet eli voimavarat. Tunnis-
tamalla tyon voimavaroja voidaan vahentaa haitallisten kuormitustekijéiden vaikutuksia. (Psyko-

sosiaalinen kuormitus n.d.)

Tyo6n voimavaratekijoita lisdaamalla on mahdollisuus edistaa tyohyvinvointia, pahoinvointia voidaan
ehkaista pitamalla tyon vaatimukset kohtuullisena. Mistd voimavarat sitten koostuvat? Ne ovat yk-
silollisia, yhteisollisia eli vuorovaikutuksellisia seka rakenteellisia tekijoita. Kuviossa 6. tarkastellaan

voimavaramallia.

Tyon voimavarat

Johtaminen

Organisaation

rakanne TyGhan lifttyvit kakemukset ja

Kehittyminen asentest

Tydn hallinta Tulok=et yk=ildn ja organisaation

Tydyhteisén tuki Tyidn imu ja innostus nakakulmasta
Tyon
merkityksellisyys
Sitoutuneizuws

Yksil&n voimavarat *  Terveys

- Tulod=ellisuus
- Hywimsointi

Itselucttamus
Tomwo
Optimismi
Sitkeys

Kuvio 6. Voimavaramalli (Manka 2016)
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Manka (2016, 77) toteaa, ettd tydon voimavaroissa nousivat esille, esihenkilon antama tuki erilai-
sissa tilanteissa, tyon hallittavuus ja tyon vaikutusmahdollisuudet, kehittymisen mahdollisuus, en-
nustettavuus ja roolien selkeys. Tyén voimavaroilla on positiivisia vaikutuksia haitallisen kuormi-
tuksen vahentamisessa. Voimavaroja tyossa ovat mm. tyotehtavistd palkitseminen, tyotehtavia
pystyy kehittamaan ja ne ovat merkityksellisia. Voimavaroja ovat myos tyossa koetut onnistumiset
ja tyon tulokset, tyohon ja tydaikoihin pystyy vaikuttamaan, roolit ja tyon tavoitteet ovat selkeat.
Tybyhteisolla on myos omat voimavaratekijat. Naita ovat mm. arvostuksen tunne, vuorovaikutus,
selked johtaminen, tuki koko tyoyhteisossa, oikeudenmukaisuus ja palautteen saaminen ja pyyta-
minen. (Psykososiaalinen kuormitus. n.d.) Tyon tuottavuus nousee korkeammaksi, mita suurempi

tuki tyoyhteisolla on (Kalakoski yms. 2022, 3).

Hakanen (2011, 49) mainitsee, ettd tyon voimavaroiksi kutsutaan tyon fyysisia, sosiaalisia, psykolo-
gisia tai organisatorisia piirteita, jotka edesauttavat saavuttamaan tyon tavoitteet seka auttavat
kohtaamaan ja vahentamaan tyon koettuja vaatimuksia. Vesterinen (2006) on myds samaa mielta,
ja jatkaa etta voimavaratekijat ovat sisdisesti palkitsevia ja edistavat nain ollen myds tyon imua.
Tyo6n voimavaratekijoitd voivat olla myds vaikutusmahdollisuudet tydssa, tydsuhteen varmuus, so-
siaalinen tuki ja palautteen saaminen. Jokaisessa tydssa on omat voimavaratekijat ja nama pitaisi
osata tunnistaa, jotta niitd pystytaan hyodyntamaan. (Vesterinen 2006, 89, 37.) Moilanen ja Varis
(2001) tuovat ilmi, ettd henkilokohtaisilla tavoitteilla voidaan hahmottaa, millaisia mahdollisuuksia
tyontekijalla itselladn on vaikuttaa tyonsa kuormittavuuteen ja mielekkyyteen. Tama malli olisi
hyva olla organisaation tulostavoitemallin rinnalla, koska henkilokohtaisessa tavoitemallissa johto
mahdollistaa nadiden tavoitteiden saavuttamisen ja henkil6 toteuttaa sita. (Moilanen & Varis 2001,

5-6.)

On oletus, etta tyon vaatimustekijat kaynnistavat ns. kuormituspolun, kun lisddntyneet tyossa jak-
samisen ongelmat johtavat heikentyneeseen terveyteen ja tdtd kautta alentuneeseen tyokykyyn.
Tyo6n voimavaratekijat puolestaan oletuksena kaynnistavat ns. motivaatiopolun, jonka on katsottu
edistavan tyontekijoiden sitoutumista omaan tyotehtdvaansa, joka lisaa sitoutumista organisaa-
tioon. Tama ei kuitenkaan ole aivan selkeata, tyon vaatimustekijat voivat vahentaa tyéhon sitoutu-
mista ja lisata vaihtuvuutta, mikali ne ovat hallitseva elementti. Naihin jokaiseen vaikuttaa yksilolli-
nen tulkinta. Motivaatiopolulla olevia asioita kannattaa tyoyhteisdssa kehittds, ja kuormituspolulla

oleviin asioihin kannattaa reagoida ja eliminoida nopealla aikataululla. (Vesterinen 2006, 37-41.)
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Tydn vaatimukset

Wihiiset Suuret
Kuormittamaton tyd Aktiivinen tyd

Oppiminen, tydssa kehittyminen

motivaatio
Suuri
Tydn hallinta
Wahainen Passiivinen tyd kuormittava tyd

Stressi, kuormittuneisuus

Sairaudet

Kuvio 7. Tydn vaatimusten ja hallinnan malli (Karasek 1979)

Kuviossa 7. Tarkastellaan Karasekin luomaa mallia tyon vaatimusten suhteessa tyon hallintaan.
Tyon vaatimusten ollessa vahaiset ja tyota pystytdan hallinnoimaan, tyo ei myoskaan kuormita.
Tama johtaa lopulta tyontekijan kyllastymiseen. (Virolainen 2012, 83—-84.) Tutkimuksessa on 16y-
detty, etta korkeat tyon vaatimukset ovat yhteydessa huonoon terveyteen, resurssien puutteella
on vaikutuksia tyohon sitoutumiseen seka tydhon sitoutuminen valitti tyoresurssien vaikutuksia

organisaation sitoutumiseen. (Hakanen, Bakker & Schaufeli 2006)

4.3.1 Palautuminen

Nykypaivan vaativassa ja kiireisessa tyoelamassa on hyvin todennakadista, etta tyo seuraa tyonteki-
jaa myos kotiin. Tyo ei pakosti ole psykologisesti jaanyt taakseen, vaikka ei fyysisesti ollakaan tyo-
paikalla. Tyota tehddan enemman kotona ja moni haluaa olla tavoitettavissa ympari vuorokauden
sahkopostilla tai puhelimitse. (Siltaloppi & Kinnunen 2007, 30.) Koronapandemian myota lisdanty-
nyt etdtydskentely on varmasti myos lisannyt kodin ja tyon rajaa hdilyvammaksi. Siltaloppi ja Kin-
nunen (2007,32) esittavat, etta vaikka tyonantajat arvostavat jatkuvaa kaytettavissa oloa, voidaan

olettaa, ettd mikali tyontekija ei palaudu toistdan hyvinvointi voi vaarantua. Juuti (2006) jatkaa,
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ettd asiantuntijoiden tyot kulkevat heidan mukanaan kotiin ja tdma aiheuttaa tyossa kuormittu-

mista. Tama on myos organisaation luomaa kulttuuria, etta tyoasioita hoidetaan ajasta ja paikasta
riippumatta. Vaikka tama lisaa joustavuutta ja parantaa toiminnan laatua, se myds verottaa asian-
tuntijoiden voimavaroja. Kun tydasiat tulevat kotiin raja tyon ja perhe-elaman valilla hamartyy, se
aiheuttaa myo6s kuormitusta perheen jasenten valisissa ihmissuhteissa. Tama synnyttaa uupumuk-

sesta johtuvan noidankehan. (Juuti 2006, 80-81.)

Peltomaan (2015, 82) mukaan stressitilasta elpymista tarkoitetaan palautumisella, se on rasituksen
ja stressin vastavoima. Ihminen kuormittuu automaattisesti, mutta palautumismekanismin avulla
tydssa menetetyt voimat palautuvat. Valilla ei haittaa, vaikka olisi kovassakin paineessa, kunhan
huolehtii palautumisesta. Energiavarastojen palautuminen edellyttaa riittavan pitkaa lepoa 6isin,
vapaa-ajalla ja viikonloppuisin. Esihenkil6lla ja koko tyoyhteisolla on tarkea rooli siind, miten toista
palaudutaan. Tyokuormituksesta palautumisen nakékulmasta olennaisia ovat energia ja myontei-
nen mieliala. Palautumisongelmat lisdavat tyduupumuksen riskia. (Manka 2010, 191.) Palautumi-
sen merkitys kasvaa, kun tyo on kuormittavaa, mikali tyossaan kokee jatkuvasti tarvetta palautua,
keinot palautumiseen ovat riittamattomia. Tama on merkki siitd, ettd vasymys on pitkittynyt. (Ha-

kala 2011, 98.)

Terveys ja hyvinvointi heikkenevat, jos palautuminen epdonnistuu, palautumisen onkin todettu
olevan yhteydessa terveyteen ja hyvinvointiin. Mikali ihminen ei lepaa ja palaudu tarpeeksi, nostaa
se suurempaa terveysriskia kuin stressi, joka sisaltyy tydohon ja vapaa-aikaan. (Peltomaa 2015, 82.)
Samaa mieltd ovat myds Siltaloppi ja Kinnunen (2007, 30) todetessaan, ettd palautumisen estyessa
tai sen ollessa vaillinaista nakyy se hyvinvoinnissa ja synnyttaa tyéuupumusta. Henkil6t, jotka ko-
kevat palautuvansa riittavasti vapaa-ajalla, kokevat korkeampaa sitoutumista tyéhon seuraavan
paivan aikana (Sonnentag 2003, 528). Nain ollen voidaankin todeta, ettd palautumisella on suuri

merkitys tyokykyyn ja siitd on hyotya koko organisaatiolle.

Vapaa-aikana voi elpya neljan psykologisen mekanismin avulla.

o Kyvylla sulkea tydasiat mielesta

e olotila, joka on rentoutunut

e taidon hallintakokemukset, eli vapaa-ajan kokemukset, jotka tuovat patevyyden tunnetta
e oman ajan kontrolloiminen.
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Palautuminen on kokonaisuus. Palautumisen laatuun vaikuttavia tekijoita on seka tyossa etta va-
paa-ajalla tapahtuvat asiat. Seuraavat asiat voivat vaikuttaa siihen, etta palautumisen tarve koros-
tuu tyopaivan jalkeen. Toissa voi olla rakenteellisia ominaisuuksia kuten vuorotyo ja pitka tyo-
viikko. Ty6ssa voi olla erilaisia vaatimuksia, kuten fyysinen kuormittavuus, aikapaineet ja kiire seka
vastuu ja paatoksenteko. Tyon erilaisten voimavarojen puute vaikuttaa, kuten esihenkilén epaoi-
keudenmukaisuus, tyon jatkuvuus on epdvarmaa seka sosiaalinen tuki on puutteellista. Vahdinen
tyon imu vahentaa tyohon sitoutuneisuutta. Tyon ulkopuolella vaikuttavia tekijoita ovat: Demo-
graafiset tekijat, kuten ikdantyminen seka sukupuoli. Perhetilanne, tyon ja perhe-eldman yhteen-
sovittaminen, vapaa-ajan maara ja laatu seka uni maarallisesti, etta laadullisesti. (Manka & Manka
2016, 35.) Tutkimukset osoittavat, etta viikonloppuisin tehtavat aktiviteetit lisddvat hyvinvointia ja
niilld on vaikutuksia tyostressin vahenemiseen. (Jeong, Kang & Choi, 2020.) Tyonantajan olisikin
hyva pitaa kiinni siitd, etta tyota ei tehda viikonloppuisin. Ty6 ei saa mydskaan kuormittaa niin pal-

jon, etta koko viikonloppu menee pelkadstdan levatessa.

4.3.2 Resilienssi

Resilienssi toiselta nimeltaan palautumiskyky, sitkeys, sopeutumis- tai sietokyky, joustokestavyys
on joustavuutta ja sopeutumiskykya stressaavissa tilanteissa, silla tarkoitetaan myds kykya oppia
niista. Se on myos yksi tyontekijoiden seka organisaatioiden voimavara, jolla selviydytaan niin toi-
minnan, etta tyon haasteista. Tutkimuksen mukaan resilienssissa yhdistyvat seka reaktiivisuus ja
proaktiivisuus. Sellainen henkil®, joka on reaktiivisesti resilientti tunnistaa vahingollisuuden tai
stressaavuuden ja niista johtuvan tarpeen reagoida siten, etta tilanteesta selvitaan. Henkil6t, joilla
on resilienttia kayttavat stressaavissa tilanteissa positiivisia tunteita. Resilienssilla tarkoitetaan
my0s sitd, etta yksilo sopeutuu ja oppii uusista tilanteista. (Saari 2016, 232, 235) Tutkimuksen mu-
kaan resilienssiin liittyy emotionaalinen kestdvyys, henkildiden on katsottu selvidavan takaiskuista
paremmin, toipuvan nopeammin ja saavuttaa menestysta ollessaan resilientti. (Berg & Karlsen

2013)

Elamankokemuksella, geneettiselld perimalla ja ymparistolla on vaikutusta resilienssin syntymi-
seen. Resilienssilla tarkoitetaan voimavaroja tai vahvuuksia, jolla voidaan pitda hyvinvointia ylla
haastavissa tilanteissa. Haastavampi tilanne vaatii enemman resilienssia. Resilienssi voi vahvistua
vastoinkaymisten kautta, mutta se vaatii sen, ettd vastoinkdymiset on selatetty ja niista on palau-

duttu. Kestaminen ja palautuminen ovat resilienssin keskeisid avainsanoja. Vaikeudet otetaan
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haasteina vastaan, mutta tama edellyttda hyvaa stressin sietokykya ja palautumiskykya. Organisaa-
tion resilienssiin vaikuttaa paljon se, etta oikea ihminen on oikeassa roolissa. Kriisitilanteesta sel-
vidmisen tyokaluja ovat joustavuus, soveltuvuus ja ennakointi. (Saarelainen 2021, 34, 43, 54.) Poi-
jula (2018) toteaa, etta resilienssia voi oppia ja kehittda. Kyseessa ei ole ominaisuus, joka ihmiselld

joko on tai ei ole. (Poijula 2018, 21.)

Organisaatio voi myos olla resilientti, sen ominaispiirteita ovat suunnitelmallisuus ja varautuminen
ennakkoon seka toimintaympariston muutoskyky (Ala-Laurinaho, Kangas, Manttari, Sirola, Teperi,
Turunen, Tahtinen & Viitanen 2020, 81). Lipponen (2020) on sitd mieltd, etta organisaatio voi vah-
vistaa omalla toimintakulttuurilla tyontekijoiden resilienssia, tassa johtamisen tarkeys nousee mer-
kityksellisemmaksi toiminnoksi. Resilienssilla ei tarkoiteta sita, etta se ilmenee vain silloin kun koh-
dataan kriiseja, se liittyy ihan arkipaivaisiin haasteisiin tyoelamassakin. Tydssa vaaditaan luovia
ratkaisuja, mielen joustavuutta ja vastoinkaymisista johtuvaa selviytymiskykya. (Lipponen, 2020,

272.) Resilienssin on katsottu liittyvan onnellisuuteen toissa (Ayoko 2021).

Tybdyhteison resilienssi rakentuu hyvan vuorovaikutuksen ja ihmissuhteiden varaan. Naista kayte-
tadan myos nimitysta korkealaatuiset ihmissuhteet, ne ovat lyhytaikaisia kahdenvilisia suhteita,
jossa koetaan energisoivaa vuorovaikutusta. Tallainen ihmissuhde tekee olon paremmaksi rankan
tyovuoron jdlkeen ja se auttaa myos kestamaan tydssa ilmenevia vastoinkdymisia. Taman takana
on Barbara Fredricksonin myonteisten tunteiden teoria. Tyontekijat kokevat molemminpuolista
myonteistd tunnetta kohtaamisessa, ajattelu laajentuu, ongelmanratkaisukyky ja luovuus parane-
vat seka kestava ihmissuhde rakentuu. Ndiden lisaksi tama sisaltdaa myds toiminnallisen puolen,
joita ovat 1) toisen arvostaminen 2) auttaminen ja 3) leikillisyys. Organisaatiossa naihin pitdisi an-
taa tukea ja esihenkildiden seka johdon tulisi kannustaa ja antaa tilaa naille. Kiire ja monen asian
samaan aikaan tekeminen vaikeuttavat arvostuksen syntymista, se on kuitenkin mahdollista ai-
doissa kontakteissa. Organisaation tulisi mahdollistaa tdman syntyminen ja antaa arvoa télle. (Lip-

ponen 2020, 278-280.)

4.3.3 Tyonimu jatyonilo

"Engagement” jonka Jari Hakanen (2002) on suomentanut tyon imuksi, on uusi jo tunnetuksi tullut
kasite, joka kuvaa tyohyvinvointia (Vesterinen 2006, 8). Tyon imuksi kuvataan aitoa hyvinvoinnin ja

innostuneisuuden tilaa tdissd, se ei synny pelkastdan yksilollisista Idhtdkohdista ja kokemuksista,
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vaan se lisda innostusta toihin. (Hakanen 2011, 4; Tyoterveyslaitos n.d.) Tyon imuun liitetdaan
kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen. Tyon imulla ei
tarkoiteta, etta tyonteko olisi pelkastaan kivaa. (Hakanen 2011, 39.) Tydon imu on myodnteinen voi-
mavara, ja silld on tutkittu olevan vaikutusta sitoutumiseen (Manka 2011, 72). Huhtala, Ldhteen-
korva ja Feldt (2011, 139) toteavat, ettd tyon imu korreloi negatiivisesti tydbuupumuksen kanssa ja
se on positiivinen tyohyvinvoinnin kuvaaja. Kokiessaan tyon imua, tyontekijat ovat tarmokkaita ja

silla on myds vaikutuksia kaikille ymparilla oleville ihmisille.

Tyon imun myonteisia vaikutuksia on nahtavissa pitkalle tulevaisuudessa. Tyon imua kokevat tyon-
tekijat ovat aikaansaavia, auttavaisia, tuottavia, he myos herattavat asiakastyytyvaisyytta- ja uskol-
lisuutta, ovat sitoutuvia tyohon ja tyopaikkaansa ja tekevat pidemman tyouran. Kokemus tyon
imusta on yhteydessa tyontekijan terveyteen ja tata kautta hyvaan tydsuoritukseen, joka taas kor-
reloi yritysta parempaan taloudelliseen tulokseen. Tyén imuun liittyy paljon myodnteisia tunteita,
jotka vahvistavat tyontekijoiden niin sosiaalisia kuin fyysisia ja psyykkisia voimavaroja. (Hakanen
2011, 40-42.; Schaufeli & Bakker 2004, 297.) Juuti (2006) puolestaan toteaa, etta tydon imua ei
luoda poistamalla hairintda ja epaasiallista kohtelua. Tydssa pitaa olla selkea vastuunjako seka yh-

teiset pelisaannot. Nama luovat maaperan hyvalle tydskentelylle. (Juuti 2006, 84.)

Tyon imun syntymisen mahdollistaa se, etta tyontekija tulee kuulluksi, hanen mielipiteitdaan arvos-
tetaan, tyon tehtadvien rajat pitavat olla selkeat — ilman tietoisuutta omista vastuista ja valtuuksista
ei tyon imulle ole mahdollisuuksia (Hakanen 2011, 44). Tydyhteisollda on suuri merkitys tyon imun
syntymiseen, tydkavereiden sosiaalinen tuki kasvattaa tyon imua (Schaufeli & Bakker 2004, 296).
Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat, kuten tehtavakuvien epaselvyys on yksi psykososiaali-
sen kuormituksen tekija (Mitka ovat tyon psykososiaaliset kuormitustekijat? N.d.). Esihenkil6illa ja
johdolla on suuri rooli tydon imun kokemisen syntymiseen. Heidan tulee valmentaa ja tukea tyonte-
kijoita, mutta myoOs vetaytya ja antaa tilaa tyontekijoille. Taman mahdollistaa tyoyhteisda palve-
leva johtaminen. (Hakanen 2011, 46.) N&in ollen voidaankin todeta, ettad johtamisella on suuri

merkitys tyon imun syntymiseen ja kokemiseen.



44

Innostus
tyon imu,
N,
A}
\
\u
mielihyvd
1
1
|
Tydtyymyvaisyys I|
|
.-"II
'l
A leipa&ntyminen palautumine ‘/'
N, ra
\ /
\\\ B /
masennus e 7 viihtyminen

Kuvio 8. Tyohyvinvoinnin erilaiset tilat. (Virolainen 2012)

Mika saa tyontekijan jaksamaan toissa? Organisaation menestys piilee hyvinvoivissa ja innostu-
neissa tyontekijoissa. Tyohyvinvointi on keskeinen tekija tyossa jatkamiselle, kun taas tyon henki-
nen rasittavuus on kolikon kdantopuoli ja yksi epdvarmuustekija hakeutua eldkkeelle. (Manka
2011, 47). Kuviossa 8. oikea puoli kuvaa tyontekijoiden viihtyvyytta tyossaan, kun taas vasen puoli
niita tunteita, jotka johtavat tyon tehokkuuden laskemiseen ja sitoutuneisuus tyépaikkaa kohtaan
alkaa vahentya. (Virolainen 2012, 14.) Tyohyvinvoinnin merkitys kasvaa koko ajan seka tyontekijoi-
den, etta tyonantajien keskuudessa. Se on summaarinen kasite, joka sisaltda tyéeldaman laadun,
mukaan lukien tyoturvallisuus- ja tyoterveysnakdkulman. Silla on katsottu olevan merkitysta tuot-
tavuudelle, niin yksilon, yrityksen kuin yhteiskunnan tasolla. (Buffet, Gervais, Liddle & Eeckelaert

2013, 9.)

Tyon iloon vaikuttavat tekijat koostuvat 5 eri kategoriasta. Organisaatiosta, joka on tavoitteellinen,
joustava rakenteeltaan, siella pystyy kehittymaan ja tydymparistd on toimiva. Johtamisen tulee
olla kannustavaa ja osallistuvaa. Tyoyhteistssa on avoin vuorovaikutus, pelisadannot selkeat, ryh-
madynamiikka toimii ja tyoyhteisotaitoihin kiinnitetdadan huomiota. Tydssa pystyy vaikuttamaan ja
kannustearvo on oppiminen. Kaiken tdman keskelld on yksilo ja hdanen psykologinen padomansa,

terveys ja fyysinen kunto. (Manka 2011, 76.) Taytyy muistaa se, etta tyontekija itse tulkitsee tyohy-



45

vinvointia omien asenteidensa kautta. Tulkintaan vaikuttaa myos tyontekijan psykologinen paa-
oma. Taman takia samassa tyoyhteisOssa tyoskentelevien tyohyvinvointi voi vaihdella suuresti. Mi-
kali tyGajoissa pystytaan joustamaan edistaa se tydhyvinvointia, tydntekija joustaa helpommin, mi-
kali tyGajoissa on joustovaraa, taytyy kuitenkin muistaa, etta kaikissa tyotehtavissa
tyoaikajoustojen jarjestaminen ei ole yhta helppoa kuin esimerkiksi toimistotehtavissa. (Virolainen

2012, 56-57.)

Ty6hon liittyvat voimavarat edistavat tyon imua. Tyontekijat kokevat onnistumisen tunnetta nii-
den avulla ja haluavat tehda tydnsa hyvin. Tutkimuksen mukaan henkil6t, jotka kokevat palautu-
vansa riittavasti tyopaivan jalkeen, kokevat seuraavana ty6paivana enemman tyén imua ja tama

synnyttda uusia oppimistavoitteita tyopaivan aikana. (Siltaloppi & Kinnunen 2007, 33.)

Tyon tuunaaminen on tyon muokkaamista, silla tavalla, etta se on itselleen mielekkdaampaa. Silla
ravistetaan rutiineja, toteutetaan unelmia ja se on arjen innovatiivisuutta. Perinteisessa ajatteluta-
vassa tyon kehittdminen on ainoastaan tyonantajan vastuulla, tyon tuunaaminen haastaa taman.
Tuunaaja on itse aktiivisessa roolissa innostuksen synnyttamisessa ja sailyttamisessa. (Tyon tuu-
naaminen, n.d.) Tyon tuunaamisen avulla tyontekija voi sdadella oman mielensd mukaan ty6olo-
suhteiden tasapainoa, tydn voimavaroja ja vaatimuksia, ja talla tavalla edistaa tyéhyvinvointia,
tyon imua (Seppald, Rivinoja, Virkkala, Punakallio, Velin, Lapveteldinen, Hirvonen & Hakanen 2021,

3).

William Kahn on 1990-luvulla ollut ensimmainen tutkija, joka on puhunut engagementista, eli tyon
imusta. Han on yhdysvaltalainen organisaatiotoiminnan professori, jonka mukaan tyontekija tekee
nayttelijoiden tapaan valintoja, miten he tuovat itsedadn (tyd)rooliinsa, kyse on siitd, miten tyota
tehddan. Kahnin mukaan taysi lasndolo toissa ja rooliin heittdytyminen edellyttda kuitenkin, etta
organisaatiossa ja johdon toimesta sitd on mahdollista kokea. Hdnen mukaansa tyén imua voidaan
kokea, kun tyontekijoita arvostetaan ja he kokevat tulevansa kuulluksi. Tehtdvat ja niiden rajat
ovat selkeitd, mika on kenenkin vastuulla. Tyon imua koetaan turvallisesti, kun vaikeita asioita seka
vastoinkaymisia kasitelladn avoimesti ja yhdessa. Jokainen saa ilmaista oman mielipiteensa ja nayt-
taa mita tietaa tai ei tieda asiasta. Mahdollisuus kokea tyon imua on, kun esihenkil6t valmentavat,

tukevat ja tarvittaessa nayttdavat suunnan. Johdon taytyy myos osata vetaytya seka antaa tilaa jo-
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kaisen ottaa vastuu omasta tekemisestaan. Esihenkilot haluavat jatkuvasti oppia tydymparistos-
tdan, he ovat roolimalleja ja esimerkkeja koko tydyhteisolle. (Hakanen 2011, 44-46.) Yhteenve-
tona voidaankin todeta, ettd valmentavan johtajuuden tunnusmerkkeja nakyy selkeasti tyon imun

syntymiseen.

4.4 Johtaminen osana tyohyvinvointia

Ei ole yhta ja ainutta tapaa johtaa, on erilaisia toimintatapoja ja niiden taustalla erilaisia uskomuk-
sia. Tama tarkoittaa sita, etta ei voida tarkasti maaritella oikeanlaista johtamista. Yleistettyna on
kyse siitd, ettd johtaminen on tilanne- ja kontekstisidonnaista. Huono johtaminen syntyy huomaa-
mattomasti, sen syntyyn vaikuttavat niin yksilolliset kuin yhteisollisetkin tekijat. Myos organisaa-
tiolla on oma vastuu huonon johtamisen syntymiseen, vastuu on nain ollen koko organisaatiolla,
esihenkil6illa mutta myos henkildstolla. (Juuti 2018, 26.) Kurttila ja Aalto (2021) tuovat esille, etta
johtamistehtava on vaativa ammatti ja johtajan tehtdavana on saada aikaan tuloksia. Karismaat-
tiseksi ja hyvaksi johtajaksi ei tarvitse syntya vaan hyvaksi johtajaksi voi oppia. Onnistumisen edel-
lytyksend on kiinnostus ihmisten johtamista kohtaan. Tulokset syntyvat ymmartamalla, etta ai-

kaansaannos tehdaan ihmisten paivittaisella tyolla. (Kurttila & Aalto 2021, 12.)

Johtamisen ja tyohyvinvoinnin valilla on selkea yhteys, hyva johtaminen, joka voidaan nimeta mo-
nella eri tavalla, liittyy tyohyvinvointiin. Sen sijaan valinpitamaton tai kylmakiskoinen tai autoritaa-
rinen johtamisote aiheuttaa pahoinvointia tydyhteisdssa. (Vesterinen 2006, 12.) Tutkimusten mu-
kaan keskeinen voimavara, joka aiheuttaa tyduupumusta on esimiehen ja muun tydyhteisén
puuttumaton tuki. On myos tutkittu, etta johtamisella on keskeinen vaikutus tyéyhteison hyvin-
vointiin. (Juuti 2006, 82—83.) Arvioidessa esihenkilon onnistumista, nousee erdanlainen ikuisuusky-
symys esille, kumpi on tarkeampaa kova vai pehmea johtaminen. Mikali asiaa tarkastellaan tulos-
tavoitteiden ja esihenkilon itsensa nakokulmasta, kysymyksessa ei ole epaselvyytta. Tyot taytyy
tehda valmiiksi aikataulussa, nopeammin, laadukkaammin ja halvemmalla kuin kilpailijat tekevat.
Mitkaan tutkimukset eivat osoita sita, etteikd henkinen hyvinvointi lisdisi tuottavuutta ja pahoin-
voiva tyontekija ei jaksa tehda tyota kunnolla. (Karppanen 2006, 156.) Kognitiiviset tekijat vaikutta-
vat tyon tuottavuuteen ja tyontekijoiden terveyteen, siihen tarvitaan organisaation johtoa, koska

harvoin tyontekija itse voi niihin vaikuttaa. (Kalakoski yms. 2022, 3.)
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Tyokulttuuria on ravistellut koronapandemia, tekoaly kehittyy huimaa vauhtia, tietomaara kasvaa
rajahdysmaisesti ja virtuaalisuus valtaa eri aloja. Edelld mainitut muutokset edellyttdavat uuden op-
pimista. Vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen merkitys kasvaa ja kaivataan itsensa johtamisen kykya.
Johtamiskdytantdjen on uudistuttava. Yksilon asiantuntemus ei pelkdstaan riita vaan jokaisesta
tyontekijasta taytyy saada maksimaalinen potentiaali kayttoon. Johtaminen, joka vaikuttaa yl-
haalta alas ei ole kovin kustannustehokasta, saati sitten jarkevdaa. Kommunikaatiota taytyy lisata ja
vaikuttamista niin alhaalta yl6s kuin horisontaalisesti. Johtajuus kuuluu kaikille, ja se koskettaa

koko tyoyhteisda. (Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021, 14.)

Ty6n toimintaymparistd on muutoksessa, muutosta tapahtuu samaan aikaan monella eri tasolla.
Ty6elaman keskeisten toimintatapojen on pysyttava perassa ja muututtava samalla. Tarvitaan uu-
denlaista tyoelamaajattelua, muutosten my6ta myds johtajien ja esihenkildiden toimintatapojen ja
tydmenetelmien pitdada muuttua. Esihenkilon tyd korostuu tyéelaman ja vaatimusten keskella. Ai-
kaisemmin esihenkil6 oli tydntekijaa osaavampi, ja hanen tehtavanaan oli kdskyttdjana toimiminen
ja ohjeiden antaminen. (Uutela 2019, 12). Y-sukupolvi, eli 1980- ja 2000-luvun valissa syntyneet
arvottavat eldamaa ja tyontekoa eri lailla kuin aikaisemmat sukupolvet. Toista saadaan rahaa, jotta
pystytdan elamaan, elamaa ei eleta tyota varten. Arkeen pitda mahtua muutakin kuin tyota. Stres-
siton tyo on tarkeda ja se on viline tyotyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin. (Ristikangas & Ristikangas

2017, 19.)

Henkilostoa pidetdan yrityksen tarkeimpana voimavarana (Ristikangas & Ristikangas, 2017, 12;
Manka 2016, 6, Koivuniemi 2020, 41). Henkildstdn hyvinvointi on avainasemassa, jos ajatellaan
tuottavuusnakokulmaa ja yritys haluaa olla kilpailukykyinen. Koivuniemi (2020, 11) toteaa, etta
tyonantajien taytyy kiinnittda huomiota siihen minkalaisia tyonantajia he ovat. Soback (2021) esit-
taa, etta toimintaympariston muuttuessa jokaiselta edellytetdaan kykya itsendiseen paatoksente-
koon ja monitahoiseen ajatteluun. Ei riitd, ettd nama taidot ovat vain johtajilla. Tyontekijat toivo-
vat, ettd johtajat kohtaisivat heidat kokonaisvaltaisina ihmising, ilman pomottamisen kulttuuria.
Tallaisessa uudessa maailmassa tyota tehdaan asiakkaalle, ei esihenkildlle. (Soback 2021, 4-5.)
Manka (2016, 6) ilmaisee, etta viimeisimman tutkimustiedon mukaan tyohyvinvoinnin johtamisella
on vaikutusta koko organisaation tuloksellisuuteen. Nummelin (2008, 15) esittaa, ettd tydelaman

vaatimukset nakyvat esimiestydssd. On pystyttava saavuttamaan asetetut tavoitteet ja huolehdit-
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tava seka omasta etta tyontekijéiden hyvinvoinnista. Hyvinvoiva henkilosté on Monkkosen ja Roo-
sin (2009, 225) mukaan keskeinen tulostekija toimivan tyoyhteison ja organisaation kannalta. Voi-
daankin todeta, etta henkiloston hyvinvoinnilla on merkitysta tuottavuuteen ja esihenkilé on

avainasemassa taman toteutukseen.

Moilanen ja Varis (2001) esittavat, etta hyva johtaminen perustuu piilossa olevan motivaation he-
rattdmiseen, he vertaavat hyvaa esihenkil6a valmentajaan, joka saa urheilijan uskomaan itseensa
ja toimimaan siten, etta yhteiset tavoitteet saavutetaan. Kaiken taman edellytyksena on, etta esi-
henkil6 tuntee tyontekijoiden toiveet ja tavoitteet. Esihenkil6lla taytyy olla kauaskatseista visiointi-
ja priorisointikykya. Kiireella ja stressilla on negatiivinen vaikutus naihin kykyihin. Esihenkildiden
uupumuksen ehkaisy seka stressinhallinta ovat avainasemassa tyontekijéiden hyvinvointia tarkas-
tellessa. Esihenkildiden toiminta sateilee koko tydyhteisdn toimintakykyyn. (Moilanen ja Varis

2001, 24.)

Psykososiaalisten kuormitustekijoiden havaitseminen organisaatioissa lahtee perusasioiden ym-
martamisesta ja toteuttamisesta. Tyooloista vastaa tydnantaja. Sen tehtdavana on huolehtia siita,
ettd se perehdyttda esihenkilot johtamistehtaviinsa. Esihenkilon perustehtava on johtaa, hanen on
kyettava johtamaan niin ihmisia kuin asioita. (Karjalainen 2020, 114; Kurttila & Aalto 2021, 12.) Ris-
tikangas ja Ristikangas (2010, 9) ovat sitd mieltd, etta Suomalainen johtamiskulttuuri tarvitsee uu-
distusta, uusien johtamisotteiden omaksumisella on kiire, koska vanha tapa ei enaa riita, ja uutta-
kaan ei vield hallita. Valmentava johtajuus on darimmaisen ajankohtainen teema. Sobackin (2021,
60) mukaan, valmentava johtajuus on vastaus toimintaympariston muutokseen, kun tydn luonne
ja tyontekijoiden arvomaailmat ovat muuttumassa. Ristikangas ym. (2021) toteavat ettd muutos
talouselamassa kaikkine ennalta-arvaamattomuuksineen tarvitsee rinnalleen uskoa paremmasta
huomisesta. Organisaation tiimien voimavarat tekevat t6ita yhteisen paamaaran hyvaksi, se nos-

taa koko tyoyhteison tuloksentekokykya. (Ristikangas ym. 2021, 261.)

Valmentavalla otteella johdetut tyontekijat asettavat itselleen enemman tavoitteita, suoriutuvat
tydstaan paremmin ja kehittyvat todenndkoisemmin kuin tyontekijat, joita on johdettu muulla ta-
voin. He my0s voivat paremmin ja tyon tuloksellisuus paranee. Tama nakyy siten, ettd tyontekijat
kokevat vahemman stressia ja kyynisyytta ja puolestaan enemman tyon imua. (Kurttila & Aalto

2021, 14.) Valmentavaan johtamiseen painottuu kyselemisen, kuuntelemisen ja kannustamisen
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taito. Nama keinot auttavat tyontekijad padsemaan uusiin oivalluksiin, ratkaisuihin ja ideoihin.

(Mita on valmentava johtaminen n.d.)

Valmentavan johtajuuden keskeisimpia asioita ovat vuorovaikutuksen eri muodot; Kyseleminen,
kuunteleminen, palaute (Ellinger & Bostrom 1999). Positiivisella ajattelulla ja puhumisella itselleen
positiiviseen savyyn voidaan vahentaa stressia. Keskindinen luottamus esihenkildn ja tyontekijoi-
den kesken on yksi valmentavan johtajuuden tyokaluja. Nama kaikki taidot ovat sellaisia, joita voi
kehittaa. (Berg & Karlsen 2012.) Valmentava johtaminen vahentaa vaihtuvuutta ja nostaa sitoutu-
mista tyopaikkaan (Lee, Idris & Tuckey 2019, 257-282). Tyontekijoiden tyotyytyvaisyys on lisdanty-
nyt ja tydsuorite on parantunut valmentavalla otteella johtamisessa. (Ellinger, Ellinger & Keller

2005.)

Koronapandemia on aiheuttanut ainakin Yhdysvalloissa ennenndakemattoman irtisanoutumisten
aallon, myos Yleisen tyottomyyskassan (YTK) teettdman kyselyn mukaan alan vaihtamista on har-
kinnut joka kolmas vastaaja. Puhutaan ilmi6sta, joka tunnetaan nimelta “The Great Resignation,
suuri irtisanoutumisaalto” Suomen tyémarkkinoilla on edessa vaihe, jossa testataan miten omat
arvomaailmat sopivan yhteen tyonantajan arvomaailman kanssa. (Tiirikainen, 2021.) Etatydsken-
tely on mahdollistanut sen, etta vapaus on lisddantynyt, seka vahvistanut luottamusta esihenkilén
ja tyontekijan valilla. Tyon merkityksellisyys ja vapaus ovat nousseet tarkeimmaksi kokemukseksi.

(Isacsson, 2022.)

Empatia, eli kyky ymmartaa ihmisia on yksi valmentavan johtajuuden tarkeimmista tyokaluista.
Hyva johtaja voi onnistua toisen ihmisen kautta, joten hanen on tiedettdava mika ihmisia motivoi,
mitka ovat heidan pelkonsa ja toiveensa. Hanen on oltava kiinnostunut ihmisista ihmisina eika vain
tyontekijoing, jotka tekevat tulosta. (Saarikoski 2015, 203.) Johtajien pitaa todella ymmartaa tyon-
tekijoita, se vaatii suurempaa empatiakykya mita tyontekijat kayvat lapi. Paattavaisella asenteella
muutetaan toimintatapoja ja lisdtdan tyontekijoiden kaipaamaa joustavuutta ja tydnteon tarkoi-
tusta. (De Smet, Dowling, Mugayar-Baldocchi & Schaninger 2021.) Saaren (2016, 241) teettdman
tutkimuksen mukaan resilienssiin vaikuttavat sellaiset vahvuudet kuten empatiakyky ja optimismi.
Voidaan siis todeta, ettd ndma tukevat teoriaa, ettd valmentavalla johtajuudella saadaan aikaan
sellaisia muutoksia, jolla tyontekijat saavat kokemaansa vapautta, koska valmentavan johtajuuden

ominaisuuksia ovat muun muassa empatiakyky ja luottamus.
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Suomalainen johtamiskulttuuri on murroksessa, osaajista tulee olemaan huutava pula. Yritykset,
jotka saavat houkuteltua ja sitoutettua todelliset osaajat, menestyvat. 1900-luvun johtamisopit
ovat vanhanaikaisia, ja niilla ei rakenneta uusia menestystarinoita. Nykyiset johtajat ovat paasaan-
toisesti padsseet asemiinsa vahvan management-osaamisensa turvin, inhimilliset tekijat tulevat
nakymaan tulevaisuuden johtamisessa. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 13.) Konsulttiyhtio
Un/knowin toimitusjohtaja Liisa Holma toteaa NCC:n teettamadssa tutkimuksessa Tyon uudet kas-
vot, etta ollaan monossa kohti aikaa, jossa korostuu yksiléllinen johtaminen. Johtamiseen taytyy
kayttaa aikaa. Johtajaa taytyy kiinnostaa johtaminen, ja hanelld tulee olla siihen myds osaamista.
Se ei saa olla palkinto hyvasta tyosta, jolloin edetaan hierarkian tikapuilla. Johtaminen on palvelu-
tehtdva, ja siihen auttaa valmentavan johtamistyylin omaksuminen. Han on myds haastatellut mo-
nia tyontekijoita, jotka ovat vaihtaneet tyopaikkaa, vaihdon syyksi korostuu yllattaen huono johta-
minen, ilmapiiri ja arvot. (Axelsson, Holma, Jaatinen, Monikainen, Rytkdnen, Savaspuro, Totro &
Tuomisto 2022.) Kepillad johtaminen eli kaskyttava johtaminen ei sovellu nykypdivan tyontekoon.
Asiantuntijaorganisaatioissa tyontekijat hallitsevat substanssiosaamisen esihenkil6ita paremmin.
Esihenkildiden tehtavana onkin johtaa ihmisia. (Ellinger & Bostrom 1999, 753.) On tutkittu, etta
valmentavan johtajuuden avulla on lisatty henkiloston tyotyytyvaisyyttd, ja sen on katsottu vahen-

tavan irtisanoutumisia (Romao, Ribeiro, Gomes & Singh 2022).

Ty6elama asettaa esihenkildille erilaisia vaatimuksia ja ihannekuvia, usein ne ovat kuitenkin hyvin-
kin eparealistisia. Erilaisilla johtamistaidon kursseilla ja oppaissa korostetaan hyvin vaihtelevia
ominaisuuksia, joita esihenkildlla taytyy olla. Keskijohto on monta kertaa kovassa ristitulessa. Alai-
set asettavat korkeita vaatimuksia esihenkilon moraalille ja tasapuolisuudelle, ylemmalta tasolta
tulee tuotosodotukset ja alaisten suunnasta tulee taas palkkojen korotusvaatimuksia. (Moilanen &

Varis 2001, 26.)

Palvelevan johtamisen ydin on halu palvella ja tdaman kautta syntyy halu johtaa tietoisesti. Sen on
katsottu edistavan tyontekijoiden kehittymista ja halua tehda parhaansa. Johtamisen taytyy uudis-
tua, jotta tyopaikat menestyvat ja koko tydelama pelastuu. Tyokalut tdhan ovat inhimillinen ja in-
nostava johtaminen, jota palveleva johtajuus edustaa. (Hakanen 2011, 76.) Kuunteleminen, empa-
tiakyky, kokonaisesta hyvinvoinnista kiinnostuminen ja yhteison rakentaminen ovat palvelevan

johtamisen ominaispiirteita (Northouse 2016, 227—-228). Palvelevaa johtamista on my0s kritisoitu,
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sen nimi vaikuttaa ristiriitaiselta, palveleva johtaja tarkoittaa seuraamista ja sitd pidetaan johtami-
sen vastakohtana. Tutkijat eivat ole paasseet yksimielisyyteen yhteisestd maaritelmasta tai teo-

reettisesta viitekehyksesta. (Northouse 2016, 240-241.)

Tutkimukset osoittavat, ettd organisaation optimistisella, aktiivisella ja osaamistaan esiin nosta-
valla johtamistyylilla on vaikutusta tydntekijdiden resilienssiin. Tydntekijéiden kasvua ja osalli-
suutta tuetaan, kaikilla on selvat tavoitteet ja odotukset. Organisaation tuella niin tyo- ja yksityis-
elaman haasteissa, on merkitysta resilienssin ilmenemiselle. Organisaation taytyy kuitenkin

ymmartaa johdon ja esihenkildtyon merkitys tyontekijan resilienssille. (Lipponen 2020, 273.)

Oikeudenmukaisella johtamisella on havaittu olevan myonteisia vaikutuksia ty6paikkaan sitoutu-
misella, se parantaa yhteistoimintaa ja vahentaa erimielisyyksia eri henkilostéryhmien kesken. Oi-
keudenmukaisella johtamisella on katsottu olevan vaikutuksia terveyteen. Oikeudenmukaisessa
johtamisessa tyontekijat kokevat tulevansa kuulluksi, kohtelu on tasapuolista ja paatoksenteot
ovat avoimia, luotettavia, puolueettomia ja korvaavia. (Honkonen, Lindstrom & Kivimaki 2003.)
Selked johtaminen seka toimintamalli vaikuttavat tyotyytyvadisyyteen positiivisella tavalla.

(McGlynn, Griffin, Donahue & Fizpatrick 2012, 260-265.)

Jabe (2017) toteaa, ettad esihenkil6ilta vaaditaan monia taitoja. “Tunnealy on johtajan ratkaisevin
taito”, se koostuu monesta eri taidosta. Silld on suora yhteys siihen, miten menestya tyoelamassa
henkil6kohtaisesti, etta tuloslaskelman viimeiselle riville eli liikevoittoon. Tunnealyaan voidaan ke-
hittda ja harjaannuttaa taitavammaksi lapi eldman, toisin kuin dlykkyysosamaaran ja persoonalli-
suuden on katsottu pysyvan vakiona. Tunneélyn osatekijat koostuvat erilaisista taidoista, joita ovat
muun muassa intra- ja interpersoonalliset taidot, joustava luonne, hyva paineen- ja stressinsieto-
kyky seka yleinen hyvinvointi. (Jabe 2017, 235-236.) Aivoystavallinen esihenkild osaa hyodyntaa
tunnealy taitojaan tydssdan ja vuorovaikutustilanteissa, tallaisen esihenkilon ote on valmentava.

(Koivuniemi 2020, 47.)

Tavoitteellinen ja tulevaisuuteen pain katsova esihenkil6 on ratkaisukeskeinen. Ratkaisukeskeisyy-
dessa keskitytaan ongelmien tunnistamiseen, ja tavoitteiden ja ratkaisujen I6ytamiseen, ilman etta

niita analysoidaan ja vellotaan ongelmassa. Ratkaisukeskeinen ote saastaa kallista aikaa. Vaikka
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ongelmat ja haasteet ovat osa eldmaa, niiden avulla muutamme maailmaa ja ne saavat meidat pa-

rantamaan asioita. Ratkaisukeskeisyys luo positiivista ilmapiiria. (Kurttila & Aalto 2021, 23-24.)

5 Tulokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli esihenkildiden tydkalujen ja keinojen selvittdaminen psykososi-
aalisen kuormituksen tunnistamiseksi. Tarkoituksena oli selvittda mika aiheuttaa psykososiaalista
kuormitusta. Alakysymyksia olivat miten esihenkilo tunnistaa haitallisen psykososiaalisen kuormi-
tuksen ja miten organisaatio voisi tehda vahentaakseen psykososiaalista kuormitustekijoita. Laa-
dullisen tutkimuksen menetelmana kaytettiin teemahaastattelua, ja niiden vastauksien avulla yri-
tettiin l0ytaa vastaus tutkimuskysymykseen. Haastatteluissa kasiteltiin kolmea erilaista teemaa:
Oman tyon kuormitustekijat, tyontekijoiden kuormitustekijat ja tydn voimavaratekijat. Tulokset
esitelldan naiden teemojen kautta. Nakdkulma tassa oli toimia ennaltaehkaisevasti, koska haital-

lista kuormitusta ei voida poistaa, ellei sita tunnisteta.

5.1 Tyonjohtajien tyon kuormitustekijat

Tassa kappaleessa kdaydaan lapi tyonjohtajien tyon kuormitustekijoita. Aineisto oli varsin runsas
taman kysymyksen osalta. Haastateltavat osasivat hyvin tunnistaa omia kuormitustekijéita omassa
tydssdan, ilman sen suurempaa avaamista mita kuormitustekijoilla tarkoitetaan. Psykososiaaliset

kuormitustekijat jaetaan kolmeen eri kategoriaan.

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat nousivat selkeasti suurimmaksi kuormittavaksi teki-
jaksi. Kaikki haastateltavat nostivat esille naita kuormitustekijoita, jotka kuuluvat tahan kategori-
aan. Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat liittyvat siihen, miten tyota ja tyotehtavia suunni-

tellaan ja jarjestellaan. Kohtuuton aikapaine toissa nousi eniten esille haastateltavien toimesta.

-toinen on ehkd paineensietokyky mikd tulee ensimmdisend, ettd meillé on koko ajan
vdhdn niinku pieni kiire tyémaalla, koko ajan kiristetddn aikatauluja ja pitdisi pysyé
aikataulussa. Ja suunnitella monta kk etukéteen ja nytkin suunnitellaan viimeistely-
vaiheen toitd. - - (H1)
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-Tdédmmédinen tavallaan pieni pullonkaula, ettd siitd kun yleensdé selvidd ensimmdiset
parissa tunnissa, niin sitten ollaan kuivilla vesillé. Yleensé pari ensimmdiisté tuntia on
tosi kiireisidi, ettd kun tavaraa tulee ja pitéisi saada hommat kdyntiin sen péivén
osalta. - - (H2)

-Sitten varmaan tota niinku aikatauluepdvarmuudet ovat kanssa semmoinen yksi
mutta siind on aina semmoista, pientd epdvarmuutta etté pysytédcdnké aikataulussa. -
- (H2)

-urakat aiheuttavat kiirettd, ettd ei joudu seisoskelemaan turhaa. - - (H4)

-semmoinen kiire pdivd, alkaa useampi tyévaihe tai asiat tarvitsevat enemmdn mei-
kéldiseltd panostusta. - - (H5)

-No ehkd ensimmdisend tulee mieleen toi aikataulu, aikataulun luomat paineet, etté
tdytyy vaan saada asioita eteenpdin, niin sitten joitain asioita joutuu sivuuttaan, et
saa asioita eteenpdiin niin se on varmaan semmoinen kuormittavatekijd. Ettd, niinku
kun ajattelee sitd, ettd mitkd on parempi hoitaa nyt alta pois, ettd saadaan muut
hommat eteenpdin. - - (H6)

-Aikataulun luomat paineet aiheuttaa ruuhkaa meille ja on tyémaasta riippuva tekijd,
miten on edelliset tyévaiheet mennyt, ettd miten se niinku aiheuttaa ruuhkaa meille
tai kiirettd sitten myéhemmdssd vaiheessa. - - (H6)

-lattiavalut, jotka ehdollistaa tosi paljon ettd kun koko kerrosalan lattiat tdytyy olla.
Voit kuvitella, ettd sinulla on monen 1000 nelién halli, mikd on tdynnd terdsverkkoa ja
missé on todella vaikea liikkua ja kévelld ettd kaikki tietysti odottaa ja toivoo ettd lat-
tiat saadaan valettua, ettd tulee tasainen betonialusta missd on mukava sitten kd-
velld turvallisesti ja tyéskennelld. Siihen liittyy semmoinen tietty aikataulupaine aika
kova, sanotaan etté semmoinen iso alaotsikko olisi niinku aikataulu. - - (H3)

-ehkd sitten tossa logistiikassa se on vield enemmfdin se aikataulupaine siind, ettd
meillé on tavallaan tosi haastava paikka, kaikkien téytyy pddstéd eteenpdin ja nyt
meillé logistiikan urakoitsija vastaa pddasiassa urakoitsijan materiaalien siirrosta niin
ettd ne saadaan aikataulussa sinne oikeaan paikkaan oikealle asennuspaikalle oikeat
mididirdt niin kyllé varmaan se aikataulupaine se on niinku ainakin tdllé hetkelld se eh-
dottomasti suurin ja se on semmoinen mikéd vaikuttaa kuormittavasti molemmissa
mun tyévaiheissa. - - (H3)

-jos tyémaan on pddssyt rakentamaan tarpeeksi ajoissa, niin sanotaanko ndin, ettd
silloin homma on hallussa ei ehkd semmoisia stressitekijitd tule niin helposti. Ei saa
olla liilan mukavaa mutta ei liian kiire. - - (H7)
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-kuitenkin se lumipalloefekti on ihan todellinen, ettd jos pikku asia menee niinku pie-
leen, niin sitten yhtdkkid vaikutus on koko tyémaassa ja timd koko aikataulussa. Ol-
laankin sitten seuraavassa palaverissa, etté nyt tdmdé asia menee pieleen niin meillé
jotkut asiat saattaa siirtyd viikkoja eteenpdiin. Se on ehké semmoinen miké niinku
stressaavalla tasolla saattaa olla, etté aiheuttaa niinku semmoista suurinta kuormi-
tusta. - - (H1)

Talviolosuhteet nousivat esille monessa haastattelussa. Se luo tietynlaista epavarmuutta ja nakyy
aikatauluissa, toisaalta tama liittyy noihin aikataulupaineisiin. Talvi on sellainen tekija mihin itse ei
voida vaikuttaa, mutta se on selkeasti sellainen asia, joka aiheuttaa kuormitusta. Se etta tata haas-

tattelua tehtiin talvella, voi my6s nakya ndissa haastatteluissa.

-No joo ettd nyt talvella olosuhteet on semmoinen kuormittava tekijd, ettd kylléi se on
niinku tavallaan se tietynlainen epdvarmuus. - - (H2)

-Talviaika on vdhdn semmoista, kun ei tiedd mité sieltd taivaalta tulee ja millainen
sdd nyt oikein onkaan. Aiheuttaa sitten muutoksia suunnitelmiin. Miten olet suunni-
tellut tyot tehtdvdksi ja aikataulut menee uusiksi. Olet jo kertaalleen suunnitellut
kaikki tyét ja aikataulut ovat ne jotka tékkdd ja kaikki menee uusiksi. Sit se soittelu
rumba riippuen téistd, et nyt ei pddstdkddn etenee et siirretddn tuota ja tuota. - -
(H5)

-Talviolosuhteet kun on lunta. - - (H3)

Toinen tyon jarjestelyihin liittyva kuormitustekija on liiallinen tai liilan vahdinen tyon maara. Kaikki
haastateltavat toivat ilmi, etta liiallinen tydomaara kuormittaa. Vaikka tyota ei talle hetkella ole kai-
killa liikaa, on sita kuitenkin ollut jossain vaiheessa uraa. Joissakin haastatteluissa tdsmennettiin,
etta kuormitustekijat eivat koske pelkastaan kyseista tyémaata, vaan yleisesti ottaen koko tyon-
johtajan tehtéavia riippuen kohteesta. Ndin saatiin paremmin huomioitua tydonkuvan kuormitusteki-
jat, eika pelkadstaan kyseisen kohteen, jonka aikana haastattelut tehtiin. Jokainen tydmaa on erilai-
nen. Tyota tuntuu olevan paljon ja tyonjohtajien taytyy ratkoa monia ongelmia paivan aikana.
Tyota ei pakosti maarallisesti ole liikaa, vaan voi olla myds liilan monta tyovaihetta samaan aikaan

kdynnissa, joka aiheuttaa tata kuormitusta.

-md keskityn nyt tdlld hetkelld toiseen hommaan ja sitten tulee se ongelma niin sitten
se jotenkin keskittyd kahteen hommaan yhtd aikaa, etté sun pitdd ratkaista sité hom-
maa ettd tekee pddtoksid koko ajan samalla kun sd koitat hoitaa sitd toista hommaa
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samalla ettd saisi sitéikin eteenpdin niinku pallottelua monen asian tuota vdlilld koko
ajan. - - (H1)

-kasaantuvat aina tietenkin samalla pdivdlle ja tuntuu siltd 3 paikassa yhté aikaa niin
vield en ole onnistunut jakautumaan useammaksi henkiléksi, niin silloin on kyllé vd-
hdén silleen, ettd kun ei tiedd mihin keskittyd ja pitdd tarkkaan miettié mikd néisté on
se kiireisin ja tdrkein homma etté saadaan tavalla se suma siité purettua hallitusti ja
hommat tietenkin pidettyé kdynnissd. - - (H5)

-Nyt on paljon koronasyistd jéirjestetty palavereja etéind ja muutenkin alkaa tuntua,
ettd joka asiasta jdrjestetddn palaveri ja katselmus ja ihmetellddn kaikkea, etté va-
lillag tuntuu, ettei kerked tyémaalla olee ollenkaan ja siellé ne ongelmat yleensé on. - -
(H4)

-No sitten toki ndd palavereiden mddirdt on kasvanut niin ettd tuntuu ettd toi 8 h pdii-
vdssd ei riitd siihen tydpdivéédn mitenkddn tydajallisesti. Toki voi aina miettié omaa-
kin tekemistd, onko se aina niin tehokasta mutta ei ole sellainen mikd omaa itteéni
painaisi mieltd. - - (H6).

-oon ollut projekteissa missd ehdottomasti on ollut se, ettd on aivan liikaa téitd.
Mutta tdlld hetkelld se, tai liialla téité tarkoitan, etté on liian monta tyévaihetta
kéynnissd yhdelld ihmiselld siis. Md en usko, ettd meiddn projekteissamme on aika-
kaan téssé vaiheessa semmoista ongelmaa. - - (H3)

Epdselva tyonjako tai epdselvat tehtavankuvat kuormittavat myds. Haastatteluissa tuli ilmi se, etta
tyonjaossa varsinkin aliurakoitsijoiden kanssa on epaselvyyksia, myos se, etta kenen kuuluu tehda
mitakin. On paljon sellaista tyota, mita ei yksinkertaisesti ole osattu ottaa huomioon suunnittelu-

vaiheessa.

-niin meilld tulee hyvin paljon, sanotaanko tdmméisid urakkarajojen kanssa hanka-
luuksia tai semmoisia ettd ei kuulu heille, ettd tdmd kuuluisi hénelle tai témd kuuluisi
toiselle urakoitsijalle tdmmdistd véihén niinku puljaamista ja yhteensovittamista koko
ajan ja varsinkin kun tulee ongelmia. - - (H1)

-Sopimustekniset asiat kun on aliurakoita, toisen urakka alkaa tdsté ja loppuu tuohon
ja viiliin jad harmaita alueita, mitkd eivdt sitten ole suoraan kenenkdiéin urakoissa ja
sittenhén ne NCC harteille jdd ne harmaat alueet tehdd alta pois. Ei osata huomioida,
ettd miten paljon sinne harmaalle alueelle saattaa jdddd asioita mitkd jonkun on
pakko hoitaa, ettd toi seuraava vaihe pddsee alkamaan. - - (H5)

-lhan liikaa joutuu tyénjohtajat tekemddn niitd urakoitsijan asioita. Me ostetaan
heilté se ammattitaito ja tyénjohtoa siihen ja valvontaa. Eli méd osaan ehkd hoitaa
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sen tyévaiheen, mutta enhdn md voi vaikka mitenkddn ottaa kaikkea sen tyévaiheen
niin vaikka riskejéd tai jotain tdmmdésid potentiaalisia vaaroja niinku tdysin 100 % huo-
mioon. Mutta jostain syystd sekin niinku muotoillaan silleen, ettd tyéturvallisuus. Ja
aliurakoitsijoiden niinku vaikka tyéturvallisuuden ja mdédréysten noudattaminen on
henkilékohtaisesti minun vastuulla. Kylléd meiddn pitdisi pitéd kiinni siitd, ettd aliura-
koitsijat niinku vastaa omista tydntekijoistéiéin ja me valvotaan sité ettd néitd mad-
réyksid noudatetaan meiddn tyéomaalla. Mutta se on iso iso iso ylimddrdinen kuorma.
--(H3)

Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat

Tyon sisaltoon liittyvilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan niita asioita, jotka liittyvat tyon luontee-
seen ja tyotehtaviin. Jatkuvat keskeytykset nousivat esille monissa haastatteluissa. Turhat keskey-
tykset tutkimusten mukaan lisdavat mm. aivokuormaa ja heikentavat tyon sujumista. Keskeytys
vaatii huomion siirtamista toiseen tehtavaan ja muistia pitda paivittaa. Puhutaan ennakoimatto-
masta tehtavasta toiseen siirtymisesta, tama lisaa aikapainetta tydssa ja altistaa virheiden synty-
miselle ja my0Os kuormittumiselle. Voi kdyda myds niin, etta osa keskeytyneista tyotehtavista voi
jaada kokonaan hoitamatta. Haastatteluissa tuli ilmi tyon hektisyys, ja tyonjohtajia rasitetaan mo-
nelta taholta. Palaverit ja puhelut kuormittavat. Haastattelijat toivat ilmi myos sen, etta keskeyty-

neet asiat saattoivat tulla mieleen yolla. Tata teemaa kasitellaan kappaleessa 5.3.

-Keskeytyksetén tyéaika tapahtuu ehkd pdivén pddtteeksi, silloin niinku kolmen jdl-
keen alkaa se ettd kukaan ei endd soittele. - - (H4)

-puhelin soi taukoamatta ja tuntuu ettd ei kerkeéd tekemddn kaikkea mitd pitéisi aina-
kaan niin hyvin kuin se olisi mahdollista. - - (H5)

-puhelut katkaisee hommat saman tien kun ei pysty laskemaan tai keskittymdéén mui-
hin asioihin samaan aikaan kun joku puhuu sulle. - - (H6)

-ajatus katkeaa monesti kun tulee useampi puhelu perékkdin niin sit sd et endid
muista mitd sd olit tekemdissd. - - (H6).

Tyon sirpaleisuus tuli monessa haastattelussa esille. Paljon on t6it3, joita ei saa kerralla tehtya lop-

puun. Monta kertaa tilalle tulee jotain niin sanotusti tarkedampaa ja kiireellisempaa, joka taytyy
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hoitaa alta pois. Kyseessa on usein ndma arvaamattomat tekijat, joita ilmestyy kesken tyopaivan ja

muuttavat suunnitelmia.

-joo no siis IGhinnd nyt mikd silleen mun mielestd jossain mddrin kuormittaa on se
ettd hommat ei suju niin kuin se on suunniteltu, sit sun pitdd sovitella, ettd mihin
mennddn seuraavaksi ja keksid kaikkia uusia paikkoja missd urakoitsija pddsee teke-
mdidin, ettd sen tyé olisi jollain tavalla jatkuvaa ja ettd se olisi myds urakkatyétd niin
kuin se on ostettu. Ettd se kaikki ei mene sitten tuntitdiksi. - - (H4)

-mutta sitten tulee ndd niin sanotusti arvaamattomat tekijéit eli sitten jos ja kun
kaikki menee pdin honkia, elikké sé olet suunnitellut jotain hommaa, etté ok klo 9 tu-
lee koneet tdhdn tekemddn nostoja, siihen on jéitkdt varattuna, siihen on alue varat-
tuna ja sinulla on siihen jédtehuolto hoidettuna, sinulla on materiaalit tilattu tuntia ai-
kaisemmin. Sitten kdykin niin ettd okei kone tuli mutta materiaalit ei. - - (H1)

-palaverit katkaisee monesti just sen tyén mikd on kéynnissd ja sitten palaverin jéil-
keen uudestaan kdynnistdminen on aina haastavampaa. - - (H6)

Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyva kuormittava tekija.

TyO6yhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan toimimatonta yh-
teistyota ja huonoa tiedonkulkua. Suurimpia haasteita olivat nimenomaan tydskentely aliurakoitsi-
joiden kanssa, jotka ovat siis omia toimijoitaan, mutta tekevat urakkaa toimeksiantajalle. Rakenta-
minen on keskinaisriippuvaista ja monen asian taytyy onnistua, etta seuraava vaihe paasee

etenemaan. Huonolla tiedonkululla on suuri merkitys seuraavan vaiheen onnistumiseen.

-joka kerta kun avaa suunsa niinku aloittaa lauseen tai muun vastaavan sitten men-
nddn negatiivisen kautta niin kyllé sen huomaa kuinka raskasta hdnen kanssaan on
tehdd téitd. Sen sijaan nditd positiivisemman kautta kun tekee hommia niin se tuota
helpottaa kylld kaikkien tekemistd sindlldén. - - (H2)

-edellinen kohde oli tosi helppo ja mukava, ja nyt tdllé tyémaalla dh, vield kaksi viik-
koa témdn naamaa pitdisi katsoa. - - (H4)

-yhteispeli ei suju kaikkien kanssa niin helposti ja aina sielld on paljon, jotka ajattelee
niin kuin omaa tyétddn ettd oma tyo pddsee etenemddn. - - (H4)

-joskus suunnittelun hitaus tavallaan liittyy aikatauluun, mutta se on iso kuormittava
tekijé on myés se ettd aikatauluissa tdytyisi pitdd, mutta sitten aikataulun oleelliset
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ja ehdollistavat tekijit kuten suunnittelu valitettavasti hyvin usein on myéhdssd. Eli se
aika paine on semmoinen, ettd tavallaan odotetaan ettd asioita tapahtuu, mutta sit-
ten siihen liittyvat semmoiset pakolliset tarvittavat, ettd esimerkiksi suunnittelijan no
nimenomaan suunnittelu, niin se on semmoinen ettd kun se laahaa perdissd niin se on
tavallaan ihan dlytontd, ettd joutuu itse hoputtaa, ettd voitteko nyt suunnitella meille
lattian, ettd sellainen saataisiin tehtyd. Se on yksi iso kuormittava tekijé ja sen md us-
kon ettd se on meiddn projektissa iso. Meiddin projektissa on tosi isoja ongelmia eri-
tyisesti rakennussuunnittelun hitauden kanssa. - - (H3)

-meilld tasote porukka niin ne puhuu suurin osa Vendjdd. Itse en osaa sanaakaan, niin
sitten niitten kanssa ei ole yhteistd kieltd. - - (H4)

-Se saattaa mennd ihan silleen, kun niillé on jotain vierasmaalaisia tyéntekijéitd, ettd
tuota heillé on firmassa joku tekninen henkild joka tekee ne perehdytykset heille, ettd
tavallaan se ei mee perehdytyksessd niinku silleen et se tyéntekijé itse tekisi sen.
Vaikka sen pitdisi mennd niin, mutta koska se kielimuuri on olemassa ja muuta vas-
taavaa niin sielté me ei pddstd niinku meiddn puolesta kontrolloimaan sitd niin hyvin
ettd kuinka ne turvallisuusasiat on mennyt perille niille tyéntekijéille. - - (H2)

-tiedonkulussa on iso merkitys. Alun perin ollaan sovittu ettd meilld on rakennussuun-
nittelija joka pdivéd meiddn toimistolla tai tyémaalla, mutta nythdén se on pdivén tai
korkeintaan kaksi viikossa ja sit tdmmdiset sdhkopostilla esitetyt kysymykset ja néidi
niin ne etenee tosi takkuillen monesti, etté kun kaivataan oikeasti pikaista vastausta
tai pdivitettyd suunnitelmia, niin se tdytyy melkein painottaa ton suunnitteluohjauk-
sen kautta painottaa sen asian tdrkeyttd eteenpdin, ettd se on niinku ihan todella tur-
hauttavaa vdlilld, ettd sinulla on kenttd, mitd olisi ihan kiva ldhted tekemddn, mutta
ei ole suunnitelmia kuinka se tehdddn niin Idhinnd. Piirrustukset on tosi puutteellisia
se on ehdottomasti se on iso iso kuormittava tekijé. - - (H3)

-semmoiset ettd suunnitelmat on vaikka puutteelliset tai silleen etté oleellinen asia
puuttuu. - - (H7)

Ty6maalla kiinnitetdan paljon huomiota tyoturvallisuuteen. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd on joita-
kin asioita, jotka kuormittavat turhaan. Tyoturvallisuuteen liittyvid sovelluksia on kdytossa, jotka
osittain ovat paallekkaisia. Monet ymmarsivat kylla sovelluksen tarkeyden, mutta osa niista oli sel-
kedsti aikaa vievaa ja ei ehka oltu varmoija siita, ettd tehdaanko niilla tiedoilla jotain vai ei. Vai teh-

daanko ilmoituksia vain ilmoitusten ilosta.

-En nyt tiedd onko tdmd turha, mutta tieddn silleen, ettd on niinku monia pddllekkdi-
sid jarjestelmid tavallaan, etté tehdddn TR-mittausta ja sitten tehdddn synergy ha-
vaintoja ja sitten molempia pitéié tehdd. Synergy havaintoja pitdd tehdd 40 per kuu-
kausi, mutta kukaan ei katso, etté mikd se havainnon taso on, onko se, ettd roskat on
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siivoamatta vai onko se ettd tie on liukas ja niitd voi olla 10 kumpaakin etté jos se 40
tulee tdyteen ettd kukaan ei katso sitd ettd mitd se koskee se asia. Se vaan menee
sydtettynd jérjestelmddn. Md oon kdsittényt, ettd ei niitd kéydd Iépi missédn vai-
heessa paljoko tulee havaintoja kultakin urakoitsijalta tyémaan aikana, verrattuna
ettd katsoisi sitten vaikka, kun seuraavaa kohdetta tarjotaan, ettd onko heistd,
kuinka paljon nditd ilmoituksia kun tehdddn valintoja. - - (H4)

-Vaaratilanne raportit pyydetddn tyémailta niin niité jos me tehdddn niin se on pit-
kdlti heti tunti menee siihen vaaratilanne raportointiin ja ne tyéllistdd tosi paljon
tyontekijoiden aikaa kanssa, ettd siihen téytyisi saada joku nopeampi keino saada se
asia kdsiteltyd ja ldhetettyd eteenpdin. - - (H6)

-jonkin verran paperitéitd tai nykyisin tdd tulityékéytdnté et endé pysty niinku 2 viik-
koa kirjoittaa tulityélupaa ja nyt se pitdd pdivittdin kirjoitttaa, niin se tulee nyt mie-
leen ensimmdiiseksi sitten ehkd toi tietylld tapaa toi 5miksi ncc:llé. - - (H7)

Kuviolla 9. havainnollistetaan tuloksista ilmenneita psykososiaalisia kuormitustekijoita kategorioit-
tain.

Tyonjohtajien psykososiaaliset kuormitustekijat

Tydyhteison sosiaaliseen
toimivuuteen liittyva
kuormitustekija

Tybn jarjestelyihin litttyva Tybn sisaltoon littyva
kuormitustekija kuormitustekija

Kohtuuton aikapaine Jatkuvat keskeytykset Toimimaton yhteistyd

Liiallinen tai liian vahainen

e Tybn sirpaleisuus

Huono tiedonkulku

Epéselva tydnjako /
epéselvat tehtavankuvat

Kuvio 9. Tyénjohtajien psykososiaaliset kuormitustekijat
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5.2 Tyontekijoiden kuormittuneisuus

Haastatteluissa kasiteltiin myds tyontekijoiden tydn kuormittuneisuutta, ja sita miten esihenkilot
tunnistavat sen ja miten kuormittuneisuus tyontekijoissa nakyy. Kaikki haastateltavat toivat joita-
kin kuormitustekijoita ilmi tyontekijoilla. Kaikki kuormitusta aiheuttaneet tekijat liittyivat tyon jar-
jestelyihin. Selkedsti kaksi kategoriaa nousivat eniten esille, ne olivat samat mitka tyonjohtajilla it-
sellaan eli liiallinen tydnmaara ja kohtuuton aikapaine toissa. Kaikki tyonjohtajat toivat ilmi sen,
ettd tydmaalla on kiire, tyontekijoiden taytyy venyd moneen suuntaan ja kuormitusta saattaa tulla

muiltakin tyonjohtajilta.

Liiallinen tydmaara — Tyon jarjestelyihin liittyva kuormitustekija

-koska meilld kéy niin tulee paljon tdmmodisié ylldtyksellisid asioita niin heilld tulee se
ettd niitd vahdn revitddn kaikkialle. Sanotaanko ettd niille 3 tyénjohtajaa saattaa
kéydd antamassa saman pdivdn aikana hommia, jotka voisi hoitaa heti ja niilld on
vield yleensd sitten joku homma vielé annettu viikkoja aikaisemmin, joka pitdisi
saada hoidettua niin pddlle elikké todella paljon téitd ja liian véhén ukkoja niinku tun-
tuu aina oleva. - - (H1)

-ettd sitten joku luotto tyontekijé tyémaalla, joka tiedetddn hyvdksi luotettavaksi
tyontekijiksi niin se olisi helposti niin kéy sitten, ettd kaikki véihén niinku lainaa sitd,
saanko lainata ja sitten henkilét on niinku vdhén jokaisella téissd, ja sitten taas kaikki
ei ole niin haluttua niin joutuu vdhdn vihemmdlle rasitukselle, mutta kylld sitékin py-
ritdén jatkuvasti seuraamaan ettei joku rasitu liikaa. - - (H2)

-No aikataulu tietysti mé sanon et meil on sit niinku 2 pdivén pddstd valu. Et tén on
pakko onnistua niin totta kai se sdteilee se niin kun aikataulu ja kiire hektisyys niinku
sdteilee sinne kentidille ja tyontekijbille ja sitten semmoinen, etté kun meitd kédskyttd-
jid kun on useampi ja kaikilla niinku kiire niin sitten tyontekijéille saattaa huomaa-
matta tai jopa yksittdisen tybnjohtajan tiedostamatta kertyy semmoinen aikamoinen
tehtdvdlista. - - (H3)

-ihan sama juttu, kun resurssit on riittévdt niin pystyy jakamaan sitd tyékuormaa use-
ammalle henkilélle, ettei yhden tai kahden tarvitse tehdd kaikkea. Sanoin suoraan
ettd tehdddn mitd pystytddn ja jos et ihan kaikkea kerked tekemcdicéin niin sitten teh-
dddn ne tdrkeimmdit ja keskitytddn noihin sitten kun on parempi aika. - - (H4)

Kohtuuton aikapaine tdissa — Tyon jarjestelyihin liittyva kuormitustekija
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-Ettd kylldhdn nekin palaa loppuun ja sitten varsinkin se ettd kun tulee kiire niin sitten
aina pyytdd jadmddn ylitéihin, mutta jos kiire on koko ajan pddlld niin sitten me pyy-
detdidinkin jadmddn ylitéihin, niin eihdn se niinku mitenkddn terveellisté ole ihmisille
koko aika painaa fyysisesti raskasta tyétd niinku pitkdé pdivéd. Niin sitten me ollaan
karsittu silld, ettéd otetaan liséié tydukkoja tekemdiéin niitd hommia ettd ei se siité jad
kiinni ettd meillé miehet palaa loppuun kentdlld. - - (H1)

-uskoisin ettd semmoinen epdtietoisuus ja semmoinen aikataulupaine on varmaan
aika keskeisid kuormitustekijoité meiddn tyéntekijéilld. - - (H3)

-voisin kuvitella ettd niihin liittyy pitkdlti juuri se meiddn luomaan aikataulupainee-
seen ja jos sielld ei ole niin sanotusti paikat kunnossa niitten tyétd varten, niin se ai-
heuttaa semmoista murheenkryynid ettd rupee drsyttdd tosi paljon. - - (H6)

-Osittain tieddn silleen, ettd jollakin tahdistaa se hédnen tyé niinku ettd se on sidottu
silleen ettdi sen pitdis saada tehtyd oikaisu téitd ennen kuin tasote porukka tulee pai-
kalle tuntuu ettd ne puskee aika kovaa vauhtia niinku eteenpdiin ettd tasote porukka
on tulossa se aiheuttaa semmoista paniikkia. - - (H5)

5.3 Tunnistettavuus

Miten kuormitus sitten nakyy? Tydnjohtajat tunnistivat omassa, seka tyontekijdiden kayttaytymi-

sessa kylla kuormittuneisuutta. Mikali toita mietitaan vapaa-ajalla, on se psyykkinen kuormituste-

kija. Monelle tuli illalla ennen nukkumaan menoa ja yo6lla tydasiat mieleen, he ymmartavat kylla

vapaa-ajan ja levon seka palautumisen tarkeyden. Mikali uni hairiintyy, palautuminen heikentyy.

-Sanotaan, ettd se on ihan totta, kun sanotaan ettd ndd hommat tulee uniin vélilld,
niin se on ihan totta. Kiireellisend ja stressaavana ajanjaksona kun tyémaalla on hek-
tistd yleensd Idhempdnd luovutusta. On paljon asioita hoidettavana, niin siellé taas
sitten vadlilla, kun illalla meni nukkumaan tuli sitten tyéasiat mieleen. Ai niin tdmd piti
hoitaa ja tuo asia heti aamusta. Kylld huomaa, jos ettd tuota on liikaa pyérinyt niin
sanotusti tyéeldmdn ympdirillé tai on keskittynyt liikaa siihen, ettd vapaa-aika on jad-
nyt niin sanotusti miinuspuolelle. - - (H1)

-Tulee paljonkin ja yleensd siis sanotaan, ettd jos md otan pekkaspdivén niin sitten soi
7 tai vdhdn ennen 7 puhelin ensimmdiisid kertoja ja sitten siellé on joku tuomassa jo-
tain tavaraa. Tai joku kysymdssd, ettd mihin et tule katsomaan tédnne tétd ja niinku ei
tietysti kaikille tarvitse vastata. Ettd kylldhdn sen néikee kuka soittaa, mutta yleensd
se on helpompi vastata. - - (H4)

-No ehkd ensimmédiisend tulee mieleen, ettd kdy ylikierroksilla, ja sit ei oikein osaa
rauhoittua, vaikka olisikin jo kotona vapaa-aikaa viettdimdssd. Toinen on semmoinen,
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ettd ehkd véhén niinku into voi laskea. Tdé vihédn semmoinen olo, etté tdmd on nyt
taas tdmmoinen, ettd tuota kylld me viimeksi selvittiin kylld me nytkin selvitédn. Se
ehkd tulee vihdn semmoiseksi vdlinpitdmdttémdiksi, pikkuasiat ei kiinnosta endd sa-
malla tavalla, vaikka pikkuasioiden pitéisi kiinnostaa. - - (H5)

-kylld md varmaan tai pystyn havaitsemaan sité ajoittain, mutta sitten jossain mddrin
itse olen luonteeltaan vaan semmoinen, ettd luo itselleen niité paineita enemmdn ja
ndin poispdin ja miettii niitd asioita vapaa-ajallakin. Tyé murheet ei aiheuta nukkumi-
sen vaikeuksia ainakaan toistaiseksi. Okei ehkd sitten huomaa viilillé joskus disin tu-
lee tehtydi sitd, ettd kun on pdivén aikana unohtanut hoitaa jonkun homman, vaikka
se on kirjoitettu lapulle ylés mutta sitten se unohtuu niin sitten, jos on yélld herénnyt
siihen, niin sitten sen kirjoittaa kdnnykkddn ylés ettd hoida tdmd asia aamulla, jonka
jélkeen sitten pystyy jatkamaan nukkumista ihan hyvin. - - (H6)

-no kylld puoliso on joskus sanonut, ettd tuota tai silleen jdlkeenpdin, etté tuolla tyé-
maalla tai niinku edellisessé firmassa, ettd taisi olla aika rasittunut tai télleen ettd. - -
(H7)

Palautumisen tarkeys tiedostettiin hyvin. Palautumiseen on monia erilaisia keinoja ja kaikilla haas-
tateltavilla oli omat keinot palautumiseen. Vapaa-aika ja perhe-elama toivat hyvaa vastapainoa

tyolle. Oli myos ilo huomata, etta palautuminen ei aina ollut jotain suorittamista. Monet haastatel-
tavista olivat 16ytaneet myos keinoja paasta irti tyopaivasta jaamalla esimerkiksi tyopaivan jalkeen

hetkeksi miettimaan paivan kulkua.

- Arvostan vapaa aikaa ja véiihéin semmoinen laiskottelu aina ldhelld IGhellé syddntd
ollut niin en md mitddn hirveitd aktiviteetteja. Kyllé toitten jidlkeen mdé ihan tykkddn,
tuota esimerkiksi, katsellaan vai jotain sarjoja tai vastaavaa kotona rauhakseen. Rau-
hakseen ja sitten viikonloppuisin enempi kavereita. Kavereita tulee néihtyd viikolla vd-
hdn harvemmin silleen on aika, etté tuota kivempi vaan sitten ihan rauhassa kotona
viettdd sitdé vapaa aikaa. - - (H5)

-On siind, etté osaa katkaista sen pois, ettd ei ole, kun koko tyén on ympdrillé ja se
minkd md dlysin tuossa nyt varmaan pari vuotta itsekkin sitte sen on se lepddmisen
tdrkeys, ettd viikonloppuna ei tarvitse koko aikaa olla urheilemassa tai juhlimassa tai
jotain muuta, jolloin sitten maanantaina ollaankin ihan vésyneend taas parin tunnin
yéunilla menossa. Jotain on sitten on sitten muuten niinku vaan loppu kun ei ole saa-
nut palauduttua millddn tavalla tyéviikosta ja ndin ettd kuinka tdrkedtd se on ettd. - -
(H1)

-No kylld md koitan niin ettei kauheasti koittaisi saada silleen, etté jos nyt menee sa-
notaan ettd md hetken aikaa istun oman tyépoyddn déressé tadlld téissd ja niinku
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ldhtee ja tekee pakolliset viimeiset jutut niin sitten niitd ei ehkd niin paljoa mieti illalla
kotona. - - (H5)

No joo jos joskus on ihan vaan niinku olemista rentoutumista sitten taas niinku no joo
urheilun kautta sitd palautuu kanssa jonkun verran vieléd jaksaa harrastaakin jotain,
niin tuota tekemisen kautta palautuu kanssa ettd tuota. Sitten annan no tietenkin se
vaan, etté md yleensd pystynyt kuitenkin aika hyvin nopeasti ja saattaa olla vaan
poissa tyémaalta niin tuota silloin unohtaa asian ja. - - (H2)

-mulla on jotenkin ihan se vaan etté mun pitdd vaan kéyttdd se aika mitd ma tarviin,
ettd ma tavallaan niinku olen omassa pddssd silleen henkisesti tehnyt rauhan tdmdn
pdivdn osalta, ettd okei huomenna sitten. Jatketaan téistd, ettd ei tdmd auta niinku
endd mitddn ja saada sitten jotain muuta ajateltavaa, ettd md olen yrittéinyt kanssa
itse asiassa. - - (H3)

Monet haastateltavat toivat ilmi sen, ettd NCC:n omat miehet ovat rautaisia ammattilaisia ja tottu-
neet tydontekoon, heista ei kylla ndy mitenkaan kuormittuneisuus. Mutta mikali kuormittumista oli,
niin sen huomasi kaytoksessa. Tyonjohtajien vastuulla on omia tyontekijoita, seka aliurakoitsijoita
etta vuokratyontekijoita. Tydmaa vaihtuu aina kohteen valmistuttua, tata myéden myds tydyh-
teiso vaihtuu. Suurimmat muutokset nakyvat tyontekijoiden kaytoksessa. Avoimella keskusteluyh-
teydella tyontekijoiden jaksamista pystytddan seuraamaan. Oli ilo huomata, etta avoin kulttuuri val-

litsee ylipaansa NCC:n tyomailla.

-No mun korviin et ole ainakaan tullut mitddn silleen tai kéytbksessd havainnut pala-
misen merkkejd. -- (H4)

-No siis meiddn omista tyéntekijbistd niin niissé ei kyllé ndy, on kaikki nékojddn tdm-
modisié vankkoja ammattilaisia tottunut téhdn etté tuota niissé ei ndy et ne on kyllé
joka kerta vaikka on kiire pddlld niin ne on jotenkin letkedn oloisia ja muuta sanovat
ettd joo kylld me hoidetaan. - - (H1)

-pinnat kiristyy, henkilGillé tyétaakka kdy véhdn isoksi. - - (H2)

-No kylld se silleen tuntuu ettd on ikddn kun vihaisen oloista porukkaa vdlilld ja niinku
valittaa ettd ei kerked tekemddn omaa tyétd ajallaan ja siitd keskustellaan sitten
yleensd ldhes pdivittdin aika pitkidkin pdtkid. - - (H5)
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5.4 Tyodkaluja

Tydkalut siihen miten kuormittunutta tyontekijaa voisi tyonjohtajat tukea, tuli kaikilla yhteisesti
ilmi, etta keskustelun kautta. Keskustelemalla kerrotaan mahdollisista muutoksista, ja pyritdaan
talla tavalla ennakoimaan kuormitusta. Kysellaan mita vaatii, etta murheet poistetaan, jos selkeasti
huomataan, etta joku painaa mieltd, tai mita voisi tehda. Haastatteluissa tuli ilmi, ettad tyonjohtajat
ovat kiinnostuneita tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja seuraamalla ihan normaalia tyéntoimintaa,
pystyvat he tunnistamaan niita tekijoita, joista kay ilmi, ettad onko tyontekija kuormittunut vai ei.
Avoimella kulttuurilla paastaan pitkalle ja saadaan tuloksia aikaan. Haasteena tdssa tietenkin on

se, ettd tydmaat vaihtuvat ja sita myoten myods tyotoverit. Pitkia suhteita ei kerkea syntymaan.

-keskustelun kautta pddisee aikapitkdlle, mutta sitten etukdteen yrittdd varautua nii-
hin epédvarmuustekijéihin. - - (H2)

-heiddn kanssaan pdivittdin jutellaan ja kdyddén ldpi juttuja, ja myds ilmaistaan se,
ettd téimd on tdrked saada tehtyd, keskitytddn téhdn, ettd hommaa kylld riittdd
mutta valitaan sielté ne tdrkeimmédit, kun on kiire ja liian véhdn resursseja tehddén
ne, eikd yritetéikddn tavallaan ihan kaikkea tehdd. - - (H4)

-kyllé md itse yritén pitéd semmoisen ja kannustaa semmoiseen avoimeen keskuste-
lepohjaiseen Iéhestymistapaan, ettd kaikesta voi puhua, ettd en ole herra norsunluu-
tornissa, joka kdskee. Vaan voi jutella niitd nditd. - - (H4)

-No kylld se Iihtee siitd, ettd keskustellaan tydntekijéiden kanssa, ettd mité se vaatii,
ettd saadaan poistettua ne murheet, jonka jélkeen sitten itse rupee tyostdmddn ai-
siaa eteenpdiin ettd jos siind on muiden tyénjohtajien tyévaiheita tai muita urakoitsi-
joita tarvitsee sinne, etté koska ne pddsee hoitamaan ne pois alta. Sitten jos itselld ei
ole vastausta niin sitten tukeutuu muihin vastaaviin mestareihin ja hakee sieltd vas-
tausta. - - (H6)

-niin kauan kun on tommoinen puheyhteys ja tyéntekijét on oma-aloitteisia ja niité
oikeasti kiinnostaa se tyén laatu ja tekeminen, niin silloin voi niinku ajatella etté no
uskoisin ettd meilld on asiat aika hyvin... mutta jos aika menee ympdiripyéreyksiin
ajan kuluttamiseen, niin sitten siind vaiheessa se on mun mielestd semmoinen iso
merkki, ettd nyt on jotain pahasti pielessd. Joko liikaa kuormitusta tai sitten tyéympd-
rist6ssd on jotain pielessd. - - (H3)

Oman tyon suunnittelulla ja ennakoinnilla pystytadan omaa tyota hallinnoimaan ja vahentamaan

kuormitusta. Tiedonjaolla pystytddan myos ennakoimaan omaa tyotd, se on eri asia, etta onko sita
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sisdistetty. Informaatiota tulee monesta eri suunnasta. Aikataulutekijat ovat suuri kuormittava te-
kija, haastateltavat toivat ilmi, etta aikatauluihin pitdisi lisdata hieman |6ysaa ja resurssien pitaisi

olla kunnossa. Tarpeeksi kun on resursseja niin tyétaakka ei kdy liian suureksi.

-Meité on tydnjohtoo ihan liian vdhén ja oikein alallakin yleisesti tuntuu olevat se,
ettd vdhdn hankala saada mistéiéin tyénjohtajia. Joka vuosi tuntuu olevan tyénjohta-
jien vaihtoviikot edessd. Ettd tuota porukka vaihtaa firmaa ja néin poispdin etté se
mikd rasittaa pahiten koko ajan on se ettd yhdelld miehelld on niinku 2 tyénjohtajan
roolit ja vastuut. Ettd siitd kdrsii koko tyémaa ja siitd kdrsii tyénlaatu ja tdmméinen.
Mutta juuri se ettd saatais vahvuutta tdhdn jolla saatais véhennettyd tyékuormaa
jokaiselta. - - (H1)

-No siis téytyisi vaan miettid ettd etukdteen kun Idhdetdén jotain tyémaata teke-
mddn ettd paljonko siellé tarvitsee niin kuin henkilbitd aina tietyssé vaiheessa. Eiké
jéddd odottelemaan ettd nyt tuolta vapautuu parin kuukauden kuluttua ettd kyllé se
varmaan kuukauden yksin pdrjdd ihan hyvin ettd on sen verran pdtevd tyyppi. Tdy-
tyisi heti alkumetreiltd miettid sitd ettd on ne resurssit selvilld ettd mitd tietty vaihe
tai paljonko vaaditaan tietyssd kohtaa miehistéd. - - (H2)

-Kylld siihen niinku semmoinen korjaus on minkdlainen télldkin tyémaalla huoman-
nut, ettd meilld on riittdvdsti tybnjohtoresursseja tddllé niin saatu se tybkuorma jaet-
tua riittdvén monelle henkilélle, niin tavallaan téimdn tyémaan aikaan ei ole ollut
semmoisia pitkdjaksoisia kiire jaksoja ainakaan omalla osalla ettd olisi niinku enem-
mdn kuormittamaan, mutta aina se ei ole niin ettd resursseja olisi tarpeeksi. - - (H5)

5.5 Voimavaratekijat

Haastatteluissa kasiteltiin tyon voimavaratekijoita, miten tyonjohtajat itse kokevat mitka ovat
oman tyon voimavaratekijat, ja mitka ovat koko tydyhteisén voimavaratekijat. Sekda oman tyon
ettd tyoyhteison voimavaratekijoiksi nousi suurimpana kollegat, keskusteluyhteys ja vuorovaiku-
tus. Voimavaratekijoita kasiteltiin tyonjohtajien itsensa kokemina. Aiheesta olisi voinut saada

enemman irti, mikali asiaa olisi avannut laajemmin.

-tyéilmapiiri ja tullaan toimeen hyvin kaikkien kanssa, tai matalalla kynnyksellé pys-
tyy ldhtee puhumaan niin ku ihan misté vaan ja tutustumaan ja tdmméaisid ettdé silld
me pystytddn ratkomaan ongelmat, ettd ei meilld niinku mikdédn hierarkia néy. - -
(H1)
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-hyvié porukka niinku toimistolla ja duunaripuolella myés. Kun saa itsensd séngystdé
ylds niin tietdd ettd siellé on hyvé porukka ja jos on vdhdn vaikeeta niin sitten voi pik-
kusen kahvin lomassa valitella omia ongelmia ja avautua ja huomata ettd niiden sa-
mojen ongelmien kanssa me tddlld painitaan. - - (H5)

-No siis kyllé niinku se téytyy sanoa, ettd paljon on tydkavereista kiinni kenen kanssa
toimin pdivittdin ja sitten huomaa ettd ei ole ongelmien kanssa yksin ettd vastaavan-
laisia ongelmia on ollut muilla tai on muilla. Ja sitten ratkotaan miten jossain muualla
on suoriuduttu tdllaisesta samanlaisesta tilanteesta. Tukiverkko on Idhelld. - - (H4)

Muutamat nostivat esille my6s muita voimavaratekijoita, joita olivat téissa onnistuminen, mielen-
kiintoiset tyotehtavat, seka mielenkiintoinen kohde rakentaa motivoivat. Tyon arvostus, palkitse-

minen ja asioihin vaikuttaminen nousivat myds esille.

-ettd tavallaan sitd sun tyotd arvostetaan, huomioidaan ja sind pddset vaikuttamaan
asioihin, niin ne on semmoista henkistd valuuttaa ja motivaatiota mikd sit et jos ta-
vallaan sun ponnistelut sivuutetaan ja sd joudut jatkuvasti todistaa sun ajankdyttéd,
ettd se on ollut varsin tehokasta vaikka se ei ndy esimerkiksi valmiina lattiana tuolla
kerroksessa. Itse koen sen jotenkin tosi merkitykselliseksi. - - (H3)

-mielenkiintoiset tyétehtdvdt, mielenkiintoinen kohde tietenkin tuo mydés voimava-
roja. -- (H7)

-ollaan innostuneita tai no en md tiedd sanoa innostunut, mutta kuitenkin energisesti
tekee sitd hommaa ei tee sité pakotetun tuntuisesti. Tehdddn hommia, tiedetdiéin
miké se oma vastuu on ettd saadaan homma pydérimddn ja pyritddn niinku tekemdién
positiivisessa mielessé se homma ettei kaikki ole sellaista miks mun pitdis ja menee
niinku innostuneesti eteenpdin. -- (H2).

Lopuksi muutamia hyvia esimerkkeja tydyhteison toimivuudesta ja jaksamisesta, jotka tulivat ilmi
haastatteluissa. Kaikki haastateltavat kertoivat, ettd tydmailla on kiva tehda t6ita. Tukea saa tarvit-
taessa ja kaveria ei niin sanotusti jateta pulaan. Keskustelukulttuuria niin ylos kuin alaspainkin pi-
detdan ylla. Jokainen saa olla juuri sellainen kuin on, voi polttaa pareet ja siitd ei tuomita. Tukea

saa aina kun on tarvis, ja ongelmia ratkotaan yhdessa. Vertaistuki on saatavilla.

-Entinen vastaava oli siind mielessé oli silloin hyvdt sanat. Se itse asiassa muistuttaa
mydskin siitd, etté yhdessdhdn me tétd rakennetaan. Meillé on yhteinen pddmddré
aina tdlld kohteella. Ettd sen pitdisi olla niinku minusta iskettyd takaraivoon. - - (H1)

-palaute on ollut hyvin usein NCC projekteissa on kiva olla. - - (H3)
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-me on otettu tdmméainen halailu kulttuuri toimistolla, se on niinku ettd siis meilld on
ldhinnd silleen ettd mun mielestd toimiva tydyhteisé on semmoinen, missd kaikilla on
tilaa tehdd virheitd ja polttaa pdéreet. - - (H3)

-Voishan sitd kysyd ihan muuten vaan onko kuormitusta. - - (H7)

-NCC on ainakin tédhédn mennessd ollut semmoinen avoin kulttuuri tyémaalla missd
md oon ollut, keskustelua pystyy kdymddn. - - (H6)

Tydnjohtajat kokevat paljon kuormitusta, mutta kukaan haastateltavista ei tuonut ilmi sita, etta
eivat parjaisi sen kanssa. Paljon voimia antaa se, ettd asioista pystytdaan keskustelemaan ja ongel-
mia ratkotaan yhdessa. Organisaatio jarjestaa yhteisia kokoontumisia kesajuhlien ja pikkujoulujen
merkeissa. Nailla oli positiivinen vaikutus tydilmapiiriin. Joukkuepaivat tuotiin myds ilmi, seka
muut tapahtumat tydajan ulkopuolella. Jotkut tydmaat kisailevat keskenaan urheilun merkeissa

hyvassa hengessa. Samalla paasee tapaamaan kollegoita ja vaihtamaan kuulumisia.

6 Pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Tata tutkimusta tehtiin ennaltaehkaisevasta nakokulmasta. Ty6turvallisuuslakiin on tulossa muu-
tos 1.6.2023, jossa tyon psykososiaaliset kuormitustekijat tulee huomioida paremmin. Tdma on
osa tydn vaarojen arviointiprosessia. Tutkimuskysymykset tassa tutkimuksessa olivat paakysymys:
1) Mika aiheuttaa psykososiaalista kuormitusta? Alakysymykset: 2) Miten esihenkil6 tunnistaa hai-
tallisen psykososiaalisen kuormituksen? 3) Mita organisaatio voisi tehda vahentadkseen psykososi-
aalisia kuormitustekijoita? Talla tutkimuksella saatiin vastaukset kysymyksiin ja tama tyo antoi tyo-

kaluja organisaatiolle tehda tarvittavia muutoksia, jotta psykososiaalinen kuormitus vahenisi.

Tuloksissa ensimmaisena kasiteltiin tyonjohtajien psykososiaalisia kuormitustekijoita. Tyonjohtajia
selkeasti eniten kuormitusta aiheutti tyon jarjestelyista johtuvat kuormitustekijat, joita olivat koh-
tuuton aikapaine toissa seka liiallinen tai liilan vahainen tyomaara. Aikataulupaineet synnyttavat

kiireen ja haastattelijat toivat ilmi, ettad toissa on kiire. Vaikka kiire saattaa olla itse luotua ja vain
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kasite, kuitenkin tyopaikalla syntyvat aikataulupaineet synnyttavat kiiretta. Kuten Kalakoski ym.

(2022) toteavat, aikapaine altistaa uupumukselle.

Liian vahainen tai liiallinen tydmaara on toinen tyon jarjestelyihin liittyva kuormitustekija. Kaikki
haastateltavat olivat sitd mielta, etta tyota on jossain vaiheessa ollut liikaa, kun miettii heidan roo-
liaan yleisesti eika pelkastaan kyseisella tydmaalla. Liiallisen tydmaaran vastakohtana on liian va-
hdinen tydmaara, jonka on tutkitusti katsottu kuormittavan myds. Haastatteluista tuli ilmi, etta
tyota on paljon ja aina ei 8 h riita sen tekemiseen. Osaa on helpottanut se, etta tyéta on pystynyt
jakamaan myos toisille tydnjohtajille. Salminen ym. (2017) tuovat ilmi, etta liiallinen tydmaara tyo-
aikaan nahden nostaa myos tyotapaturmien riskia. NCC:lla on tyétapaturmien suhteen nollatole-
ranssi. Pahimmassa tapauksessa tyotapaturma voi johtaa kuolemaan. Pidemmalla aikavalilla liialli-
nen tydomaara kay mielenterveyden paalle ja on katsottu olevan yhteydessa
mielenterveyshairidihin. (Honkonen ym. 2003.) My0s vapaa-ajalla koettu vastuu helpottuu tyo-

madraa vahentamalla (Beham yms. 2012).

Koko rakentamisala on keskindisriippuvaista tyota. Tyomaalla tyoskentelee paljon aliurakoitsijoita,
ja tyonjohtavat valvovat heidan tyoskentelydan. Haastatteluissa tuli ilmi, etta paljon ty6ta on sel-
laisella alueella mika ei varsinaisesti kuulu kenellekdaan. Ongelmatilanteissa nama epaselvyydet
nousevat varsinkin esille. Kuten Hakanen (2011) on todennut, mikali tyon tehtavien rajat ovat epa-
selvat, ei ole mahdollisuutta tyon imun syntymiselle. Epaselvat tehtavankuvat kuuluvat tyon jarjes-
telyihin liittyviin kuormitustekijoihin. Valilla yhteista kielta ei ole, ja tama aiheuttaa kuormitusta,
tasta voi syntya uutta kuormitusta, kun ketjutus tiedonjakamisen kanssa ei suju kunnolla. Aliura-
koitsijoiden on noudatettava tydmaalla samoja tyoturvallisuussaantéja kuin kaikkien muidenkin.
Kuormitusta syntyy myos siita, etta ei olla varmoja onko esimerkiksi tyoturvallisuuteen liittyvat toi-
mintaohjeet varmasti menneet perille johtuen kielimuurista, tai siita etta tieto viedaan toisen ka-
den kautta tyontekijoille. Tasta voi aiheutua kohtuutonta vastuuntuntoa, joka taas on tyon sisal-

toon liittyva kuormitustekija.

Hektisyys tydssa paistoi jokaisessa haastattelussa. Monella soi puhelin kesken haastattelun, ja asi-
oita taytyi hoitaa eteenpain. Tyot keskeytyvat jatkuvasti, ja keskeytys vaatii huomion siirtamista
tehtdvasta toiseen ja muistia taytyy pdivittda. Keskeytyksetonta tydaikaa ei juurikaan ole. Osa

haastateltavista jaa tyopaivan jalkeen purkamaan pdivaa ja vetamaan happea ennen kuin lahtevat
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kotimatkalle. Tyon keskeytymiselle tarvitaan enemman aikaa, taytyy palauttaa mieleen se missa
on ollut, ennen kuin pystyy jatkamaan. Mark ym. (2008) ovat tutkineet, etta keskeytyneet tyot teh-
daan tavallista nopeammin, ja tama lisda kuormitusta. Paivasta olisi hyva pyhittaa hetkia keskey-
tyksettomalle tyolle. Asiasta on haastatteluiden mukaan keskusteltu esihenkildéiden kanssa. Kay-

tannon tasolla tama voi olla helpommin sanottu kuin tehty.

Silla milla tavalla tyota pystyy ennakoimaan, on suuri merkitys tyon hallinnan kannalta. Tyonjohta-
jien ty0 vaikuttaa silta, etta mikaan ei mene kerralla maaliin. Rakentamisessa on paljon muuttuvia
tekijoita. Ennalta-arvaamattomat tekijat muuttavat suunnitelmia. Tyo on sirpaleista. Tydn ennakoi-
mattomuus lisaa koettua kuormaa ja tutkimusten mukaan silla on yhteyksia sydankohtauksiin.
(Vaananen yms. 2008.) Kaikkea ei pysty ennakoimaan ja yllattavida muutoksia varmasti tapahtuu.
Aikatauluihin pitadisi laskea hieman [6ysaa, jotta kaikki suunnitelmat eivat mene uusiksi silta va-
ralta, ettd jotain odottamatonta tapahtuu. Haastatteluissa tuli ilmi, etta taydellisyyteen on turha
pyrkid. Kunhan laatu ja kriteerit tayttyvat niin niilla pelataan. Nakisin, etta kokemus tuo ymmar-
rystad ja mutkia pitaa valilla suoristaa. Tyon ennustettavuus on myds yksi tydnvoimavara (Manka

2016).

Ty6yhteison sosiaaliseen toimivuuteen ja huono tiedonkulku ovat tydn sisaltoon liittyvia kuormi-
tustekijoitda. Nahtavasti rakennussuunnittelussa eli kuvissa on paljon puutteita. Ty6ta on erittdin
vaikea tehd3, jos kuvat, jonka mukaan sita tehdaan puuttuvat. Ajatellaan palapelin tekoa ilman
mallia. Tasta saa hyvin kasityksen kuinka vaikeaa sen tekeminen on. Sopimuksista taytyisi pitaa
kiinni ja jos ei se toteudu niin sanktiot kayttoon. Nahtavasti monet asiat, jotka tyonjohtajia kuor-
mittavat, johtuvat ulkopuolisista tekijoista. Suunnittelun hitaus liittyy taas aikatauluun, josta jo ai-
kaisemmin kirjoitettiin. Monet ndista kuormitustekijoista vaikuttavat toisiinsa. Aliurakoitsijat kui-
tenkin ovat samaa tyoyhteiséd. Kuten Nieuwenhauijisen ym. (2010) on huomannut esihenkildiden
ja tyokavereiden alhainen tuki on tutkitusti yhteydessa stressiin liittyvien hédirididen esiintymiseen.
Esihenkiloiden, tassa tapauksessa vastaavien mestareiden, tehtavana on valvoa, etta tyonteko on-
nistuu. Kalakosken ym. (2022) mukaan tyon tuottavuus nousee korkeammaksi mita suurempi tuki

tyoyhteisella on.

Esihenkildiden tehtavana on tunnistaa tyohon liittyvid painetilanteita. (Nummelin 2008.) Hyvin

tyonjohtajat kuvailivat, miten mahdollinen kuormitus nakyy tyontekijoissa. Tuntemalla tyontekijat,
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keskustelemalla ja seuraamalla heidan tyontekoaan pystytdaan tunnistamaan niita oireita mahdolli-
seen kuormittuneisuuteen. Keskustelun kulttuuria toivat kaikki haastateltavat esille. NCC tyomailla
on avoin ilmapiiri, ja kaikki saavat purkaa mielta, ketdan ei tuomita. Yhdessa pyritaan keksimaan
ratkaisuja ongelmiin. Haasteena tassakin on se, ettd tyoyhteiso vaihtuu tydmaittain. Samojen hen-
kildiden kanssa ei valttamatta tyoskennelld kovin pitkdaan. Tyonjohtajien alaisuuteen kuuluu myds

vuokratyontekijoita, jotka saattavat olla tyémaalla paivan tai pari. Tyoyhteiso on kovin rikas.

Alaistensa tyon kuormitustekijoita olivat liiallinen tydmaara seka kohtuuton aikapaine toissa. Eli
samat kuormitustekijat, jotka tyonjohtajilla itsellddn nousivat suurimmiksi kategorioiksi. Liialliseen
tydmaaraan voi vaikuttaa se, etta tyota tyontekijalle saattaa tulla monelta tydnjohtajalta. Selkeasti
oli havaittavissa myds sita, mita tyonjohtajat itsekin toivat ilmi, ettd hyvat tyontekijat ovat halut-
tuja. Heita saatetaan kuormittaa liikaa, ilman tahallista tarkoitusta. Selkealla kommunikoinnilla
tyon priorisoimisesta, pystytaan tasapainottamaan tyon maaraa. Tydnjohtajat pyrkivat seuraa-
maan, sitd miten toissa jaksetaan ja jakamaan vastuita muillekin. Koronan tuomat epavarmuudet,
kuten poissaolot nakyivat myos osittain kuormituksen syntymisessa. Hyvin tyonjohtajat tiedosti-
vat, ettd jatkuvalla pitkilla tyopaivilla voi helposti polttaa tyontekijan loppuun. Ja kenenkaan tar-

koitus ei ole tahallisesti aiheuttaa kenellekdan kuormitusta.

Tyo6turvallisuuslakiin on kirjattu, ettd tydonantajan velvollisuus on seurata tyontekijoiden jaksa-
mista. Lakiin on tulossa myds muutos. Tyonantajalla on vastuu siitd, ettd tydolot ovat turvalliset.
Esihenkilon perustehtdva on johtaa ja uusi tyontekija tulee perehdyttaa hyvin uuteen tehtavaansa.
Ei olisi pahitteeksi, jos vanhojenkin tyontekijoiden kanssa kaytaisiin ndita asioita lapi. Informaation
maara aloittavalla tyontekijalla on suuri, varmasti osa tastd menee ohi. Sortti (2019) esittaa, etta
perehdyttamisen puute voidaan taas luetella epdasialliseksi kohteluksi, joka on myos yksi psyko-

sosiaalisen kuormituksen osa-alue.

Ty6njohtajien tyo on paljon tiedonkasittelya ja tiedolla tyoskentelyd vaativaa. Monia asioita taytyy
pitdd samaan aikaan mielessa ja osata yhdistaa eri asioita toisiinsa. Tutkimusten mukaan kognitiivi-
nen kuormitus, eli henkinen kuormitus aiheuttaa paljon psykososiaalista kuormitusta. Organisaa-
tion johtoa tarvitaan tdhan, koska harvoin tyontekija voi niihin itse vaikuttaa. (Kalakoski ym. 2022).
Johdon tulisi jarjestella asiat, silla tavalla, ettd kognitiivinen kuormitus ei aiheuta psykososiaalista

kuormitusta.
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Kiire taas synnyttda stressia, sopivalla stressilld on katsottu olevan tyosuorituksia parantavia vaiku-
tuksia, joten stressi ei ole pelkastdan negatiivinen asia. Stressia taas lievittda parhaiten seka omat,
ettd tyoyhteison voimavaratekijat. Valtosen (2022) mukaan, merkittavin aivotyon kuormittavaa

tekijaa ovat muun muassa tyoskentely kiireessa.

Ty on osittain myos fyysista, kuten Saarelainen (2021) esittaa, ihmisilla on vain yksi voimavarasai-
lio. Voimat loppuvat, jos samanaikaisesti koetaan seka fyysista etta psyykkista kuormitusta. Fyysi-
seen tyoturvallisuuteen kiinnitetdaan paljon huomiota, on monia eri jarjestelmia tukemassa fyysi-
sien tapaturmien ehkaisya. Ndiden rinnalle olisi myds hyva saada jokin henkistd kuormitusta
mittaava jarjestelma, joka oikeasti ottaisi huomioon kuormituksen. Osa fyysisista turvallisuutta
mittaavista jarjestelmista kuormittavat taas henkisesti, kun ne ovat osittain paallekkaisia ja vievat
paljon aikaa. Haastateltavat toivat ilmi muutamia epakohtia ndiden kaytosta, etta tehdaanka il-
moituksia vain ilmoittamisen pakosta vai johtaako ne oikeasti johonkin. Tasta on keskusteltu orga-
nisaatiossa yleisesti, etta ilmoitusten maaraa pitaisi jarkevoittaa, ehkda ennemmin laatu kuin maara
edelld. Talvella on liukasta, joka voi johtaa kaatumiseen. Mutta jos paivan aikana tehddaan monta

ilmoitusta samasta asiasta, jotta maarat saadaan tayteen, palveleeko se ketaan.

Talviolosuhteet nousivat selkeasti esille. Ne kuormittavat koska sdiden vaihtelu vaikeuttaa tyén
tekoa. Onko suunnitelmavaiheessa aikataulua laskettaessa otettu huomioon talven olosuhteet.
Olettaisin, etta rakennusprojekti kestaa ainakin vuoden, joten kaikki vuodenajat tulevat esille.
Nama ehdottomasti tulisi huomioida suunnitelmaa tehtdessa. Tai ainakin konsultoida heit3, jotka
sitten todellisuudessa sielld on sitd rakennusta pystyttamassa. Johtuuko talven esille tulo ja kuor-
mitus siitd, etta haastattelu tehtiin keskella talvea. Olisiko eri vuodenaikana noussut esille muita
tekijoita, kesalla helle on sellainen tekija, joka voi vaikuttaa jaksamiseen ja aiheuttaa omalla tavalla

kuormitusta.

Loppujen lopuksi moni asia lahtee johtamisesta. Ratkaisukeskeinen esihenkild pystyy tekemaan
nopeita paatoksia ja tunnistamaan ongelmat. Selkedsti rakennusala kokonaisuudessaan on sellai-
nen, ettd taytyy pystya tunnistamaan ongelmat ilman etta asiaa vatvotaan ja vellotaan kovinkaan
pitkadn. Kurttila & Aalto (2021) esittavat ettd johtaminen lahtee kiinnostuksesta ihmisia kohtaan,
tuloksia syntyy, kun ymmarretdan etta aikaansaannos tehddan ihmisten paivittaiselld tyolla. Nyky-

pdivana johtamispesti ei saisi olla palkinto hyvasta tyosta. Kaikista ei vain ole esihenkiliksi, tdma
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taytyisi ymmartaa. Johtamisella ja tydohyvinvoinnin valilla on selkeéd yhteys. Karppasen (2006) mu-
kaan mikaan tutkimus ei osoita sita, etteiké henkinen hyvinvointi lisdisi tuottavuutta ja pahoin-
voiva tyontekija ei jaksa tehda toita kunnolla. Ollaan kiinnostuneita ihmisista ja valitetaan. Jokai-
nen voi omalla toiminnallaan tehda parhaansa. Valmentava johtajuuden tunnusmerkkeja ovat
kuuntelemisen, kyselemisen ja kannustamisen taito, naita voi jokainen omassa tydénteossaan har-

joittaa. Olit sitten johtaja tai et.

Tydnjohtajien tyd on sen verran hektista ja stressaavaa ja ilmeisesti monien ongelmien ratkomista,
ettd resilienssia kannattaa vahvistaa. Tyonjohtajien ty0 vaatii hyvaa paineensietokykya. Resilienssi
on tyontekijoiden ja organisaatioiden voimavara, jolla on mahdollisuus selviytya toiminnan ja tyon
haasteista. (Saari 2016.) Vastoinkdaymiset, joita tuntuu rakennusalalla olevan paljonkin, vahvistavat
resilienssia. Tama kuitenkin vaatii myos palautumista. Organisaation resilienssiin vaikuttaa se, etta
oikea ihminen on oikeassa roolissa. (Saarelainen 2021.) Tyonjohtajat toivat ilmi haastatteluissa,
ettd vastoinkdymiset vahvistavat ja ne ovat myos yksi voimavaroista. Organisaation kannattaa pa-
nostaa resilienssin vahvistamiseen, kyse on kuitenkin sellaisesta ominaisuudesta, jota voi oppia ja

kehittaa.

Tyon imua kokevat tyontekijat ovat paljon sitd mita tyontekijéilta halutaan. Téama on sellainen
piirre, johon tyonantajien ehdottomasti tulisi panostaa. Tyon imu vahentda tyduupumusta ja se on
positiivinen tydhyvinvoinnin kuvaaja. (Huhtala ym. 2011) Tydnjohtajien tyossa moni koki itse tyon
imua, vaikka he eivat sitd itse tunnistaneetkaan tai eivat tuoneet sita ilmi. Voi olla, etta kasite on
vieras, eika sitd haastattelussa erikseen tutkijan toimesta tuotu esiin. Moni kertoi, etta tyossa on-
nistuminen motivoi. Toissa on kivaa ja sinne on kiva menna. Eraskin haastateltava toi ilmi, etta ei
nyt ehka sano, etta on innostunut mutta energisesti tehdaan toitd, omat vastuut tiedetdan ja saa-
daan tyota edistettya eteenpain. Nauru raikaa tyémailla ja vitsia vadannetdan. Tyon imuun liittyy
paljon positiivisia tunteita, ndma taas vahvistavat tyontekijoiden niin sosiaalisia kuin fyysisia ja
psyykkisid voimavaroja. Hakanen (2011) muistuttaa, etta esihenkilGilld ja johtamisella on suuri
rooli tydon imun kokemisen syntymiseen. Tahan sopii mainiosti erdan vastaavan johtajan sanat "Yh-

dessdahdn me tata rakennetaan, meilla on aina yhteinen paamaara talla kohteella.”
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IIman riittdvaa palautumista sairastumme fyysisesti tai psyykkisesti (Karjalainen 2020). Tydnjohta-
jat hyvin ymmarsivat palautumisen tarkeyden ja sen, etta vastapainoa tyontekemiselle ei ole suo-
rittaminen jossain toisessa muodossa, esimerkiksi urheileminen. Jokainen tiesi ne keinot milla itse
palautuu parhaiten tyopaivasta. Tyoasiat tulevat monesti mieleen vapaa-ajalla, ja saattavat jopa
hairita ydunta. Tybasioiden vaivaaminen vapaa-ajalla hamartaa rajaa tyo- ja perhe-elaman valilla,
tadma taas saattaa aiheuttaa kuormitusta perheen jasenten valisissa ihmissuhteissa ja uupumuk-
sesta syntyva noidankeha on valmis. (Juuti 2006.) Palautumisella on suuri merkitys, kun ty6 kuor-
mittaa. Vasymyksen pitkittyessa, keinot palautumiseen ei riita. (Hakala 2011.) Tyon ei kuitenkaan
pitdisi olla sellaista, ettd jatkuvasti on tarvetta palautua. Mikali kuormitusta on seka fyysista etta
psyykkista, voimavarat yksinkertaisesti loppuvat. Ihminen kuormittuu automaattisesti, voit olla ko-
vassakin paineessa, kunhan palautumisesta huolehditaan. Palautusmekanismin avulla tydssa me-
netetyt voimat palautuvat. (Manka 2010.) Sonnentag (2003) korostaa, etta palautuminen kasvat-

taa myos sitoutumista tyohon.

Haastateltavat olivat sitd mieltd, etta suurimmat voimavaratekijat olivat tydyhteiso, keskusteluyh-
teys seka vuorovaikutus. Naita koettiin sekd omassa tyossa, etta koko tyoyhteisdssa. Karasekin
(1979) luoma tyon vaatimusten ja hallinnan malli esittaa, miten tyon vaatimukset ja miten tyota
hallinnoidaan vaikuttavat siihen, miten kuormitutaan toissa. Tyon voimavaratekijat ovat kasitteena
aika laaja, aiheesta olisi saanut varmasti paljon enemman irti, mikali aihetta olisi avannut enem-
man. Jokainen kuitenkin osasi kuvailla oman tyonsa voimavaratekijoita. Moni toi ilmi, etta hierar-
kiaa tyomaalla ei ndy. Kaikki ovat samalla viivalla oli titteli mika tahansa. Voimavaratekijat olisi
hyva tunnistaa, jotta niitd pystyy hydodyntamaan (Vesterinen 2006.) Organisaatiossa olisikin hyva
luoda kaytantoja, jossa pohdittaisiin omia ja tydyhteison tydn voimavaratekijoitd ja miten naita
voisi vahvistaa. Lisdaamalla tyon voimavaroja on mahdollista taistella tybuupumusta vastaan. Avoin
vuorovaikutus paistoi selkeasti haastatteluista, jokainen pystyy kertomaan oman mielipiteensa ja
saamaan vertaistukea. Manka (2016) tuokin esille, ettad avoin vuorovaikutus on myos tyon iloon

vaikuttava tekija.

Maailmalla vallitsevat kriisit ja megatrendit muuttavat tyokulttuuria. Koronapandemian aiheutta-
mat muutokset toimistotyon tekemisessa ovat aiheuttaneet sen, ettd paluuta vanhaan ei ole, pi-
kemminkin taytyy keskittya siihen miksi toimistolle kannattaa palata. Tyonjohtajat eivat pysty tyos-

kentelemaan etana. Organisaatioiden kuitenkin taytyy kiinnittad huomiota siihen, miten saada
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rakentamisen vetovoima pysymaan kiinnostavana niin, ettd uusia tyontekijoitd saadaan palkattua.
Ty6 on fyysista ja sitd tehdaan sddssa kuin sadssa. Tyon voimavaratekijoilla pystytdan sitouttamaan
tyontekijoita, mutta liialliset vaatimustekijat puolestaan vahentavat sitoutumista. Tyon imulla on
my0s tutkittu olevan vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen. Ristikankaat (2017) esittavat etta
yritykset, jotka saavat sitoutettua todelliset osaajat menestyvat. Honkosen ym. (2003) mukaan oi-
keudenmubkaisella johtamisella on tutkitusti vaikutusta tyopaikkaan sitoutumiseen. Jotta organi-
saatio voi menestya jatkossa, haluaa se kehittda alan parhaita tyontekijoita. Kaikilla tulee olla hyva
olla toissa. Tama luo myos kilpailuedun, ettd organisaatiossa on keskitytty myds henkisen puolen

kuormiin.

Psykososiaalisia kuormitustekijoita on muitakin kuin mita tuloksissa tuli ilmi. Syrjinta ja epaasialli-
nen kohtelu liittyvat tydyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen. Ei voida tietenkdan sanoa, etteiko
naita esiintyisi tydnjohtajia kuormittavina tekijoina. Ne eivat vaan haastatteluissa tulleet ilmi.
Voiko olla niin, ettd miehet eivat ehka koe naita kuormittaviksi tekijoiksi tai eivat ota niita samalla
tavalla kuin naiset. Organisaatiossa talla hetkelld tyoskennelldaan naiden asioiden parissa, jotta hai-
rinta ja epaasiallinen kohtelu vahenisi. Joten tdma selkeasti on organisaatiossa aihe, joka on tape-
tilla ja sita esiintyy. Kaikista tarkeinta on, etta asiaan on puututtu ja sen eteen tehdaan toita. Me-
lussa ja halyssa tyoskentely ovat sellaisia tekijoita, jotka kuormittavat, erds haastateltava sivusi
hieman, etta toimistolla ei oikein saa rauhaa, kun koko ajan joku kulkee ja on halinda. Muuten aihe
ei noussut esille. Yleisesti ottaen on tiedossa, ettd rakennustydmaalla on melkein aina jatkuva me-

teli ja halina.

Tata tutkimusta tehtiin ennaltaehkaisevasta nakokulmasta. Ty6éturvallisuuslakiin on tulossa muu-
tos 1.6.2023 alkaen. Lainmuutoksella tarkennetaan mita kuormittavia tekijoita tulee ottaa huomi-
oon, kun arvioidaan tyon vaarojen selvittamista ja arviointia. Tyon psykososiaaliset kuormitusteki-
jat otetaan tdssa arvioinnissa huomioon. Psykososiaalisia kuormitustekijoita ei pystyta
poistamaan, ennen kuin ne tunnistetaan. Tyoénantajan vastuulla on luoda sellaiset ty6olot, jossa
tyontekijat eivat kuormitu liikaa. Vaarojen arviointiprosessissa tyopaikan psykososiaaliset kuormi-
tustekijat tunnistetaan, taman jalkeen arvioidaan mitka niista vaikuttavat haitallisesti tyontekijoi-
den terveyteen ja ndma asetetaan tarkeys jarjestykseen. Eniten haittaa aiheuttaviin kuormitusteki-

joihin tulee puuttua ensisijaisesti. Prosessi on valmis vasta korjaavien toimenpiteiden seuraamisen
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jalkeen ja kun ne ovat tarpeeksi riittavat. Lopulta jokainen on itse vastuussaan omasta jaksami-
sesta. Tydn vaarojen arvioiminen on keskeinen valine, jolla haitallista kuormitusta pystytaan pois-
tamaan. Luvussa 6.3 kasitellaan jatkoehdotuksia mita organisaatio voi tehda psykososiaalisen
kuormituksen tunnistamiseen, hallintaan ja poistamiseen. Tata ennen kdydaan lapi tutkimuksen

luotettavuutta.

6.2 Luotettavuus

Tybelamalahtoista kehittamistyota koskee samat eettiset saannoét kuin yhteiskuntaa ja ihmisten
normaalia vuorovaikutusta. Kyse on inhimillisesta toiminnasta, jolloin vajaavaisuus ja rajoitukset
tulee ottaa huomioon. Mikaan ei ole taydellista. Ihmisten, joita tutkimus koskee, on tiedettava
mika on heidan roolinsa kyseisessa tutkimuksessa, mikd on haastattelun tarkoitus ja mita tutki-
muksen tuloksilla organisaatiossa tehdadan. Vastaajien anonymiteetti mahdollistaa sen, etta vas-
taukset ovat todellisia ja rehellisid. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2008, 48.) Tutkimus taytti ndma
piirteet jo siind vaiheessa, kun haastatteluun liittyva sahkoposti lahetettiin, informaatio oli selkeaa
ja lapinakyvaa, ensimmaisesta kontaktista lahtien. Naita eettisia ratkaisuja kasiteltiin tarkemmin

kappaleessa 3.

Puusa ja Juuti (2020) toteavat, ettd luotettavuuden arviointi on osa hyvaa tutkimuskaytantoa.
”Silla tarkoitetaan tutkimustulosten riippumattomuutta satunnaisista ja epdolennaisista teki-
joistd.” Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta ei pystyta mittaamaan samalla tavalla kuin
maarallisessa tutkimuksessa. Sita tarkastellaan tutkimuksen eri vaiheissa, millaisia laadullisia me-
netelmia tutkimuksessa on kaytetty. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ei ole
olemassa yksiselitteista ohjetta. Tutkimusta arvioidaan kokonaisuutena, jolloin tarkastellaan si-
saista johdonmukaisuutta. Ei riitd, etta tietyt kriteerit tayttyvat, vaan niiden taytyy muodostaa ko-
konaisuus ja olla suhteessa toisiinsa. (Puusa & Juuti 2020, laadullisen tutkimuksen erityisluonne;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 6.3 Hyva muistaa luotettavuuden arvioinnissa.) Eskola & Suoranta (1998,
211) painottavat, etta tutkija on laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden mittari koko prosessin

ajan ja nain ollen luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia.

Luotettavuutta on tuotu ilmi koko tutkimusprosessin ajan kuvailemalla mahdollisimman tarkasti

jokainen tyon vaihe. Menetelmét ovat perusteltu monelta eri ndkokannalta. Teoreettinen osuus



76

on kasattu kayttamalla monipuolisesti kirjallisuutta, myos kansainvalisia lahteitad on kaytetty. Tutki-
muskysymykseen haettiin vastausta haastattelemalla niita henkil6ita, kenelld on tietoa tutkitta-
vasta ilmiosta. Kappaleessa 5 esitettiin tutkimustuloksia ja kdaytya vuoropuhelua suorien lainausten
avulla, jolla haluttiin tuoda esille mita haastateltavat ovat sanoneet ja milla tavoin tutkimustulok-

siin paadyttiin.

Keskeisia kasitteita luotettavuuden arvioinnissa ovat validius ja reliaabelius. Validiteetilla tarkoite-
taan sitd, etta tutkitaan oikeita asioita. Reliabiliteetti taas tarkoittaa pysyvyytta, eli jos tutkimus
tehd&an toisen kerran paastdaan samaan lopputulokseen. (Hirsjarvi ym. 2007, 226; Kananen 2017,
175; Puusa & Juuti 2020, laadullisen tutkimuksen luotettavuus.) Puusa & Juuti (2020), seka Hirs-
jarvi ja Hurme (2000) tuovat esille, etta kyseiset kasitteet eivat sovellu laadullisen tutkimuksen ar-
vioinnin perusteiksi, niita kylla pystydaan soveltamaan laadullisessa tutkimuksessa. Mutta se edel-
lyttaa tutkijalta laadullisen tutkimuksen luonteen sisdistamista. (Puusa & Juuti 2020, laadullisen
tutkimuksen luotettavuus; Hirsjarvi & Hurme 2000, Ovatko reliaabelius ja validius yha kadyttokel-
poisia kasitteita?) Hirsjarvi ja Hurme (2000) esittavat, etta tutkijan taytyy pyrkia tutkimuksellaan
siihen, ettad han paljastaa tutkittavien kasityksia ja milla tavalla he kasittavat ilmion niin hyvin kuin
mahdollista. Tutkijan taytyy pystya dokumentoimaan koko tutkimusta parhaalla mahdollisella ta-
valla. (Hirsjarvi & Hurme 2000, mita perinteisen reliaabeliuden ja valiuden tilalle.) Luotettavuutta

lisad se, etta tutkija tarkkaan selittda mita on tehty missakin vaiheessa (Hirsjarvi ym. 2007, 227).

Analyysivaiheessa luotettavuutta lisda luokittelujen tekeminen. Lukijan taytyisi tietda miten luokit-
telu on tapahtunut. Tulosten tulkinnassa tutkimusselosteita rikastutetaan suorilla lainauksilla.
(Hirsjarvi ym. 2007, 227-228.) Tutkimuksen analyysi kuvailtiin mahdollisimman tarkasti ja kerrot-
tiin milla tavalla siihen on ryhdytty. Kuten Puusa ja Juuti (2020) esittavat, on normaalia sisallyttaa
paljon lainauksia aineistosta, jotta lukija padsee naiden lainauksien kautta seuraamaan paattely-
ketjua. Kokematon tutkija saattaa joskus unohtaa analyysin, kun tutkimusosio on pelkastaan lai-
nauksien varassa. (Puusa & Juuti 2020, millaisia vaiheita laadulliseen tutkimukseen sisaltyy.) Vaikka
tutkimuksen tulososio sisalsi paljon suoria lainauksia, ei se tarkoita sitd, ettd tulkinta on jadanyt ko-

konaan lukijalle.



77

Saturaatio on Kanasen (2017, 179) mukaan kayttokelpoinen luotettavuuden mittari. Saturaatiolla
tarkoitetaan sitd, etta uusia haastateltavia otetaan niin paljon kuin saadaan uutta tietoa. Saturaa-
tio on saavutettu, kun aineisto alkaa toistamaan itsedaan. (Tuomi & Sajajarvi 2018, Saturaatio) Vii-
meisimmissa haastatteluissa huomattiin, etta tutkimustulokset alkavat toistamaan itsedan. Ehka
toisen sukupuolen edustajia olisi voitu haastatella, jolloin olisi mahdollisesti saatu erilaisia vastauk-
sia. Tietynlainen epavarmuus seurasi mukana koko tutkimuksen ajan riittdaako aineisto. Mutta
tassa tutkimuksessa kysymykseen saatiin vastaus talla aineistolla. Mikali tutkimustuloksista ei olisi
saatu mitaan irti, olisi aineistoa vield voitu hankkia lisda. Aikataulu antoi siind mydden. Tutkija
myo0s selkeasti itse huomasi, etta tietynlainen kyllastyminen oli |lasna viimeisessa haastattelussa,
koska samat asiat oli kasitelty jo niin moneen kertaan. Mutta tama ei vaikuttanut haastattelun kul-

kuun eika tutkimustuloksiin.

Tutkimuksessa onnistuttiin selvittamaan mika tyonjohtajia kuormittaa. Yksil6haastattelut olivat
hyva valinta, ndin ollen jokainen padsi kertomaan omia kokemuksia tutkittavasta ilmiosta. Vaihto-
ehtona olisi voinut olla ryhmahaastattelu, mutta sen jarjestaminen ja tutkijan osaamattomuus ryh-
mahaastattelun vetdjana, olisivat tuoneet haasteita tdlle vaihtoehdolle. Ryhmahaastattelun haas-
teita ovat myds hiljaisten danten kuulumaan saaminen. Teemahaastattelu oli hyva valinta, se antoi
vapauden kysymysten esittdmiseen eri teemojen vililla, sekd myos mahdollisuuden kertoa sellaisia
asioita, joita ei etukateen osannut edes ajatella. Puusa ja Juuti (2020, laadullisen aineiston analyysi
tyovaiheena) tahdentavat, etta laadullisen tutkimuksen aineisto on varsin rikas, ja siitd on mahdol-

lista 16ytaa sellaisia seikkoja, joita tutkija ei ole etukdteen osannut ennakoida.

Eettinen nakdokulma huomioitiin tutkimuksessa, asiaa on tarkasteltu jo aikaisemmassa kappaleessa
3.7 eettiset ratkaisut. Tutkittavien anonymiteettia pyrittiin muun muassa suojaamaan laittamalla
kalenterivarauksiin yksityinen tapahtuma, jotta informanttien henkil6llisyys ei paljastuisi. Vaikka
haastateltavien anonymiteetti pyrittiin suojaamaan, ei se poista sitd, ettd joistakin suorista lai-
nauksista joku voidaan tunnistaa, [ahinna niistd mita ja miten han on kertonut. Kuitenkaan tama

tieto ei vahingoita tutkimustuloksia, koska ne ovat hyvin yleisluonteisia.

Vilkka (2015, 49) tuo esiin, ettd haastattelureferoinnit voitaisiin ndyttaa haastateltaville ennen kuin

niita kaytetdaan. Mutta tutkija katsoi taman tarpeettomaksi, koska asiasta on keskusteltu haastat-
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telutilanteessa, ettd suoria lainauksia tullaan kdyttamaan ja tama tuotiin ilmi myos haastattelukut-
sussa. Aiheesta toki olisi voinut kysya, haluavatko informantit lukea ndma lainaukset ennen niiden
kayttoa. Mutta tama asia ei tullut tutkijalle mieleen. Referoinneissa ei kuitenkaan tullut ilmi mi-
taan arkaluontoista. Mikali haastatteluissa olisi tullut ilmi jotain sellaista, joka olisi loukannut jotain
henkilda niin tata materiaalia ei olisi kaytetty. Tama linja tehtiin selvaksi toimeksiantajan kanssa

ensimmaisessa palaverissa.

Aineisto oli varsin runsas. Osa aiheista saattoi jadada suppeammaksi kuin toiset, mutta tutkija koki,
ettd lisda aineistoa ei tarvinnut hankkia, eikd myodskaan palata tdydentdmaan jo annettuja vastauk-
sia. Tama on laadullisessa tutkimuksessa mahdollista. Teema tyén voimavaratekijat, oli hieman
suppea. Aineistoa olisi voitu saada runsaammaksi, mikali informanteille olisi esitellyt kuvaa, jossa
tyon voimavaratekijoita naytetaan. Jokainen kokee voimavarat kuitenkin omalla tavallaan. Tyon
voimavaratekijat eivat kuitenkaan ollut tutkimuksen varsinainen aihe. Mutta kuitenkin siitakin tee-

masta nousi tutkimustuloksia.

Olisiko tutkimusta jollakin tapaa muuttanut se, etta olisi enemman keskusteltu toimeksiantajan
kanssa asiasta ja kysytty mielipiteitd tutkimuksen vaiheista. Aloituspalaverissa kuitenkin todettiin,
ettd tama on tutkijan opinnadytetyo, jota han itsendisesti tydstaa. Vastaus tutkimuskysymykseen
saatiin, jonka perusteella tutkija tekee toimeksiantajalle korjaus ehdotuksia. Aluksi olisi voinut tie-
tenkin suunnitella joitakin mittareita, joilla kuormitusta mitataan, ja lopuksi myds kayttaa naita ja
nahda ettd onko tulos muuttunut parempaan suuntaan. Tama olisi muuttanut tyota toiminnalli-
semmaksi, ja olisi luultavasti vaatinut enemman aikaa koko prosessille. Nyt tutkimusta tehtiin tay-

sipaivaisen tyon ohella, joten yksinkertaisesti resurssit ja aika ei tutkijalla riittanyt.

Haastattelun luotettavuutta tulee tarkkailla tutkimuksen eri vaiheissa. Se kuinka luotettava haas-
tatteluaineistoa pidetdan, riippuu sen laadusta. Laadullisuutta lisaa se, ettd haastattelurunko on
mietitty etukateen, tekniset vélineet ovat kunnossa, haastattelupaivakirjan pitaminen parantaa
my0s laatua seka haastatteluaineiston litterointi mahdollisimman nopeasti. (Hirsjarvi & Hurme
2000, laatu ja luotettavuus.) Tutkija testasi haastattelua esihaastattelun avulla, ja teki korjaavia
toimenpiteita tdman jalkeen. Puolistrukturoitu haastattelu muutettiin teemahaastatteluksi, joka
mahdollisti vapaamman liikkkumisen kysymyksissa. Suljetut kysymykset poistettiin kokonaan. Esi-

haastattelun avulla pystyttiin myos testaamaan teknisia valineita kuten tallennusta ja mikrofonien
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toimivuutta. Tutkija teki hyvida muistiinpanoja haastattelujen aikana, joka samalla toimi haastatte-

lupdivakirjana. Nama muistiinpanot auttoivat kehittdmaan haastatteluja parempaan suuntaan.

Tutkimuksessa haastateltiin 7 tydnjohtajaa, joista kaikki edustivat samaa sukupuolta. Prosentuaali-
sesti tdma on 5 % koko tyonjohtajien lukumaarasta. Tyonjohtajia on organisaatiossa 139 henkil6a
joista 10 henkil6a on naisia. Olisiko tutkimustulokset olleet erilaiset, mikali tutkimuksessa olisi
haastateltu naisia. Naiset kokevat kuormituksen eri tavalla. Tama perustuu ihan tutkijan omaan

kokemukseen ja keskusteluun yleisesti miesten ja naisten valisista eroista.

Tutkija itse koki, etta haastattelutilanne oli luotettava, koska haastateltavat pystyivat kertomaan
rehellisesti mika heita kuormittaa ja puhuivat asiasta erittdin avoimesti. Osa haastateltavista toi
ilmi sen, etta tama on luottamuksellista niin voin sanoa talla tavalla. Pohdittavaksi jaa, etta heiken-
sikd luottamusta ja avoimuutta se, ettd haastattelut pidettiin etdana. Mutta koska koronapande-
mian myota suurin osa palavereista pidetaan teamsin kautta, on tahan jarjestelyyn jo totuttu. Ka-
meroiden paalla pitdminen ja tallentaminen kuitenkin mahdollisti sen, etta ilmeita ja eleitakin

padstiin tulkitsemaan, vaikka fyysisesti ei oltukaan lasna samassa tilassa.

Tutkija pyrki tarkalla kertomisella organisaatiosta ja tyonjohtajien toimenkuvasta maalata sitd mie-
likuvaa, minkalaista tyota tyonjohtajat tekevat ja minkalaisessa ymparistossa he tydskentelevat.
Tutkijaa itsedan helpotti se, ettd han kdvi tydmaalla ja konkreettisesti naki sen tydympariston,
jossa he tyoskentelevat. Tama oli hyva, etta se tehtiin vasta haastattelujen jalkeen. Tutkijan ”sil-
malasit” tietenkin huomasivat paljon sellaisia tekijoita, joita olisi voinut mainita kuormittaviksi te-
kijoiksi. Puusa ja Juuti (2020, laadullisen aineiston analyysi tyovaiheena) esittavat, etta tutkijalla on

aina tietyt "silmalasit” padssaan tehdessaan tutkimusta.

6.3 Tulosten hyddyntaminen ja jatkotutkimusaiheet

Tassa kappaleessa kasitellaan ehdotuksia psykososiaalisen kuormituksen vahentamiseen seka tyo-
kaluihin organisaatiossa. Toivon, etta tama tutkimus toisi tietamysta koko organisaatiossa psyko-
sosiaalisesta kuormituksesta. Tunnistamisen kautta kuormitusta pystytdan poistamaan. Vaarojen
arviointiprosessi maarittelee, ettd kuormitustekijat taytyy ensin tunnistaa, jotta niille voidaan jo-
tain tehda. Tutkimuksen tulokset kertoivat mika tyonjohtajien tyossa kuormittaa. Organisaatiossa

on monia eri osastoja, joita saattavat koskea erilaiset psykososiaaliset kuormitustekijat. Tarkeinta
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on saada viélitettyd koko organisaatioon tietoa psykososiaalisista kuormitustekijoistd. Organisaa-
tion ja esihenkildiden tehtavana on huolehtia tydoloista, niin ettd kenenkaan tydssa jaksaminen ei
saa vaarantua. Jokaisella tyontekijalla loppujen lopuksi on omat vastuunsa huolehtia omasta jaksa-

misesta.

Ty6suojeluviranomainen on tehnyt valmiin kyselylomakkeen psykososiaalisia kuormitustekijoita

varten. Toimeksiantajaorganisaatiossa on jo suunniteltu lomakkeita, jotka on raataloity erilaiseen
tyohon soveltuvaksi. Talla lomakkeella pystytdan mittaamaan, mitka asiat kuormittavat tyénteki-
joita. Perehdyttamisessa olisi hyva olla erikseen osio psykososiaalisista kuormitustekijoista, tama
koskee niin uusia tyontekijoita kuin esihenkil6ita. Tyoturvallisuuskeskus on tehnyt valmiin aineis-
ton “esihenkilon perehdyttaminen rooliinsa psykososiaalisen tyokuormituksen hallinnassa”, jota

pystytdaan hyddyntamaan. Organisaatio voi hakea tyosuojelurahastolta avustusta tyoyhteison ke-
hittdmiseen. Organisaatiossa on tyoturvallisuusviikko sekda Awareness Day, yhtena teemana voisi

olla psykososiaaliset kuormitustekijat, ja konkreettisia ehdotuksia niiden vahentamiseksi.

Moni asia lahtee johtamisesta ja siita, etta on kiinnostuttu ihmisista. Ei tarvita mittareita mittaa-
maan sitd, etta kysytddan miten toinen jaksaa. Valittamisen kulttuurin olisi hyva vallita koko organi-
saatiossa. Toimihenkilot tayttavat tuntilistoja, puututaan tilanteisiin, jos tyétunnit jatkuvasti veny-
vat ja jarjestetdan asiat niin, ettd joustotunteja voi myos pitda pois. Aidolla ldsnaololla saadaan
paljon nakyvia tuloksia. Moni ihminen haluaa tulla kuulluksi ja ndhdyksi. Kannustetaan, annetaan
ja pyydetaan palautetta tyosta. Johtamiskaytannaoilla ja esihenkilon toiminnalla pystytdan paljon

vaikuttamaan tyohyvinvointiin ja psykososiaalisen kuormituksen kokemiseen.

Taman tutkimuksen saadun tiedon pohjalta on mahdollisuus tehda jatkotutkimuksia koko organi-
saatiolle tai eri osastoille maarallisen kyselyn muodossa. Nain ollen saataisiin selkeasti tietoa siitd,
mitkad kuormitustekijat nousevat eri yksikoissa esille, jotta niille voidaan konkreettisesti tehda jo-
tain. Jatkotutkimuksessa my0s naisten aani tulisi kuuluviin, jotka voivat kokea kuormitustekijoita
eri tavalla kuin miehet. Kysely voitaisiin toistaa uudelleen, jotta nahtaisiin ettd onko korjaavilla toi-

menpiteilld saatu jotain aikaiseksi.
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Erilaisia kyselyitad on jo saatavilla tdméan asian korjaamiseksi. Tyoturvallisuuskeskuksen ja tyosuoje-
lun internetsivuilta [6ytyy paljon tietoa, seka erilaisia tyokaluja kuormituksen mittaamiseksi. Asioi-
hin on hyva tutustua etukateen, ennen kuin on lilan myohaista. Valitetdaan toisistamme, ennen

kaikkea omasta jaksamisesta.

Sivulla 82 olevassa kuviossa 10. esitellaan ratkaisuehdotuksia tydonjohtajien suurimpien psykososi-
aalisten kuormitustekijoiden vahentamiseksi. Parempi ennakkosuunnittelu on avain asemassa va-
hentamaan kuormitustekijoita. Tuotannon virtaviivaistamisella, eli prosessien kehittamisella tai
selkeyttamisellda on mahdollisuus vaikuttaa tyon jarjestelyihin liittyviin kuormitustekijoihin. Hyvalla
yhteispelilla ja takaamalla tuotannon eteneminen pystytaan vaikuttamaan aikatauluun. Joustetaan
tarvittaessa ja tehdaan ylitoita kunnollista korvausta vastaan. Liialliseen tydmaaraan voidaan vai-
kuttaa jakamalla toita tasaisesti tyonjohtajien kesken, tamakin vaatii kommunikaatiota. Liialliseen
tydmaaraan vaikuttaa tyontekijoiden vaihtuvuus. Urapolku kannattaa miettia alusta loppuun, pi-
detaan kiinni lupauksista, jotka on annettu tyontekijalle, palkan tulee olla kilpailukykyinen ja mah-
dollisuus vaikuttaa tyokohteen sijaintiin. Pitkat tydmatkat vaikuttavat tyopaivan pituuteen ja va-

hentdvat vapaa-aikaa.

Epdselvaan tyonjakoon voidaan vaikuttaa varaamalla kriittisiin vaiheisiin tunnettu osaava ty6-
voima. Hyvat aliurakoitsijat ovat tdssa avainasemassa, kenen kanssa tiedetdan homma toimivan.
Tybnjohtajien pitdisi pystya itse paattamaan mika on tarkeinta ja antaa heille se valta suunnitella
omaa tyotdan. Varaamalla kalenterista keskeytyksetonta tyGaikaa varmistetaan keskittymista vaa-
tivien toiden tekeminen alusta loppuun. Kentalla pitaisi olla esimerkiksi paivystava tyonjohtaja ke-
nelta voi kysya neuvoa, jotta kaikkia ei koko ajan hairita. Ongelmat kuitenkin ovat siella tyémaalla,
ja avun pyytaminenkin on helpompaa, jos sielld on henkil6 ldasna. Itsensa johtamisella, eli oman
tyon suunnittelulla pystytdan ennakoimaan jatkuvia keskeytyksia. Tyon sirpaleisuutta pystyttaisiin
vahentdamaan tyonjohtajien hyvalla yhteispelilld, tassdkin on hyva muistaa, etta kaikilla on yhtei-
nen paamaara. Tyon sirpaleisuus vahenee, jos vuotavaa amparia ei tayteta pienilla kivilla, vaan ko-
konaiskuva on hallussa. Tahan auttaa se, ettd oppii tunnistamaan tarkeat asiat vihemman tar-

keistd. Todella tarkeat asiat eivat saa olla niita kaikista kiireellisimpia.
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Tyonjohtajien tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ja ratkaisuehdotukset

Psykososiaaliset kuormitustekijat

Jatkuvat Tyon
keskeytykset

Epasehva
tyonjako

Ratkaisuehdotukset

Aikataulu Liiallinen tyGmaara

sirpaleisuus

Tuctannon
wirtaviiaistaminen

Tuoctannon
takaaminen

Parempi yhteispeli

Hyvilla johtamisella ja avoimella keskustelulla pystytdan vahentamaan psykososiaalisia kuormitustekijoita.

Jaetaan tyot tasaisesti

Kannustava urapolku

Resurssit f tarpesksi
henkil&kuntaa

Kilpailukykyinen palkka
Lupaukssat pidetdan

Tyomatka / kohteen
sijainti

Parempi
ennakkosuunnittelu

Kriittisiin tydvaiheisin
TUNdEiun Cs3avan
tydwoiman varaaminen

Tuctannon
wirtavirvaistaminen

Keshustelu, tydnjohdon
kommunikointi keskensan

Valta paattaa mita
tehdd

Oman tydn suunnitbelu

Keskeytyksetdn tySaika

C=aava hyvinnoiva
tydwoima

Tydnjohtajien
valinen hyva
yhieispeli

Tydn eteneminen
sovitussa
alkataulussa

TyGn priorisointi

Tunnistamalla tyon voimavaroja voidaan vihentdd haitallisten kuormitustekijoiden vaikutuksia. Kannustetaan,

valitetdan, pyydetddn ja annetaan palautetta.

Kuvio 10. Tyonjohtajien psykososiaaliset kuormitustekijat ja ratkaisuehdotukset
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Liitteet

Liite 1. Sahkopostiviesti

Lihettijd: Turunen Heidi

Lihetetty: 15. joulukuuta 2022 13.27

Vastaanottaja: ab8427@student.jamk.fi; Turunen Heidi <heidi.turunen@ncc.fi=
Aihe: Kutsu opinndytetydn haastatteluun

Moikka,

Sain yhteystietosi toimialajohtaja Kati Tauriaiselta. Olen tekemassa opinnaytetydtd NCC:lle aiheena
psykososiaalinen kuormitus ja tutkin tassa tyonjohtajien kokemuksia. Ohessa on haastattelukutsu, jossa
kerron enemmén kuka olen ja mika tydn tarkoitus on, seka suostumuslomake opinndytetythén. Lue
haastattelukutsu ja suostumuslomake opinndytetyShdn rauhassa, ja jos herdd mitd tahansa kysyttavas niin
ole yhteydess3. Toivoisin vasta viimeistdan ensi viikon vko (51) aikana, mikéli suostut haastatteluun,
allekirjoita haastattelukutsu ja suostumuslomake ja skannaa minulle, niin katsotaan ajankohta
haastattelulle teamsin valitykselld. Huomaa, ettd lomakkeessa pitd3 raksita kohtia, tietosuojalauseke luettu
ja suostun haastatteluun.

Ilmoita minulle myds, mikali et suostu haastatteluun, niin yritan etsid tilalle toisen henkildn.
Kokonaisuudessaan tulen haastattelemaan 6-10 tydnjohtajaa.

Tarkoituksena on pitdd haastattelutilanne mahdollisimman rentona ja antaa sinun kertoa kokemuksia
kuormittavista tekijdistd omassa tyossasi.

Yhieistydterveisin
Heidi

Heidi Turunen
Myyntikoordinaattori
Kiviaines | Etela- ja Ha-Suomi
MNCC Industry Oy

Puh. +358 50 336 3140

NCC Industry Oy

PL 13 00281 HKI
Mannerheimintie 103a
00250 Helzinki
Y-funnus 1765515-0
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Liite 2. Haastattelukutsu

Hei,

Opiskelen lyvaskylan ylemmdssd ammattikorkeakoulussa organisaation ja talouden johtamisen linjalla.
Teen opinndytetydtd NCC:lle aiheena Esihenkilén tydkalut psykososiaalisen kuormituksen tunnistamiseen.
Opinndytteeseen sisdltyy tydnantajaorganisaatiossa toteuttava teemahaastattelututkimus, johon toivan,
ettd sind voisit osallistua. Olen saanut yhieystietosi toimialajohtajalta. Tyot on ollut suunnittelemassa
MCC:It3 HR partneri Mauno Kytdnen ja Tydkykypaallikks Taina Tuhkanen.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tydnjohtajien kokemusten avulla pyrkid yrmmartdmaisn tydn
kuormitustekijoitd ja mitd organisaatio voisi tehd3 niiden poistamiseksi. Tydturvallisuuslaki velvoittaa
tyonantajaa seuraamaan tydn kuormittuvuutta ja tydntekijdiden jaksamista. Opinndytetydn tavoitieena on
selvittdd mitd keinoja ja tydkaluja esihenkilGilld on ty&ssd tunnistaa psykososiaalista kuormitusta.
Tutkimuksen tavoitteena on myds antaa lisdtistoa koko organisaatiolle psykososiaalisesta kuormituksesta.

Haastattelujen ajankohta on joulukuu 2022 — tammikuu 2023, Haastatteluun menisi aikaa n. 1-1,5 h.
Toteutan haastattelut yksilohaastatteluing microsoft teamsin valitykselld ja ne tallennetaan litterointia
varten. Haastattelujen tallennetta k&ytan vain t3hdn opinndytetydn tutkimukseen, niitd ei luovuteta
eteanpdin, ja ne tuhotaan heti kun opinndytetyd on valmis. Yksiléhaastattelu tehd3an anonyymisti, timan
tarkoitus on, ettd haastateltavien henkildllisyys el paljastu missddn vaihesssa tydta. Todenndkdisasti
opinndytetydssa tullaan kdyttdmadan suoria tekstilainauksia, mutta kuitenkin niin ettd haastateltavaa ei
voida tastd tunnistaa. Valmis opinndytetyd julkaistaan internat osoitteessa: www.theseus fi. Osa
tutkimustuloksista voidaan salata. Opinndytetyd valmistuu kevaalld 2023,

Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja sinulla on taysi oikeus kieltdytys siitd koska
tahansa. Pyydan ettd voisit ilmoittaa suostumuksasi, osallistutko haastatteluun vastaamalla t3han
s3hkdpostiin vilmeistddn vko 51. Olen sinuun yhteydess3 sopivasta ajankohdasta haastattelua varten.

Tietosuojalauseke:

Tam3 opinndytetyd kerd3 tietoa tydnjohtajizn kokemuksia tydn kuormittavista tekijdists ja tydkaluja niiden
tunnistamiseen. Tarkoituksena on tutkia ilmidtd haitallisesta psykososiaalisesta kuormituksesta. Tietoja
kerdd opinndytetydn tekijd Heidi Turunen, joka tydskentelea NCC Industryn puclella
myyntikoordinaattorina ja opiskelee lyvdskyldn ammattikorkeakoulussa (JAME) organisaation ja taloudan
johtamisen linjalla. Haastattzlun tietoja sdilytetdan koulun Ja organisaation pilvipalvelussa (onedrive) niin
kauan kunnes opinndytetyd on valmis. Tietoja kasittelee ainoastaan tutkija itse eli opinndytetydn tekija
Heidi Turunen. Tietoja =i siirretd eteenpain. Tass3 on linkki Jamkin

tietosuojasivustolle hitps://www jamkfi/fi/jamk/tietosuoja-jamkissa

Olen lukenut tietosuojalausekkeen ja hyvaksyn ettd henkildtietoja kisitelldan |:|

KYLLA

Aika paikka Allekirjoitus



Liite 3. Suostumuslomake opinnaytetyohon

Suostumuslomake opinndytetydhan

Minua on pyydetty osallistumaan haastateltavaksi Jyvaskyldn ammattikorkeakoulun organisaation ja
talouden johtamisen linjan (YAMEK) opinndytetytn tutkimusta varten. Tutkimuksella on tyGnantajamme
MCC suostumus. Olen ymmartanyt, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin milloin
tahansa syytd kertomatta keskeyttda osallistumiseni tutkimukseen tai peruuttaa antamani suostumuksen.
Keskeyttamisesta ei aiheudu minulle kielteisia seuraamuksia. Keskeyttamiseen asti minusta kerattyja
tutkimusaineistoja voidaan edelleen hydyntad tutkimuksessa.

Olen saanut tiedotteen tutkittavalle seka tietosuojailmoituksen, ja minulla on ollut mahdollisuus esittaa
tutkijalle tarkentavia kysymyksid, joten olen saanut riittavat tiedot tutkimuksesta ja henkilGtietojeni
kasittelystd. Minulla on ollut riittdvasti aikaa harkita tutkimukseen osallistumista.

Antamalla suostumukseni osallistua tihan tutkimuksesn tutkittavana hyvaksyn,

- ettd minulta kerdtdan tietoa tiedotteessa kuvattuun tutkimukseen ja

- ettd minulta ker3ttyja henkildtietoja kerdtdan, kdytetdan ja kisitellddn tietosuojailmoituksessa
kuvatun mukaisesti.

- ettd haastattelu tallennetaan ja kamerat pidetdan pailla

- —haluan osallistua tutkimukseen.

- Klso &0

Allekirjoittamalla tdman suostumuslomakkeen hyviksyn sen, ettd haastattelussa muodostunut aineistoa
kaytetddn tiedotteessa kuvattuun tutkimukseen. Alkuperdinen allekirjoitettu suostumus ja3 tutkimuksen
tekijan haltuun. Tatd suostumusta s3ilytetddn opinndytetydprosessin ajan, ja tuhotaan sen jalkeen, kun tyd
on valmistunut.

Allekirjoitus

P3iviys

Mimen selvenmnys

Tutkijan yhteystiedot:

Heidi Turunen
heidi.turunen@ncc.fi
030 3326 8140

- Paperista tai taltioitua suostumusta sdilytetdan tietoturvallisesti, kuten muutakin henkilGtietoa.
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