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Korjausrakentaminen-tydyksikdn tyonjohdon kuormittavuuteen vaikuttavia tekijoita.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to chart the factors affecting the work management’s
workload of the Renovation unit for Construction department of Stara. The purpose was to
find out which factors increase the work management's workload and the feeling of

workload, and which factors reduce it and increase work engagement.

The Renovation unit has over 5000 assignments annually, which are handled by the
management, from receiving the work to invoicing with a very broad and shattered job
description. The possibility for expanding work tuning causes an increase in the amount of
work and the workload. The thesis also examines the effects of work tuning on workload and
work engagement. The recently increased load factors created by information systems

strongly guided the research.

The research revealed factors that can be influenced and means of influence were
discovered. On the other hand, factors that could not be influenced due to the modus
operandi of the organization were also discovered. Distinguishing these two from each other

is also an important factor.

Such factors as an unclear job description and technostress caused by information systems
were found to be primary causes. As means of improvement, a few measures were settled
upon, the development of which decreases work stress factors and increases work
engagement. The research opened an insight into the work and operating methods of the

work management of the Renovation unit, as well as the factors that widely affect them.
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1 Johdanto

Helsingin kaupungin toimitilakanta on n. 2,8 miljoonaa nelidmetrid. Suoraan omistetun
rakennuskannan jalleenhankinta-arvo on 8,0 mrd. euroa ja tekninen arvo 5,2 mrd. euroa.
Suoraan omistettuja rakennuksia on 1830 kpl. Kaupungin omistama rakennuskanta on

keskimadrin vanhaa, sen valmistusvuoden mediaani on 1960. (Helsingin kaupunki, 2019)

Tama tarkoittaa sitd, etta korjausrakentamista Helsingin kaupungin omistamissa
kiinteistdissa on valtavasti, samoin kuin korjausvelkaa. Kaupunki hoitaa korjausvelvoitettaan
kayttamalla korjausrakentamiseen omaa sisadista palveluntuottajaa, Helsingin kaupungin
rakentamispalveluliikelaitos Staraa seka kilpailutettuja yksityisen sektorin

korjausrakentamiseen erikoistuneita rakennusliikkeita.

Staran haasteena on jatkuvasti lisaantyva vertailu ja kilpailu yksityisen sektorin kanssa.
Staran toimintaa suhteessa yksityiseen sektoriin verrataan liian usein pelkan huonosti
vertailukelpoisen, yksinkertaistetusti lasketun hinnan perusteella, unohtaen yhteinen y-
tunnus ja paamaara palvella helsinkildisia veronmaksajia mahdollisimman hyvin. Staran
tavoitteena ei ole mahdollisimman suuri voitontavoittelu, toisin kuin yksityisten yritysten
osakeyhtidlaista kumpuava vaade tuottaa voittoa osakkeenomistajilleen. Lisdksi poiketen
yksityisesta sektorista, Staralta edellytetdan selkeasti laajempaa toiminnankuvaa ja
kokonaisvaltaisempaa rakennusprojektien hallintaa ja hoitamista. Paasaantoisesti Staran ja
tdman opinnadytetyon keskidssa olevan Korjausrakentaminen-tyoyksikdon hoidettavaksi
tuleekin "epamaaraiset”, suurta selvitystyota vaativat, kiireelliset tyot, joita on erittdin
puutteellisten lahtotietojen ja lopullisen tavoitteen epatietoisuuden takia mahdoton

kilpailuttaa yksityisten toimijoiden kesken.

Staran tyonjohto pyrkii suoriutumaan mahdollisimman suuresta tyomaarasta
mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti, ansaitakseen olemassaolonsa itselleen ja
tyontekijoilleen. Lisdksi Staran haasteena on Helsingin kaupungin byrokratia, sisdiset ohjeet
ja sdannot seka niin usein toimimattomat tai huonosti toimivat jarjestelmat. Naista ja
monista muista tdssd opinnaytetydssa ilmenevista syistd tydnjohto on merkittavan

kuormittunutta.


http://www.hel.fi/

1.1 Kohderyhma

Helsingin kaupungin rakentamispalveluliikelaitos Stara on Helsingin kaupungin sisdinen
palveluntuottaja. Stara tuottaa kaupunkiympariston rakentamisen ja hoidon seka logistiikan
palveluja Helsingin tarpeisiin. Vuodesta 2009 Stara on pitanyt Helsingista huolta itsendisena
toimijana, mutta juuret ulottuvat jo 1878 perustettuun rakennuskonttoriin. Vuonna 2017
Starasta tuli liikelaitos. Starassa on kuusi osastoa, sen toimintaa saatelee tehtdavaan nimetty
johtokunta ja johtaa toimitusjohtaja. Tassa opinndytetydssa keskitytdan Rakennustekniikka-

osaston, Korjausrakentaminen-tydyksikkéon ja sen tyénjohtoon.

Kuva 1 STARA organisaatiokaavio
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1.2 Taustaa

Staran Rakennustekniikka-osaston Korjausrakentaminen-tydyksikosta tuli oma toimisto, eli
tyoyksikko 1.1.2013. Vuoden 2013 liikevaihto oli 25 M€, erilaisia tyétehtavia n.2500kpl.
Vuonna 2022 liikevaihto oli 42,5M€, tyotehtavia yksikolla oli 6638kpl. Tyotehtavat



vaihtelevat pienistd, muutaman kymmenen euron asennustoistd, mittaviin kahden-kolmen
miljoonan euron kokoisiin korjaushankkeisiin. Merkittava liikevaihdon kasvu kuvastaa
merkittavaa tyomaaran kasvua. Kasvusta huolimatta yksikon rakenne ja toimintatavat ovat
pysyneet pienen ja ketteran yksikon mallissa, joka asettaa omat haasteensa tyénjohdolle.
Tyonjohdossa tyoskentelee rakennuspaallikko, nelja projektipaallikkda, 10 vastaavaa
tyonjohtajaa seka 14 tydnjohtajaa. Tydyksikossa on 145 vakinaista ammattityontekijaa seka
noin kaksikymmenta maaraaikaista tyontekijaa. Ndin ollen tydnjohtajilla on suoria alaisia
viisi-kahdeksan. Lisaksi suuren osan tyotehtivista hoitaa kilpailutetut sopimuskumppanit,

aliurakoitsijat, joiden toimintaa johtaa ja ohjaa tyonjohtajat.

Korjausrakentaminen-tyoyksikko poikkeaa muista Stara Rakennustekniikka-osaston
tyoyksikoista siind suhteessa, ettd tyot ohjautuvat padsaantoisesti alhaalta ylospain eika
muiden yksikoiden tapaan esihenkilon ohjaamana. Tyonjohtaja ottaa itse tyot vastaan
tilaajalta ja maarittelee itse oman tyokuormansa. Tydnjohto on erittdin sitoutunutta ja tasta
syysta myos erittdin kuormittunutta valtavan tydmaaran alla. Tyoyksikon rakennuspaallikko
ja projektipaallikot koettavat rajata tyonjohtajien tydmaaraa ja kehittaa keinoja tydkuorman

rajaamiseksi seka tyon kuormittavuuden hallinnan parantamiseksi.

1.3 Tavoite

Korjausrakentaminen-tyoyksikon tyonjohtajat ovat hyvin itseohjautuvia ja jokaisella on
yksilokohtaisia keinoja rajata tydmaara realistiseksi suhteessa omaan kapasiteettiinsa seka
hallita oman tyonsa kuormittavuutta. Organisaatio, esihenkil6t sekd omat taipumukset ja
kyvyt antavat mahdollisuuden, mutta asettavat myds haasteita oman tyon ja sen
kuormittavuuden hallintaan. Joiltain se onnnistuu helposti, joillekin se on erittdin hankalaa ja
aiheuttaa uupumusta tyosta ja siita seuraavia terveydellisia haittoja. Tarkoitus oli tutkia naita
mahdollisuuksia ja rajoitteita, niiden positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia ja |0ytaa keinoja
tyonjohdolle seka heidan esihenkildilleen rajata tydmaara realistiseksi ja parantaa tyon

kuormittavuuden hallintaa, jaksamista ja tyohyvinvointia.

Opinndytetyossa tutkittiin myds tietyilta osin etatydn vaikutusta tyén kuormittavuuden

kokemiseen ja mahdollisuutta soveltaa Helsingin kaupungin monipaikkaisen tyon ohjetta



vksilda ja yksikkoa mahdollisimman hyvin tukevana. Lisdksi tarkoitus on kehittaa uusia

tapoja tyohyvinvoinnin parantamiseksi pilottiluoteisin kokeiluin.

Viime aikoina lisadntyneet, julkisuudessakin esilla olleet, merkittavat tietoteknisten
jarjestelmien mukanaan tuomat kuormitustekijat vaikuttivat osaltaan tutkimukseen ja
tarpeeseen hallita mahdollisuuksien mukaan naitakin tekijoita. Kunnallisella sektorilla
ongelma on mittava. Jatkuva jarjestelmien muuttuminen ja paivittyminen vie merkittavasti
kapasiteettia eri ammattiryhmien, kuten tyonjohtajien, projektipaallikdiden, ladkareiden,
hoitajien ja niin edelleen, ydinty6lta. Vaatimukset ydintyon suhteen eivat vahene, vaikka
tietotekniset ongelmat tuovat mukanaan merkittavasti lisatoita. Nain ollen jo valmiiksi

kuormittuneilla tyéntekijoilla on riski tydbuupumukseen.

1.4 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksessa keskityttiin yhteen paakysymykseen:

Miten hallita tyon kuormittavuutta ja kuormittavuuden kokemista?

Jokainen yksil® kasittelee kuormittavuutta ja kuormittavuuden kokemista omalla tavallaan.
Lisaksi on yleisia, tutkittuja, hyvaksikoettuja keinoja kuormittavuuden hallintaan ja sen
aiheuttaman tunteen kasittelyyn. Vastauksena kysymykseen oli tarkoitus sdilyttaa ja
parantaa olemassa olevia hyvia kdytanteita ja luoda uusia seka poistaa kaytosta

kuomittavuutta lisdaavia tekijoita niissa rajoissa, jotka kunnallinen organisaatio asettaa.

Lisaksi kaytettiin kahta apukysymysta:

1. Mitka asiat lisddvat tyon kuormittavuutta ja kuormittavuuden kokemista?
Tarkoituksena oli kartoittaa kuormittavat kaytanteet, jotka liittyvat tyon
organisointiin ja johtamiseen, ajankdyton hallintaan, digaalisiin jarjestelmiin,

byrokratiaan ja niin edelleen.

2. Mitka asiat vahentavat tyon kuormittavuutta ja kuormittavuuden kokemista?
Tarkoituksena oli selvittdaa mitka nykyiset kdytanteet, jarjestelmat, johtamiseen

liittyvat asiat ja tyoyhteisolliset asiat auttavat tyon kuormittavuuden hallinnassa,



parantavat tyohyvinvointia ja lisadvat tyon imua, mitkd kdytanteet sailytetdan ja mita

uusia otetaan kayttoon.

1.5 Tutkimuksen teoriapohja

Taman opinndytetyon teoriapohja koostuu tyon kuormittavuutta ja tyon imua kasittelevista
julkaisuista. Perinteisesti tydhyvinvointia on kasitelty tyon kuormittavuustekijoiden kautta ja
tyohyvinvointi on koostunut haitallisten tekijoiden minimoimisella. Tatda meillda Suomessa ja
Euroopassa edellyttaa myos tyooloja kasittelevat lait, asetukset ja erindiset tydnantajan
velvollisuudet. Nykydan tyohyvinvointia parantamaan ja kuvaamaan on entistd enemman
julkaistu teoksia ja tutkimuksia tyon imusta, joka kasittelee ty6oloja voimaannuttavana
voimavarana. Taman opinnaytetydn teoria on keratty laista ja asetuksista, erilaisista
tieteellisista julkaisuista, opinndytetodista, tutkimuksista ja kirjallisuudesta. Lisdksi teoriaa
varten on kuunneltu erinadisia tyéhyvinvointiin, teknologiaan ja tulevaisuuden tyéelamaan
liittyvid luentoja ja webinaareja. Tallaisia ovat futuristi Elina Hiltusen luento Helsingin
kaupungin esihenkildaamussa 16.2.2023, jossa kasiteltiin tulevaisuuden tyéelamaa,
jaksamista toissa seka veto- ja pitovoimaa, seka 28.2.2023 pidetty webinaari, jossa Aalto-
yliopiston lehtori Hertta Vuorenmaa johdatteli pohtimaan tyon ja johtamisen muutosta ja

mita se tarkoittaa tyoyhteisaille.

1.6 Tutkimusmenetelma

Tieteelliset tutkimusmenetelmat jaetaan usein maarallisiin (kvantitatiivisiin) ja laadullisiin
(kvalitatiivisiin) menetelmiin. Maarallista ja laadullista tutkimusta ei voi laittaa
paremmuusjarjestykseen, vaan tutkimuskysymykset maaravat sen, kumpaa menetelmaa
kannattaa kayttaa. Usein tutkimuksissa sovelletaan sekd maarallisia etta laadullisia

menetelmia.

Maarallisen tutkimuksen ideana on saada tietoa, joka on luonteeltaan yleistd, yleistettavissa.
Tama vaatimus juontuu empiirisen tietoteorian lahtokohdista. Maarallinen yleinen ja
yleistettavissd oleva tieto on kriteereiltdan tilastollis-matemaattinen. Siina kasitelldan tietoa

tilastollisina yksikoina, joista monin eri menetelmin haivytetdan pois kaikki vahankaan



subjektiiviseen tulkintaan viittaavat seikat. Maarallinen tutkimus perustuu kasitteisiin

tilastoyksikko, otos ja nayte. (Proakatemia, 2017)

Laadullinen tutkimus keraa tietoja, jotka pyrkivat ennemminkin kuvailemaan aihetta
mittaamisen sijasta. Tallaisia tietoja ovat esimerkiksi mielikuvat, mielipiteet ja nakoékulmat.
Laadullinen tutkimus ei ole yhta jasennelty: se pyrkii tutkimaan kasiteltavaa aihetta
syvallisemmin saadakseen selville tietoja ihmisten motivaatioista, ajattelutavoista ja
asenteista. Vaikka tdama auttaa ymmartamaan tutkimuskysymyksia syvemmin, se myos tekee

tuloksista vaikeampia analysoida. (Momentive, 2023 )

Maarallinen aineisto voi auttaa nakemaan laajemman kuvan. Laadulliset tiedot lisdavat
yksityiskohtia ja voivat antaa kyselytutkimuksen tuloksille inhimillisen nakékulman. Nama
kaksi tutkimusmenetelmaa eivat ole ristiriidassa toistensa kanssa. Itse asiassa ne toimivat
paljon paremmin yhdessa. Ison datan maailmassa tilastot ja luvut muodostavat vahvan
perustan, jonka pohjalta voi tehda paatoksia. Tama perusta ei kuitenkaan ole taydellinen
ilman oikeilta ihmisilta kerattyja tietoja, jotka antavat numeroille merkityksen. (Momentive,

2023)

Kuva 2 Maarallinen tutkimus, Laadullinen tutkimus (Tutkijan ABC, 2015).

Maarallinen tutkimus Laadullinen tutkimus

(Quantitative research) (Qualitatitive research)

Laajat maaralliset aineistot (esim. Pienempi aineisto, aineiston laadun
tilastot) merkitys

Mittaaminen ja testaaminen Havainnointija tulkitseminen
Tutkija aineistostaan ulkopuolinen  Tutkija aineiston tulkitsijana

Vastaa kysymykseen 'kuinka suuri’, Vastaa kysymykseen 'miksi’,
‘'montako’ ‘millainen’

Yleistettavyys Joustavuus

Tassa toiminnallisessa opinndytetydssa on kdytetty monimenetelmallista tutkimustapaa
(mixed methods research ). Vaikka monimenetelmallisen tutkimuksen maéaritelmasta ei ole

taytta yhteisymmarrysta, sen keskeisena elementtina on pidetty erilaisten aineistojen -


https://fi.surveymonkey.com/mp/conducting-qualitative-research/
https://fi.surveymonkey.com/mp/text-analysis-made-easy/

yleensd laadullisten - ja maarallisten yhdistamista. Tarkeimpana monimenetelmallisyyden
perusteena pidetdan sitd, ettd maarallisen ja laadullisen Idhestymistavan yhdistaminen
tuottaa tutkimusongelmasta paremman ymmarryksen kuin ldhestymistapojen soveltaminen

yksindan. (Seppanen-Jarveld, Akerblad, Haapakoski, 2019, 332 )

Tadssad opinndytetydssa painopiste on laadullisessa tutkimuksessa mutta maarallisen
tutkimuksen keinoin on otettu jarjestelmista tarvittaessa talous- ja tydmaarien kappaledataa

mitattavuuden ja vertailun helpottamiseksi.

2 Tyon kuormitustekijat

Kuormittuminen syntyy tyon ja tyontekijan vuorovaikutuksessa. Sopiva kuormittuminen
tyossa yllapitaa tyokykyisyytta ja hyvinvointia. Terveydelle haitallinen kuormitus tai
ylikuormitus vaikuttaa tyokykyyn ja heikentaa tyon laatua. Toisaalta liilan vahdinen kuormitus
vahentda motivaatiota ja lisda syrjaytymisen riskia. Tyossa kuormittumiseen vaikuttavat
keskeisesti tydn maara, tyon sisalto ja laatu. Oma elamantilanne ja yksilolliset tekijat

vaikuttavat myos kuormittumiseen. (OAJ, 2020)

Ty6nantajalla on yleinen huolehtimisvelvoite ja vastuu tyontekijoidensa tyoturvallisuudesta
ja -terveellisyydesta. Tydnantajan edustajan eli esihenkilon on otettava ty6td suunniteltaessa
ja mitoitettaessa huomioon tyohon, tydolosuhteisiin, tydymparistoon ja tyontekijan

henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. (OAJ, 2020)

Jos tyontekijan todetaan tydssaan kuormittuvan hanen terveyttaan vaarantavalla tavalla,
tyonantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettdvissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin
kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vaaran valttamiseksi tai vahentamiseksi

(Tyoturvallisuuslaki 738/2002 § 25).

Jos tdissa on kaikki hyvin, ihminen pystyy lahtdkohtaisesti kohtaamaan yksityiselaman
haasteet hyvin. Jos sen sijaan tOissa asiat eivat ole kunnossa ja kuormittavia tekijoitd on
paljon, ei tyontekija valttamatta kesta enda uutta kuormittavaa tekijaa elamaansa. Yksikaan
tyouupumus ei synny yksityiselaman haasteista mutta useat yksityiseldaman haasteet voivat

johtua tyduupumuksesta. (Kuokkanen, 2023, s. A24)



2.1 Psyykkiset kuormitustekijat

Psyykkisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tekijoita, jotka aiheuttavat ristiriitaa tyon
vaatimusten ja voimavarojen valilla. Tyoturvallisuuskeskuksen maarittelemissa psyykkisissa
kuormitustekijoissa on paljon niita joihin tydnantaja voi ja joihin silla on velvollisuus ja keinot

puuttua. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

o jatkuvat muutokset, pitkdaikainen epavarmuus
o epaselvat tai kohtuuttomat tavoitteet tyossa
o epaselvat tehtavankuvat tai vastuut seka epaselva tyonjako

o liikaa tyota, jatkuva kiire, maaraaikoja pettaminen, tyon huono laatu aikapaineiden
takia

e tyon valuminen vapaa-ajan puolelle

e lilan vahan tyota, ei riittavan haasteellista tyota

e ei mahdollisuutta kehittymiseen tai uuden oppimiseen

o jatkuvat keskeytykset tai muut tyon sujumista haittaavat asiat
e puutteet tyovalineissa tydskentelyolosuhteissa

e suuri vastuu ihmisista tai taloudesta tai ymparistosta

e palautteen ja/tai arvostuksen puute.

Ylikuormittavalla tyolla tarkoitetaan psyykkisesti vaativaa tyota, jossa tyontekijalla ei
juurikaan ole vaikuttamismahdollisuuksia. Useimmiten tallaiseen tilanteeseen johtaa liian
suuri tydmaara, mika johtaa hallinnan tunteen kadottamiseen. Ylikuormittumisen kokemusta
lisaa myos tydympariston, eli esihenkilon ja kollegoiden, tuen puute. Ylikuormittava tyo ajaa
ennen pitkda stressiin seka suurentuneisiin terveysriskeihin. Hallinnan menetys tydssa johtaa
helposti tehottomuuteen ja pirstaleiseen tyéhén. Myds selkean tyonkuvauksen ja siihen
sisaltyvan tehtavien tarkeysjarjestyksen puuttuessa, tyo pirstaloituu. Pirstaleisella tyolla
tarkoitetaan usein kiireesta ja epaselvasta tehtavien tarkeysjarjestyksesta johtuvaa
tilannetta, jossa tyontekijan on vaikea keskittya yhteen asiaan kerrallaan. Tilanne voi tuntua
kaoottiselta ja tyontekija ei tunne hallitsevansa tyotdaan ja menettaa keskittymiskyvyn.
Monen asian hallinta yhta aikaa ei onnistu, vaan yhta tehtavaa tehdessa pyorii jo seuraava
hoidettava asia mielessa. Tallainen epaselva tilanne johtaa helposti tyontekijan

voimavarojen ehtymiseen, stressiin ja uupumukseen.

Kohtuuton kiire ja tiukat aikataulut ovat merkittava, tyon jarjestelyihin liittyva

kuormitustekija. Noin 43 % eurooppalaisista tydssakavijoista kokee tydssaan kiiretta ja



painetta, Suomi karkimaiden joukossa. Kiire on selva stressitekija ja sillda on myos merkittavat
fysiologiset vaikutukset: hormonitoiminta, verenpaine ja —kierto, aivojen kemia ja
vastustuskyky muuttuvat kielteiseen suuntaan kovassa kiireessa. Kiireisilla ihmisilla on
huomattavasti enemman unettomuutta, ahdistusta, artyisyytta ja vasymysta kuin

kiireettomilla ihmisilla. (Tiilikainen, 2016, s.6)

Toisaalta myos alikuormittava tyd on psyykkisesti hyvin rasittavaa. Tassakin tapauksessa
tyontekijalla on hyvin vahaiset vaikutusmahdollisuudet omaan tydmaaraansa tai sen
sisaltoon. Tyon saa helposti tehtyd, mutta se ei ole haastavaa tai kehittavaa. Tydomaaran
ollessa vahainen tai tyo liian rutiininomaista, tyontekija tuntee usein turhautuneisuutta ja
kyllastymista. Han ei padse hyddyntamaan osaamistaan eika se tue hanen ammatillista
kehittymistaan. Ndiden ominaisuuksien puuttuessa tyostda motivaatio on heikko eika tyotaan
koe palkitsevaksi tai tyydyttavaksi. Jos taman lisdaksi vapaa-aikakin on rutiininomaista ja
samankaltaista padivasta toiseen, kasvattaa se turhautumisen tunnetta entisestdan ja
hyvinvointiriskit kasvavat. Alikuormitus on yksilén voimavaroille yhta kuormittavaa kuin

ylikuormittavakin tyd. ( Nummelin, 2008, ss. 70-74)

Yksi yleisimmista psyykkisista kuormitustekijoista on epaselva tyonjako, tavoitteet ja
tehtavankuva. Tyontekijan on kyettava hahmottamaan selkea kuva tyostaan tunteakseen
hallitsevansa tyotaan. Tyon tavoitteiden ollessa epaselvat, aiheuttaa se psyykkisesti
kuluttavan, epavarman tilanteen. Perustehtavan epaselvyys heikentaa tyon tuloksellisuutta
eika tilannetta helpota se, ettd yha useammin tydnkuvaa ei edes pyritd maarittelemaan

tarkasti. (Tiilikainen, 2016, s.8).

Psyykkiset kuormitustekijat aiheuttavat merkittavdssa maarin esim. unettomuutta, joka
jatkuessaan uhkaa terveytta ja jopa henkea. THL tutkimusprofessori Timo Partonen
mainitsee jopa 12%:n suomalaisista karsivan kroonisesta unettomuudesta. Unettomuus
yleistyy etenkin tyoikdisten ihmisten keskuudessa. Sen vuoksi voidaan Partosen mukaan
ajatella, ettad juuri ty6ikaan tai tyon sisaltoihin liittyy asioita, jotka voivat johtaa
unettomuuteen. Mahdollisuudet maarittaa itse omaa tyontekoa ovat vahentyneet, ja tyosta
on tullut pakkotahtisempaa. Syyt unettomuuden taustalla liittyvat paitsi ihmisen
henkilokohtaiseen elamaan, myos mitd suuremmissa maarin laajempiin yhteiskunnallisiin

rakenteisiin. (Partonen, 2022, s. A9)
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Partonen (2022, s. A9) ” Tyoelamassa mukana olevien kohdalla tyon merkitys nousee esiin.
Jotain muutosta parempaan taytyisi tapahtua tydymparistossa, tyokulttuurissa ja tyon

johtamisessa, etta ihmiset eivat uupuisi niin helposti, ja karsisi erilaisista oireista.”

2.2 Sosiaaliset kuormitustekijat

Sosiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvia asioita.
Hyvalla tyoyhteisolla voi olla suuri myoénteinen merkitys tyohyvinvointiin, kun tydyhteisén
vuorovaikutus toimii ja tydtoverit ovat yhteistyokykyisia ja antavat tukea. Tydyhteisdssa on
kuitenkin monta mahdollista tekijaa, jotka voivat aiheuttaa suurta psykososiaalista

kuormitusta.

e hairiot tyoyhteison toiminnassa

o yksintyoskentely

e tavoittamisen hankaluudet verkostomaisessa tyossa
e haasteelliset asiakastilanteet

e vakivallan uhka tydssa

e puutteellinen tiedonkulku

e vastuuton kdyttaytyminen tyoyhteisossa

e hairintd, syrjinta ja muu epaasiallinen kohtelu

e puutteet johtamisessa (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Tyoskentely yksin voi olla mukavaa ja tehokasta, jos tyotehtadva vaatii taytta keskittymista ja
omaa rauhaa. Yksintyoskentelysta voi kuitenkin muodostua kuormitustekija, jos sitd joutuu
tekemaan vastoin tahtoaan tai jos se kestaa pitkaan. Yksintyoskentelyssa ei ole
mahdollisuutta tyotovereiden tukeen tarvittaessa ja se voi olosuhteiden johdosta olla jopa
pelottavaa. Kaikki eivdat mydskaan henkilokohtaisten ominaisuuksiensa takia ole soveltuvia
tekemaan toita yksin. Epatoivottu yksintydskentely voi tuoda tyontekijalle stressia ja

ahdistusta, kun tyoyhteison tukea ei ongelmatilanteissakaan valttamatta ole tarjolla.

Sosiaalinen eristaminen, hairinta ja epadasiallinen kohtelu, joita myds kiusaamiseksi voidaan
kutsua, ovat vakava kuormitustekija. Tyopaikoilla esiintyvat henkildiden viliset ristiriidat ja
kiusaaminen voi olla vaikea erottaa toisistaan. Ristiriitojen jaddessa selvittdmatta voivat ne
johtaa kiusaamiseen. Liheskdan aina kiusaamistilanne ei kuitenkaan liity

ristiriitatilanteeseen vaan voi syntya kiusatun provosoimatta tilannetta lainkaan.
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Kiusaamisen edetessa pidemmalle alkaa kiusatun kdaytds muuttua hanelle epatyypilliseksi,
silla hanen on vaikea kasitella tilannetta. Kiusaaja tai yhteiso alkaa nahda hanet yha
kielteisemmassa valossa tdman vuoksi, ja kiusaajan mielesta tama oikeuttaa oman

kayttaytymisensa kiusattua kohtaan. Uhri nahdaan syyllisena ja kiusaamiskierre syvenee.

Ty6paikan ilmapiiri on vaistamatta iso tekija tydssa viihtyvyydessa. limapiiri rakentuu
ihmissuhteiden toimivuudesta ja yhteisty0dssa toimiva tydyhteisd saa aikaan korkean
motivaation, innovatiivisuutta seka tuloksellisuutta. Jos tyoyhteiso taas ei toimi, ovat
vaikutukset silloinkin selkeat: yhteison sisdiset ristiriidat kasvavat, joka johtaa stressin
lisddntymiseen, tekemisen innon laskuun seka sairauspoissaolojen kohoamiseen. (Tiilikainen,

2016, ss. 10-11)

Kuulluksi tuleminen sekda mahdollisuus osallistua toiminnan kehittamiseen edistavat yksilén
tyohyvinvointia ja hyvaa tyoilmapiiria. Tydyhteison tuki ei myoskdan tarkoita ainoastaan
tyotovereilta vaan myds esihenkil6lta saatua tukea. Esihenkilon seka tyotovereiden tuki
heijastuu myonteisesti itsetuntoon, hyvinvointiin seka tyon viihtyvyyteen ja
tuloksellisuuteen. Tuen puuttuessa stressin maara kasvaa nopeasti eika toihin ole enaa

mukavaa menna.

Ty6paikan ilmapiiriin ja esimiestukeen liittyy laheisesti myds tyontekijoiden kohtelu tasa-
arvoisesti. Tyonantajalla on velvollisuus edistaa tyontekijoidensd yhdenvertaisuutta ja
kohdella jokaista tyontekijaa samanarvoisesti. Syrjinnalla tarkoitetaan esimerkiksi idsta,
kansalaisuudesta, uskonnosta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai sukupuolesta johtuvaa
kielteista eriarvoista kohtelua. Tilanteet, joihin tyopaikoilla liittyy syrjintaa koskevat usein
tiedon saantia ja tyotovereiden seka esihenkildiden asenteita. Suosikkijarjestelmat ovat
yleisin syrjinnan taustatekija. Syrjinta ilmenee useimmiten kielteisend asenteena,
arvostuksen puutteena, palkkauksessa ja uralla etenemisessa. Eurobarometritutkimuksen
mukaan yli 55 -vuotiaat kohtaavat eniten syrjintaa tyoelamassa. Tama koskee erityisesti
tyohonottoa, jossa muita eniten koettuja syrjintdperusteita olivat ulkonakd, ihonvari,

etninen alkupera ja vammaisuus. (Oikeusministerio, 2023)

Esihenkil6lta saatava tuki taas ehkaisee syrjintaa. Syrjinnalla voi olla vakavia seuraksia yksilon
tyohyvinvonnille ja terveydelle: oireita ovat esimerkiksi itsetunnon heikkeneminen,

unettomuus, vaikeus huolehtia jokapaivaisista askareista seka valinpitamattomyys. Syrjinta
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voi pahimmillaan johtaa pitkdan sairaslomaan ja tyokyvyn menettamiseen. Tallaiset
kokemukset voivat olla yksildlle niin traumaattisia, ettd han vaihtaa jopa paikkakuntaa
peldtessdan térmaavansa syrjijaan tyopaikan ulkopuolella. Yksilon muuttunut olemus on
vaikeaa myos lahipiirille, joten se vaikuttaa myds perhe- ja ystavyyssuhteisiin. Yksilé voi myos
peladta uuden tyon hakemista syrjinnan toistumisen pelossa. Sen vaikutukset ovat siis hyvin
kokonaisvaltaiset eivatka poistu yksilon elamasta, vaikka han paasisikin pois tyopaikasta,

jossa syrjintaa tapahtui.

Tyb6elamassa tapahtuu jatkuvia muutoksia, mika vaikuttaa kokonaisvaltaisesti kaikkiin
psykososiaalisten kuormitustekijéiden osa-alueisiin. Kdytannossa muutos tarkoittaa
vanhoista tutuista toimintatavoista ja tehtavista luopumista ja uusiin siirtymista. Tama
heikentda hallinnan tunnetta omassa ty6ssa seka luo epavarmuutta ja pelkoa. Etenkin
tallainen tilanne edellyttaa hyvaa johtamista, selkeda ohjeistusta tyonkuviin liittyen seka

esimiehen tukea. (Tiilikainen, 2016, ss. 10-12)

2.3 Fyysiset kuormitustekijat

Fyysista kuormitusta aiheuttavat hankalat tydasennot, kasin tehtdvat painavien
esineiden nostot, toistot, ndayttopaatetyo ja varsinkin istumatyd. Fyysista
kuormitusta lisdadvat muun muassa melu, ilman epdpuhtaudet, ldmpdtila ja altistuminen

kemiallisille tekijoille.

Miljoonat tyontekijat ympari Eurooppaa karsivat tyoperaisista tuki- ja liikkuntaelinsairauksista
eli niin kutsutuista tule-sairauksista. Laajan eurooppalaisen tutkimuksen mukaan kolmella
viidesta tyontekijasta on tuki- ja liikuntaelinongelmia. (European Agency for Safety and

Health at Work, 2019).

TyOperaiset tule-sairaudet ovat ensisijaisesti tyon aiheuttamia tai pahentamia lihasten,
nivelten ja janteiden vaurioita, jotka heikentdvat elamanlaatua ja tyokykya. Ne ovat myos
yleisimpia tyokyvyttdmyyden, sairausloman ja varhaiselakkeen syita. Yleisimpia tyoperaisia
tule-sairauksia ovat selkd- ja ylaraajakivut. Niiden kehittymiseen voivat vaikuttaa fyysiset,

organisatoriset, psykososiaaliset ja yksilolliset tekijat.
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Euroopan yrityksille vuonna 2019 uusista ja kehittyvista riskeista tehdyn
kyselytutkimuksen mukaan yleisin riskitekija on kasien toistoliikkeet (65 %). Toinen yleinen
tule-sairauksiin liittyva riski on pitkadn paikallaan istuminen (61 %). Tama nahtiin usein
nousevana riskina. Muita tule-riskeja ovat henkildiden tai raskaiden kuormien nostaminen

ja siirtdminen (52 %), aikapaine (45 %) ja vasyttdvat tai tukalat asennot (31 %).

EU:ssa iso osa menetetyista tyopaivista johtuu tule-sairauksien aiheuttamista poissaoloista.
Nama sairauspoissaolot ovat keskimaarin pidempia kuin tyontekijoiden, joilla ei ole
terveysongelmia. Tyoperaiset tule-sairaudet ovat yleisimpia tyokyvyttomyyden ja
sairauspoissaolojen syitd. Ne ovat yleisimmin hyvaksytty ammattitauti eri maissa, kuten

Espanjassa, Italiassa, Latviassa ja Ranskassa.

TyOperaisilla tule-sairauksilla on suuri taloudellinen vaikutus. Suoria kustannuksia ovat
sairauden diagnosointi, hoito, lddkkeet, kuntoutus ja sairauskorvaukset. Epasuoria
kustannuksia tulee tydéryhmien toiminnan hairidista, tuottavuuden laskusta, tuotannon
viivastymisesta ja sairaana olevien tyontekijoiden korvaamisesta, myos sijaisten
kouluttamisesta. Kustannuksia aiheutuu myods sairauspoissaoloista ja sairaana
tyoskentelysta. Naiden epasuorien kustannusten arvioidaan olevan yrityksille monta kertaa

suurempia kuin suorat kustannukset.

Tule-sairauksista karsivien tyon tuottavuus on usein heikompaa. Heilla on enemman
sairauslasnaoloja eli he ty6skentelevat muita useammin sairaana. Kolmasosa tyontekijoista,
joilla on tule-sairaus tai muu terveysongelma, ei usko pystyvansa jatkamaan tyotaan

60 ikdvuoteen asti. Vaikka tule-sairaudet ovat ehkadistdvissa, ne ovat edelleen yleisin
tyoperdinen terveysongelma Euroopassa. Ne heikentavat tydntekijoéiden terveytts,
elamanlaatua ja aiheuttavat mittavia kustannuksia yrityksille ja kansantalouksille. (Euroopan

tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto, 2022)

Fyysiset kuormitustekijat ovat tietylla lailla helpoimmin hallittavissa, silld ne on helpoimmin
tunnistettavissa. Kuten muissakin kuormitustekijoissa myos fyysisissa on hyvia puolia. Kun
kuormitus on hallittua, monipuolisten liikkeiden aiheuttamaa ja kiinnitetdadn huomiota
tydasentoihin, nostoergonomiaan ja liikkeisiin, se jopa parantaa ja yllapitaa terveytta.
Kahdeksan tuntia paivassa fyysista tyota, kiinnittden huomiota ergonomiaan, pitaa huolen

fyysisesta kunnosta. Siihen lisdattyna venyttely ja lihashuolto tuottaa merkittavia terveydellisa
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hyotyja. Esimerkiksi siirtyminen kirvesmiehen toista tyonjohdollisten tehtavien kautta
rakennuspaallikoksi, fyysinen kunto romahtaa ellei siihen kiinnita erityista huomiota. Vapaa-

ajan liikkunnalla on haasteellista kompensoida istumatyon haittoja.

2.4 Tietotekniset kuormitustekijat eli Teknostressi

” Siitd on tullut kauhistuttavan selvaa, etta teknologiamme on ylittanyt ihmisyytemme.”

(Albert Einstein)

Craig Brod maaritteli teknostressi-ilmion ensimmaisen kerran vuonna 1984. Han sanoi sen
olevan “nykyaikainen sopeutumisen sairaus, jonka aiheuttaa kyvyttomyys selviytya

tietotekniikan kanssa terveelliselld tavalla”. (Mielenihmeet, 2022)

Larry Rosen ja Michele Well popularisoivat tdman termin vuonna 1997 heidan yhteisessa
kirjassaan Technostress: Coping with Technology @Work @Home @Play. Tassa kirjassa he
selittavat, etta teknostressi on yksi teknologian negatiivisista vaikutuksista. Silla voi olla
suora tai epdsuora vaikutus yksilon asenteisiin, ajatuksiin, fysiologiaan tai kayttaytymiseen.
Yksi merkittava teknostressin aiheuttaja on jatkuvat ohjelmistopaivitykset ja -muutokset

seka niiden mukanaan tuoma uudenoppimisen vaatimus. (Mielenihmeet, 2022)

Tietotekniikan kehittyminen on avannut valtavia mahdollisuuksia tyon tehostamiseen lahes
kaikilla kuviteltavissa olevilla saroilla. Kddantépuolena myods tyon kuormittavuus ja stressi eli
teknostressi lisdantyy merkittavasti erityisesti kuntasektorilla. Syyna on toimimattomat
jarjestelmat, jotka eivat keskustele keskendan seka vaadittujen kilpailutusten myoéta
vaihtuvat jarjestelmien toimittajat ja jarjestelmat. Uusia jarjestelmia ja paivityksia tulee
jatkuvasti, ennen kuin on ehditty tottua vanhaan. Liian usein, lahes aina, uusien jarjestelmien
tuomat haasteet ja toimimattomuus havaitaan vasta kayttéonoton jalkeen, jolloin kayttajista

tulee oman tyonsa ohella jarjestelman kehittajia.

Laakariliiton tutkimuspaallikko Jukka Vanskan mukaan uusien tietojarjestelmien tai
ominaisuuksien kayttéonotto saattaa lisata tyotehtavia ja sita kautta myos tyohon liittyvaa
stressia (”"Ladkarit stressaantuvat”, 2017). Kokemuksen mukaan ei vaan saata vaan lisaa.
Uusien jarjestelmien ja ominaisuuksien integrointi olemassa oleviin ja omiin vakiintuneisiin

toimintatapoihin, lisda aina tyotehtavia, varsinkin, kun muutos on jatkuvaa ja usein huonosti



15

hallittua. Tasta johtuen esimerkiksi Iaakariliiton l1aakareiden ja Korjausrakentaminen-

tyoyksikon tydnjohdon ydintyohon kadytettava aika vahenee mutta vaatimukset ei.

3 Tyon kuormittavuutta vahentavat tekijat

Tyon kuormitustekijoille on tyypillista, ettei niita voida aina valttaa tai poistaa, vaan ne
kuuluvat tydhon. Tyénantajan tulee kuitenkin talléin antaa tyontekijdille keinoja hallita
haitallisia kuormitustekijoita. Vaarojen arvioinnin perusteella tyonantajan tulee tehda
johtopaatoksia siitd, millaisia toimia on tarpeen tehda ja missa aikataulussa. Tydnantajan

tulee vahentaa kuormitustekijoiden aiheuttamaa vaaraa tai haittaa.

Kaikki tyopaikat ovat erilaisia, eika pikaratkaisuja ole. Huolellisesti tehty kuormitustekijoiden
tunnistaminen ja arviointi auttaa tyonantajaa tunnistamaan ne tyon kuormitustekijat, joihin
toimet tulee kohdistaa. Nyrkkisaanto on, etta ensisijaisesti tulee puuttua niihin tyon
kuormitustekijoihin, jotka suurin osa tyontekijoista tunnistaa ja jotka aiheuttavat eniten

haittaa tyontekijoiden terveydelle.

Ty6nantajan toimet voidaan jakaa sen mukaan, mihin ne kohdistuvat. Tyonantaja voi

1. poistaa tai vahentaa haitallisia kuormitustekijoita
2. tarjota tyontekijoille hallintakeinoja
3. luoda tukikdytantoja haitallisesti kuormittuneille tyontekijoille.

Naiden toimien yhdistelmalla tydnantaja voi ehkaista kuormitustekijoiden haitallista
vaikutusta tehokkaasti. Lahtokohta on, ettd kuormitusta aiheuttavaa tekijaa on tavalla tai
toisella vahennettava, jos kuormitustekijoiden aiheuttama vaara on merkittdva. Jos vaara on
vahainen, voi riittaa, etta tyontekijoille tarjotaan hallintakeinoja ja etta tyopaikalla on

toimivat kaytannot silta varalta, etta tyontekija kuormittuu haitallisesti. (Tyosuojelu, 2021)

Valtaosa tyohyvinvoinnin kehittamisesta keskittyy yha tyépahoinvoinnin ja kuormituksen
vahentamiseen. Se on tarkeda, mutta samaan aikaan tarvitaan tekoja, jotka lisdavat tyon

imua ja tyon voimavaroja. (Seppala, 2022, s.1)

Sellainen tyo, joka tyydyttdaa psykologisia perustarpeitamme, tuottaa myos eudaimonista

hyvinvointia. Tallainen hyvinvointi tarkoittaa sita, ettd tyontekija on valmis ponnistelemaan
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ja antamaan tayden panoksensa tyon tavoitteiden hyvaksi. Vastineeksi ponnisteluista han
kokee tyonsa merlitykselliseksi ja tydymparistonsa mielekkaaksi. Tallaista eudaimonista

tyohyvinvoinnin tilaa kutsutaan tyon imuksi. (Hakanen, 2011, s.38)

Tyon imu kuvaa parasta mahdollista tydhyvinvoinnin tilaa ja sen edistaminen luo parhaita
inhimillisia mahdollisuuksia lisdata hyvaa, laatua ja menestysta tydelamassa. Tyon imu ei
kuitenkaan paaty tyontekijaan, vaan silla on monia myodnteisia seurauksia tyontekijalle
itselleen, hdanen perheelleen ja muulle elamalleen seka organisaatiolle, jossa han
tyoskentelee.Tyon imu mydnteisena hyvinvoinnin tilana nakyy siis myés myonteisena ja
energisend toimintana tydssa. Tyon imua on mahdollista yllapitaa ja edistdad monin keinoin,
lisaksi moni tyén imun myonteisista seurauksista on nahtavissa viela pitkien aikojen, jopa

vuosien kuluttua. (Hakanen, 2011, s.41)

3.1 Organisaation tuki

Havaittu organisaation tuki (HOT) tarkoittaa tyontekijan kasitysta siitd, minka verran
organisaatio arvostaa hanen panostustaan tyoélle ja valittda hdanen hyvinvoinnistaan. Kun
tyonantaja on kiinnostunut tyontekijan sitoutumisesta organisaatioon, on tyontekija yhta
lailla kiinnostunut organisaation sitoutumisesta hdaneen. TyOntekija on motivoituneempi ja
valmiimpi antamaan parhaansa tyélle silloin, kun han kokee saavansa vastineeksi
tunnustusta, valittamista ja ehka myos materiaalisia palkkioita. Sellainen tyontekija, joka
toihin tullessaan kokee olevansa tarkea ja arvostettu tyopaikallaan juuri siind tehtavassa,
jota han tekee, ei voi olla kokematta tyon imua eika todenndkoisesti voi myoskadn uupua.
Taman viestin valittyminen kaikille eika vain harvoille ja valituille nostattaa yhteisollisyytta,

tyon imua ja valmiutta antaa parhaansa tyoélle. (Hakanen, 2011, ss.61-62)

Yhden tutkimuskirjallisuudessa viitatuimmista organisatorisen luottamuksen malleista on
luonut Ellisin & Shockley-Zalabakin (2001, 383—-384) mukaan Aneil Mishra (1996). Mallissa
tunnistetaan nelja eri organisatorisen luottamuksen ulottuvuutta: (1) kyvykkyys
organisaation johtajuudessa ja organisaatiossa kokonaisuutena, (2) avoimuus, rehellisyys ja
rehellinen kommunikointi, (3) johtajien ja esimiesten huolehtiminen tyontekijoistad seka (4)
luotettavuus eli johdonmukainen ja luotettava kdyttaytyminen sanojen ja tekojen ollessa

yhtenevaisia. (Vuosmaa, Blomgvist & Vanhala, 2019)
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Perhemyonteisissa organisaatioissa on virallisia toimintamalleja ja -kdytantoja tyon ja muun
elaman yhteensovittamisen mahdollistamiseksi. Muodollisten sopimusten ja mallien lisaksi
perhemyodnteisyys viestittyy organisaation ja johdon epavirallisissa asenteissa ja toimissa.
Organisaatio viestittaa tyontekijoilleen inhimillisista arvoistaan ja henkiloston arvostuksesta
myos tyon ja perheen yhteensovittamista koskevilla kdytanndéillaan. Niiden avulla on
mahdollista kunnioittaa sita, etta tyontekijoilla on myds muuta elamaa ja etta
eldamantilanteet vaihtelevat ja ovat erilaisia henkiloston kesken. Perhemyonteisyys tukee
kokonaisvaltaista hyvinvointia ja heijastuu siihen, miten henkilésto arvioi ja sitoutuu

tyopaikkaansa. (Hakanen, 2011, ss.66-67)

Ty6n imua vahvistavassa tyoyhteisossa on mahdollisista kiireista huolimatta riittavan
leppoisa ja vapautunut ilmapiiri. Tyontekijat ja esihenkilot kannustavat ja rohkaisevat toinen
toisiaan. Energisoivassa tyOyhteisOssa vallitsee myo6s uudistushakuinen tyokulttuuri. On
innostavaa peilata, mita voisi tehda toisin ja miten voisi parantaa tyon tekemisen sujuvuutta
ja arkisia kaytantoja, jotta seka tyoyhteiso ettd mahdolliset asiakkaat olisivat entista

tyytyvdisempia. (Hakanen, 2011, s.63)

Monissa organisaatioiden avaintoiminnoissa on mahdollisuus joko valillisesti tai suoraan
vahvistaa tyon imua. Tyontekijan potentiaalin ja muiden tydssa ja tydyhteistssa tarvittavien
yksil6llisten vahvuuksien ja tydon imun tunnistaminen ovat avainhaasteita uusia tyontekijoita
valittaessa. Niin uuden kuin pois lahtevankin tyéntekijan kuunteleminen ja haastatteleminen
tarjoavat organisaatiolle ja johdolle ainutkertaisen peilin ja mahdollisuuden kuulla arvioita
tyopaikan avainvoimavaroista ja puuttuvista voimavaroista. Kuuntelemalla voi oppia ja sita

kautta parantaa organisaation voimaannuttavia kaytantoja. (Hakanen, 2011, s.64)

3.2 Esihenkilotyo

Tyon imua on mahdollista kokea, kun esihenkil6t ja johto antavat tilaa seka erillisyydelle ettd
yhteydelle. On hyva, ettd esihenkilot valmentavat ja tukevat tarvittaessa ja osoittavat
suunnan. Sen lisdksi on hyva, ettd johto osaa vetaytya ja antaa tilaa tyontekijan tekemiselle,

oppimiselle ja omalle vastuunotolle. Tama on tydyhteisoa palvelevaa johtamista.
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Johdon tulee pitda kiinni hyvista yhteistydsuhteista ja yhteisollisyydesta yli osasto- ja
yksikkorajojen vahvistaen me-ajattelua toiminnassa vastakohtana me/he-ajattelulle.
Yhteisollisyys ei tarkoita pakollisia leivontavuoroja kahvitaukoja varten tai alituisia vapaa-
ajan rientoja tyokavereitten kanssa. Se syntyy ennen kaikkea aidosti yhteisista tavoitteista,
oman tydn nivoutumisesta kokonaisuuteen ja porukkaan kuulumisesta. (Hakanen, 2011,

s.46)

Inspiroivat johtajat tukevat tyontekijoita organisatorisilla resursseilla terastamalla
tavoitteiden ymmartamista, yhtenaisilla arvoilla, kasvattamalla luottamusta seka
oikeudenmukaisilla toimilla. Taman lisdksi arvoihin perustuva, tarkoituslahtdinen ja
positiivisuuteen nojautuva inspiroiva johtaja vahentda organisatorisia vaatimuksia kuten
byrokratiaa ja huonoa johtajuutta. Taman lisdksi edelld mainittu johtaja tukee tyontekijoita
tarjoamalla tyokohtaisia, kehittymiseen liittyvia seka sosiaalisia voimavaroja. Taman

tyyppinen johtajuus kasvattaa tyon imua. (Schaufeli 2017, ss.121—122.)

Nykyisessa tyoelamassa, jossa yha useampi on asiantuntijatehtavissa ja sitdakin useampi
oman tyonsa paras asiantuntija ja osaaja, voimaannuttava ja tuloksellinen johtaminen on
parhaimmillaan oman henkiloston ja tydporukan palvelemista. Palvelevan johtamisen
ydinajatuksen mukaisesti ensin tulee halu palvella ja sitten syntyy tietoinen halu johtaa,

koska oman tydyhteisdn palvelemisen voi parhaiten toteuttaa esihenkilona.

Tyoyhteison palvelijana toimiminen ei tarkoita esihenkilon valta-aseman katoamista,
alamaisuutta tai roolien kadantymista nurin niskoin. Palvelevan esihenkilon valta-asema ei
myo6skaan perustu oman edun tavoitteluun ja aseman ponkittamiseen tai kdskysuhteisiin,
vaan tyoyhteison hyvaksi toimimiseen ja roolimallina muille olemiseen. Palveleva
johtaminen on luonteeltaan eettistd ja enemman kuin tietty tapa tehda asioita se on tapa

olla esihenkiléna tai johtajana.

Palveleva johtaja ja esihenkilé omistautuu omiensa palvelemiseen parhaiden tydsaavutusten
aikaansaamiseksi, kiinnittda huomiota tyontekijoiden tarpeisiin ja tarpeisiin vastaamiseen.
Han edistaa tyontekijoiden ammatillista ja henkilokohtaista kehittymista vahvuuksien esiin
nostamiseksi sekd valmentaa tyontekijoita ja rohkaisee ajatusten ja ideoiden esiin
nostamiseen. Palveleva esihenkild kuuntelee ja rakentaa yhteisollisyyden kokemusta.

(Hakanen, 2011, ss.76-77)
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Tyontekijoitaan palveleva esihenkild tai johtaja on rehellinen itselleen ja muille. Han toimii
eettisesti sen mukaan, minka tietda oikeaksi ja oikeudenmukaiseksi tavaksi toimia erilaisissa

tilanteissa. Han ei kdyta asemaansa vaarin hyvaksi eika toimi vaarin perustein.

Palveleva esihenkil6 tai johtaja voi olla persoonallisuudeltaan monenlainen, mutta tarkeaa
on olla aito. Aitous esihenkilotydssa tarkoittaa sitd, etta toimii omana itsenaan eli se, miten
ilmaisee itsedan, vastaa omia sisdisia tunteita ja ajatuksia. Aitous on sita, ettei ammatillinen
rooli peita alleen sitd, millainen ihminen muutoin on. Aitouteen kuuluu my6s vastuullisuus

omasta elamasta ja sen ratkaisuista. (Hakanen, 2011, s.78)

Esihenkilon ndyryys lahtee siitd, etta tuntee hyvin vahvuutensa ja puutteensa. Han osaa
suhteuttaa saavutuksensa ja aikaansaannoksensa. Koska han tunnistaa puutteensa, han etsii
aktiivisesti itsedan tdydentavia voimavaroja ja osaamista tyoyhteisostaan parhaiden tulosten
saavuttamiseksi. Tasta syysta han osaa arvostaa ja toimia my0s itsedan tietdvampien ja

taitavampien tyontekijéiden johtajana.

Hyva esihenkild kykenee empatiaan ja ymmartamaan muiden tunteita ja heidan erilaisia
lahtokohtiaan. Tama ei silti tarkoita, etta esimiehesta tulisi terapeutti yhteistssaan tai
ystava. Toisaalta esihenkilostd voi tulla alaisensa kanssa hyvakin ystdava, mutta tama ei saa
hairita eika hamartaa tyéelamarooleja. Han sallii myos epaonnistumisia ja virheita ja
kasittelee vaarin tekemisia oikeassa yhteydessa yleistamatta niita kaikkiin tilanteisiin.
Esihenkiléna han kykenee antamaan anteeksi, ei kanna kaunaa eika ole kostonhimoinen.
Anteeksiantaminen ei ole |6peryytta vaan se rakentaa luottamusta, jossa jokainen voi tuntea
tulevansa hyvaksytyksi ja jonka turvin uskaltaa myos ottaa uudistushakuisia riskeja tyossaan.

(Hakanen, 2011, ss.78-79)

Palveleva johtaminen on myds mahdollistavaa ja kannustavaa johtamista.
Voimaannuttavaan johtamiseen kuuluu jokaisen tyontekijan kehittymisen tukeminen,
tietojen jakaminen kaksisuuntaisesti seka tyontekijéiden rohkaiseminen itsensd johtamiseen,
itsendiseen paatoksentekoon ja aloitteellisuuteen. Tavoitteena on tyontekija, joka luottaa
itseensd ammattilaisena ja haluaa toimia luovasti ja uudistusmyonteisesti tyossaan.

(Hakanen, 2011, s.79)
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3.3 Vastuu omasta tyosta

Johtaminen, edes inhimillinen ja voimaannuttava johtaminen, ei voi ratkaista kaikkia
suomalaisen tyoelaman ja tyohyvinvoinnin nykyhaasteita. Yhta lailla merkittava
mahdollisuus tyon imun ja ilon sailyttdmiseen ja lisdéamiseen pitkallakin aikavalilla on siina,
miten tyontekijoind itse muokkaamme omaa tyétamme ja kasityksiamme siitd. (Hakanen,
2011, s.84) Tutkimukset osoittavat, etta kun tyontekija itse aktiivisesti kehittda omaa
tyotansa, hanen motivaationsa kasvaa ja sita kautta suorituksetkin paranevat

(Tyoterveyslaitos, n.d.)

Monipuoliset ammattitaitovaatimukset ja kehittava tyé mahdollistavat tyontekijan taitojen,
kokemusten ja potentiaalien monipuolisen hydodyntamisen ty6ssa. Parhaimmillaan tama
nakyy siind, ettad voi kokea kadyttavansa tarkeimpia vahvuuksiaan tyossa. Mahdollisuus

kehittya tyodssa lisda uskoa omaan pystyvyyteen ja se lisda edelleen tyén imua.

Ajatus tyon omaehtoisesta muokkaamisesta ja parantelemisesta — tuunaamisesta — perustuu
siithen, etta kaytannossa kaikissa nykyajan toissa on tehtavan rajoissa mahdollista toteuttaa
tyota ainakin jossain maarin eri tavoin tyontekijasta riippuen. Monissa asiantuntijatehtavissa
tdhan tyon tuunaamiseen on paremmat mahdollisuudet kuin tiukkaan rajatuissa ja
valvotuissa tehtdvissa. Myos itsenaisissad tehtavissa mahdollisuus oman tyén muokkaamiseen
on yleensa parempi kuin jos oma tyo kytkeytyy hyvin tiiviisti toisten tyontekijoiden (tiimin)
tekemisiin. Tyon tuunaamisen ensisijaisena tavoitteena on vahvistaa tyéntekijan
tyohyvinvointia, jonka tiedetdan edistavan kestavalla tavalla myos tydpaikan yhteisten

tavoitteiden saavuttamista.

Tyonsa tuunaamisessa tyontekija hyodyntaa tyossaan ja tydyhteisdssaan olevat erilaiset
voimavarojen ja vaatimusten rakennuspalikat (ihmisia, tehtavia, vastuita, teknisia valineita ja
muita materiaaleja). Niiden avulla han tekee tyostdadan innostavamman itselleen.
Pyrkimyksena voi olla entistda mielekkaampi kokemus tydsta ja vahvempi ammatillinen
identiteetti, inhimillisen kanssakdaymisen lisddminen tydssa, palkitsevan ja myonteisen
vuorovaikutuksen kehittdminen asiakastyossa, tyota koskevien tavoitteiden saavuttaminen,
ehka ulottumattomissa olevan unelmatyon piirteiden lisdédminen nykytydssa tai tyon

epakohtien poistaminen.
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Tyon yksiléllinen muokkaaminen voidaan ymmartaa myos toimintana, jolla tydontekija oma-
aloitteisesti yllapitaa ja lisda tyon imuansa. Samalla han vahentaa tyohon leipaantymisen ja
tyossa uupumisen riskia lisdamalla tydssaan tarvittavia voimavaroja ja voimaannuttavia

vaatimuksia tai vahentamalla tydnsa haitallisia vaatimuksia. (Hakanen, 2011, ss.84-86)

Tuoreessa TyoOterveyslaitoksella tehdyssa pitkittaistutkimuksessa tutkittiin missa maarin 34
suomalaisen kunnan tyontekijat pystyivat tyon tuunaamisen keinoin muuttamaan tyonsa
piirteita ja tata kautta vaikuttamaan tyohyvinvointiinsa. Vaikka naita vaikutusyhteyksia on
teoretisoitu kirjallisuudessa, niiden empiirinen koettelu on ollut huomattavan

vahaista. Tutkimukseen osallistui lahes 2 500 tyontekijaa, jotka vastasivat samansisaltoiseen
tutkimuskyselyyn kahdesti. Seurantakysely toteutettiin 18 kuukautta ensimmaisen kyselyn

jalkeen.

Tutkimuksessa tyon tuunaamisen keinot jaettiin laajentaviin ja supistaviin. Laajentavalla tyén
tuunaamisella tarkoitetaan sosiaalisten voimavarojen vahvistamista seka uusien haasteiden
pariin hakeutumista. Naita voivat olla uudet projektit tai tyotehtavat, joissa padsee
kdayttamaan nykyistd osaamistaan uusilla tavoilla tai oppimaan uutta itseaan haastamalla.
Sosiaalisia voimavaroja voi puolestaan edistda yleisesti muokkaamalla vuorovaikutuksen
laatua tai maaraa, esimerkiksi hakemalla uusia ideoita ja pyytamalla palautetta itselleen
esihenkil6lta. Supistavalla tyon tuunaamisella puolestaan tarkoitetaan pyrkimyksia rajata tai
poistaa tyon kuormittavia piirteita kuten hankalia vuorovaikutustilanteita tai muuten

henkisesti vaativia tekijoita.

Aiempi tutkimus on tyypillisesti osoittanut, ettd tyon tuunaamisen yhteydet tyohyvinvointiin
ovat riippuvaisia valitusta tyon tuunaamisen tavasta. Laajentava tyon tuunaaminen nayttaa
edistavan tyohyvinvointia, kun taas supistava tyon tuunaaminen on ollut yhteydessa jopa

heikompaan tyéhyvinvointiin.

Tutkimuksen keskeisimpana huomiona oli se, ettd tyon tuunaamisen vaikutukset
tyohyvinvointiin ovat riippuvaisia siita, minkalaisiin muutoksiin tyon vaatimuksissa tyon
tuunaaminen johtaa. Tulokset viittaavat siihen, ettd laajentava tyon tuunaaminen lisasi
kokemusta tydon monipuolisuudesta (paatoksentekemiseen ja oppimiseen liittyvat tyon
vaatimukset) ja tyon liiallisesta maarasta. Samalla kun tyon monipuolisuus oli yhteydessa

tyon imun kasvuun ja tyduupumuksen laskuun (myoénteinen vaikutus), tyon liiallisen maaran
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kasvu oli yhteydessa suurempaan tyouupumuksen kasvuun (kielteinen vaikutus). Tyon imulla
tarkoitetaan tyossa koettua myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, kun taas tyduupumus
kuvaa tyopahoinvointia, jota luonnehtivat uupumusasteinen vasymys ja kyynistyminen tyota
kohtaan. Tulosten perusteella voidaan esittaa, etta laajentavan tyon tuunaamisen
myonteiset vaikutukset tyohyvinvointiin voivat rapautua ainakin osittain, mikali tyon

tuunaaminen johtaa tyén maaran liialliseen kasvuun.

Lisaksi havaittiin, ettd supistavan tyon tuunaamisen kielteiset vaikutukset tyohyvinvointiin
ndyttavat selittyvan tyén monipuolisuuden vahentymisen kautta. Supistavalla tyon
tuunaamisella ei myoskaan ollut yhteytta tyon estevaatimusten muutoksiin. Tyon
estevaatimuksilla tarkoitetaan kokemuksia siita, etta eri tahojen ristiriitaiset odotukset seka
saantojen ja toimintatapojen kankeus vaikeuttavat tyontekemista. Lisdksi estevaatimuksia
kokeva tyontekija joutuu suorittamaan tyotdan eri tavalla, kuin se tulisi hdnen mielestaan
tehda, eika han saa tyohonsa tarvittavia tyovalineita tai tietoa riittavan sujuvasti.
Estevaatimukset ovat keskeisia tyopahoinvointia selittavia tekijoitd, ja tdma havainto sai

lisatukea tutkimuksessa.

Nayttaa kuitenkin siltd, etta yksittdinen tyontekija ei voi omalla yksil6lahtoisellad tyonsa
muokkaamisella vaikuttaa tyonsa estevaatimuksiin. Huomioiden estevaatimusten luonteen,
kyse onkin ennemmin organisaation rakenteissa olevista tyota estavista tekijoista, joihin
ymmarrettavasti yksittdisen tyontekijan vaikutusvalta on rajallinen. Estevaatimusten
purkaminen onkin ennemmin johdon vastuulla ja yhteiskehittamisen piiriin kuuluva tyon
kehittamisen strategia, joka onnistuessaan edistaisi tutkimusten mukaan selkeasti

tyohyvinvointia.

Tulosten perusteella on tarkeaa, etta tyotdaan paremmaksi tuunaava tyontekija keskittyy
niihin tydnsa piirteisiin, joihin han voi vaikuttaa. Samalla kun tyépaikoilla kannustetaan
tyontekijoita itseohjautuvuuteen, tasta koituvat hyodyt tydhyvinvoinnille ja kestavalle
uudistumiselle menetetdan, jos tydon maara ei ole enda kohtuullinen ja tydntekija jaa yksin
tyotaakkansa kanssa. Menestyvilla tyopaikoilla onnistutaan yhdistdmaan tyontekijoiden
viisaus koskien kunkin omaa tyo6ta ja tyohyvinvoinnin lahteita ylhaalta-alaspadin tapahtuvaan

tyon kehittamiseen. (Kaltiainen, 2021)
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4 Korjausrakentaminen-tyoyksikon tyonjohdon tyon kuormitustekijat

4.1 Psyykkiset kuormitustekijat

Merkittavina kuormitustekijoina tyonjohdossa koettiin epaselvat tai huonosti johdetut
tehtavankuvat seka epaselvat tavoitteet tyossa, joista usein seuraa myos liikaa tyota, jatkuva
kiire ja maaraaikojen pettaminen. Tehtdvan Vaativuuden Arviointi (TVA) ei anna selkeaa
tyonkuvaa, josta ilmenisi tyotehtavien tarkeysjarjestys. Toisaalta TVA:n tarkoituskin on
maaritellad palkkaluokka, ei selkeadta tyonkuvaa. Lisdksi TVA on sama, jos nimike on sama.
Voit olla tyonjohtaja tai vastaava tyonjohtaja tai projektipaallikké korjausrakennus- tai
uudisrakennuspuolella niin TVA voi olla sama. Korjausrakentaminen-tydyksikon
tyonjohtajien, vastaavien tyonjohtajien ja projektipaallikdiden tydkuva on merkittavan laaja
verrattuna muihin Rakennustekniikka-osaston tydyksikdihin, puhumattakaan yksityisen
sektorin ja/tai puhtaasti uudisrakentamiseen suuntautuneiden yksikéiden tai yritysten

tyonjohdon toimenkuvasta.

Korjausrakentaminen-tyoyksikossa tyonjohto ottaa tilaajalta vastaan toimeksiannon, josta
tilaaja itse ei valttamatta tieda juuri mitdaan. Tilaus voi tulla kasvotusten, puhelimitse,
sahkopostilla, postilla tai eri jarjestelmien kautta. Se voi tulla isdannoitsijalta,
projektinjohtajalta, konsultilta, kdyttajalta, kiiinteistonhoitajalta ja niin edelleen (kuva 3).
Ensi vaiheessa tyonjohdon tehtava on selvittda, kuka on varsinainen tilaaja eli tyon maksaja.
Se voi olla hyvin epaselvaa. Tyolla voi olla myds useampi maksajataho, jolloin tarjousta ja
laskutusta joudutaan pilkkomaan eri instannsseille. Ty6 voi lahtdkohtaisesti olla ”pieni”
kosteusvaurio tai sisdilman tervellisyyteen liittyva ty6, joka laajenee pienesta rakenteiden
avauksesta satojen tuhansien eurojen korjaustyoksi. Selkeat, ennalta suunnitellut,
kilpailutettavissa olevat projektit harvemmin paatyvat Staralle vaan kilpailutukseen

yksityiselle sektorille.
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Kuva 3 Tilauskanavat / tilaajat
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Korjaustoiden jo kdynnissa ollessa ja edetessa tilaaja voi kokea tarpeelliseksi samalla tehda
tilamuutoksia, toimintamuutoksia tai parannuksia, jotka kasvattavat projektia. Ty6 voi tulla
tyonjohtajalle valiin, jossa olisi mahdollisesti tilaa nimenomaan pienelle tyélle. Tyonjohtaja
tekee tarvittavat selvitystyot, hoitaa tarvittaessa suunnitelun ja johtaa sitd, laskee olemassa
olevilla tiedoilla tarjouksen tilaajalle / tilaajille, sopii tydmaan rajat ja aikarajat kayttajan
kanssa, laittaa tyot kayntiin, varmistaa resurssit (omat + urakotsijat), hoitaa tilaukset
urakoitsijoille ja tavarantoimittajille seka varmistaa tilaajavastuuasiat yhdessa tyémaa-
assistenti kanssa. Kaikesta tastd huolimatta, tilaaja voi asettaa kustannus- ja/tai
aikatauluraamit, jotka ovat taysin eparealistiset ja perustuvat esimerkiksi kaytettavissa
oleviin varoihin tai riittavan korkea-arvoisen henkilon mielikuviin tai tarpeisiin. Joskus,
harvemmin, tyo tulee ylhaalta. Toimitusjohtaja, yksikonpaallikko tai rakennuspaallikko on
sopinut tilaajan kanssa jotain joka valuu tyonjohdolle prioriteetti ykkdsena riippumatta
tyonjohtajan sen hetkisesta tyokuormasta. Nama yhdistettyna aiheuttavat merkittavaa
kuormaa tyonjohdolle. Lisdksi eri tahoilla on lukuisia vaatimuksia tydnjohdolle.
Harmaantalouden torjuntaa, kaupunkiorganisaatio-, Stara-, osasto-, yksikkékohtaisia
koulutuksia, ohjeita, selvityspyynt6ja ja niin edelleen. Kaikkien ndiden lisaksi tydnjohdon
tulisi voida tehda sita ydintyota (liian ohuesti maaritelty Stara Korjausrakentaminen-
tyoyksikossa), joka on rakennus-/ korjausrakennustoiden tyénjohdolle maaritelty jo laissa ja

asetuksissa.
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Paatoteuttajan, tydnantajan ja itsendisen tyonsuorittajan on kunkin osaltaan ja yhteistyossa
keskendan huolehdittava turvallisuuteen vaikuttavien tietojen antamisesta ja tiedon kulusta
yhteiselld rakennustyomaalla. Tarkeimpina tehtavina yhteiselld rakennustyémaalla
paatoteuttajan on huolehdittava tyontekijoiden perehdytyksesta. Paatoteuttajalla on oltava
tieto tyomaalla tyoskentelevista tyontekijoista ja itsenaisista tyonsuorittajista. Yhteisella
rakennustyomaalla paatoteuttajan on huolehdittava viikoittaisista
kunnossapitotarkastuksista. Ndissa kunnossapitotarkastuksissa on tarkastettava muun
muassa tydomaan ja tyokohteiden yleisjarjestys, putoamissuojaus, valaistus, rakennustyon
aikainen sahkdistys, nosturit, henkildnostimet ja muut nostolaitteet, nostoapuvilineet,
rakennussahat, telineet, kulkutiet seka maan ja kaivantojen sortumavaaran estaminen.
Lisaksi on tarkastettava muutkin turvallisuuden kannalta merkittavat asiat. Paatoteuttajan
velvollisuutena on my0s huolehtia rakennustydssa kadytettavien koneiden, nostureiden ja
muiden nostolaitteiden, nostoapuvalineiden, telineiden, siirrettavien muottien, valiaikaisten
tukien, henkildnsuojainten ja muiden laitteiden kunnosta, ja ne on rakennustyémaalla
todettava kayttotarkoitukseen sopiviksi ja niita koskevien vaatimusten mukaisiksi.

(Tyosuojelu, 2023 ).

Tybmaan — oli sitten kyseessa infra- tai rakennustyémaa — johdolta vaaditaan nykypaivana
paljon muutakin kuin rautaista oman alansa ammattitaitoa. On osattava hoitaa myos
esimerkiksi henkilostéhallinto, ihmissuhteet ja motivointi. Tyétehtavien pilkkoutuessa yha
pienempiin osiin, on tydmailla lisddntynyt erikoisosaajien maara ja tarve. Tekijoiden maaran
kasvaminen aiheuttaa myos tyonjohdolle yha kasvavaa koordinoinnin maaraa.
Lisamausteensa tyomaille tuovat myds kulttuurierot ja kielimuurit. Perustehtava ei
kuitenkaan ole muuttunut — tyémaajohdon tehtdavana on motivoida ja ohjata koko
tekijaporukkaa kulkemaan samaa paamaaraa kohden tehden samalla laadukasta
lopputulosta. Nykyaan henkilostéjohtamisen taidot korostuvat entisestdaan uusien
ammattiryhmien saavuttua rakennustyémaille. Rakennusmiesten lisaksi tydmaalla toimivat
rakennuksen tilaajan asettamat konsultit, tydmaille uutena ammattiryhmana tulleet
kosteudenhallintakoordinaattorit, tydmaavalvojat, puhtaudenhallinnasta vastaavat seka
monia muita ammattiryhmia.Tyonjohdon tehtdvat ovat nykyaikana pirstaloituneet ja
vaikeuttaneet urakan kokonaishallintaa. Urakat tai tyokohteet on jaettu moneen eri osa-

alueeseen ja jokainen eri osa-alue vaatii oman tekijansa. (RakentajaPRO, 2022)
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Korjausrakentaminen-tyoyksikossa tyonjohtajalla voi olla lukuisia edelld mainitun kaltaisia
tyomaita vuodessa ja lisaksi satoja pienia 70€-10 000€ tyomaita. Laskennallisesti
tyonjohtajalla on vuodessa 200-800 eri tyotehtavaa keskihinnaltaan 7000€. Tydmaan koosta
riippumatta tyonjohtajalla on tiettyja tyoturvallisuuteen ja muihin vastuisiin liittyvia toita,
koskien kaikkia tyomaita. Projektipaallikdiden alaisuudessa tydskentelee viisi-kahdeksan
tyonjohtajaa jotka ovat heidan vastuullaan tdineen ja tyontekijoineen seka kaytetttavien

aliurakoisijoiden ja tavarantoimittajien suhteen.

Osaksi valtavasta tydmaaradsta johtuen tyot valuvat myos vapaa-ajalle. Suurimmat syyt tyon
valumisesta vapaa-ajalle 16ytyvat kuitenkin Korjausrakentaminen-tyoyksikon tyokulttuurista
ja korona-pandemian mukanaan tuomista etatyokaytannoista. Perinteisesti tyoyksikossa
ollaan oltu tavoitettavissa lomalla ja sairauslomalla tuuraajan tyon helpottamiseksi. Usein
ratkaisu johonkin tiettyyn asiaan 16ytyy minuutin puhelinsoitolla tuntien tai paivan
selvitystyon sijaan. Korona-pandemia toi mukanaan etatyokaytanndén myos yksikon
tyonjohtoon. Etatyokaytannosta kuitenkin luovuttiin pandemian ja kaupungin
monipaikkaisentyon-ohjeen salliessa. Yksikon tyénjohto on |dhiesihenkildita ja
[ahiesihenkilotyoskentelyn hoitaminen etdna ei toimi. Etatyokdytanto jatti kuitenkin
jalkensa. Kun etatyodsta yksikon tydnjohdossa luovuttiin, alkoi muodostumaan sairausloman
tai loman ja etatyon sekoituksia. Mikéli tyonjohtaja oli sairas ei haettu sairaslomaa vaan
ilmoitettiin, etta olen kipea, hain tietokoneen ja puhelimella tai sdhkdpostilla tavoittaa.
Samoin on yksittdisten lomapdivien suhteen. Lomalla mutta puhelimella tai sahkopostilla
tavoittaa. Naihin yksittaisiin padiviin ei sovittu tuuraajaa vaan oletusarvoisesti omat hommat

hoidettiin.

My0s jatkuvat keskeytykset keskittymista vaativissa toissa koettiin kuormittavina.
Tyonjohdon tehtaviin kuuluu esimerkisi tydmaiden talouden seuranta ja kuukausittainen
laskutuslistojen teko projektipaallikoille, joiden tehtdvana on laskutuskelpoisten téiden
laskutus. Jatkuva sahkodpostitulva, puhelut ja tyontekijoiden tarpeet oviaukossa keskeyttavat
tyot jatkuvasti. Sama toistuu mikali kyseessa on tarjouksen laskeminen,

tyomaasuunnitelmien teko tai muu sellainen.

Kunnallinen tyonantaja, joka myos Stara on, on koettu varmaksi tydnantajaksi ja tyopaikaksi.

Ajatuksen tasolla ty6paikka on sinun eldkeikdan asti, mikali niin tahdot etkd omilla toimillasi
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pilaa sitd. Tana paivana kuitenkin kuntien toimintoja entistd enemman yhtiditetaan ja
tarvittaessa myydaan (esimerkiksi Palmia). Yleinen mielikuva, varsinkin paattdjien
keskuudessa, tuntuu olevan, etta yksityinen sektori hoitaa toiminnot tehokkaammin ja
edullisemmin, kuin kunnan tai valtion oma vaki. Esimerkkeina hoivapalvelut, raide- ja
bussiliikenne, rakentaminen, infrastruktuuri ja niin edelleen. Naista johtuen epavarmuus

toiden jatkumisesta on lisdantynyt myos Korjausrakentaminen-tydyksikossa.

4.2 Sosiaaliset kuormitustekijat

Perinteisesti tydyhteison toimivuus ja yhteishenki on koettu merkittdvana voimavarana
Korjausrakentaminen-tyoyksikdssa ja erityisesti sen tyonjohdossa. Aina on saanut kollegalta
apua tarvittaessa ja apua on annettu. Muutaman viime vuoden aikana tilanne on muuttunut
huonompaan suuntaan. Tahan on useampia syitd. Merkittavimpina koettiin kahden
pitkdaikaisen tyonjohtajan poistuminen tyénjohdosta seka koronapandemian mukanaan

tuoma etatyokaytanto.

Kyseisten tyonjohtajien panos yhteisollisyyden luomisessa ja yllapitamisessa oli ilmeinen.
Omalla toiminnallaan he pitivat keskindista me-henkea ylla. Toimet saattoivat vaikuttaa
pienilta ja arkisilta, kuten iltapaivakahvien keitto ja kaikkien toimiston ovella kaynti
huikkamassa ” tsufet keitetty peratilassa”. Tai toimet saattoivat olla merkittavampia
avunantoja kollegalle yksikon kiireisimpana aikana. Jos kollega oli pulassa, aina irtosi
tyontekijoita auttamaan, vaikka omalla kohdalla kiire oli vahintaankin yhta kova. Naiden
toimien todellinen merkittavyys havaittiin vasta myohemmin, kun molemmat tyonjohtajat

olivat poistuneet tyoyksikon kirjoilta.

Koronapandemian ja siitd seuranneen etatyokaytannon vaikutus yhteisollisyyteen oli niin
ikaan merkittava. Yhteiset kahvihetket, ruokatauot, fyysiset palaverit ja muu
kanssakdyminen vaheni merkittavasti. Yhteisollisyys ei pysy, eika varsinkaan kasva, ellei edes
tavata toisia. Digitaaliset kohtaamiset eivat korvaa fyysisia kohtaamisia. Tasta seurasi
tietynasteista erakoitumista ja painopiste tyoyhteison hyvinvoinnista siirtyi yksilon

hyvinvointiin.
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Etatyoskentelyn myotd myos tiedonkulku heikkeni merkittavasti. Uskomattoman paljon
tietoa siirtyy kohtaamisissa, kaytavalla, kahvilla, sydmassa, toimistossa muiden asioiden
ohella ja niin edelleen. Etatyoskentelyn aikana pienenkin tiedon takia on otettava yhteys
kaikkiin asianosaisiin erikseen varmistaakseen tiedon kulkeminen. Lisaksi Helsingin
kaupungin tietojensiirtojarjestelmat eivat olleet milldan lailla valmiita massiiviseen
etdayhteystarpeeseen. Kun lahes neljankymmenentuhannen tyontekijan joukosta suuri osa
siirtyy yhtdaikaisesti etdayhteyden varaan, aiheuttaa se merkittdavaa kuormitusta ja omat
vaatimuksensa jarjestelmille. Etapalaverien pidossa kaytettavat ohjelmat kuten TEAMS,

olivat alkuvaiheessa suurimmalle osalle vieraita ja aiheuttivat tyonjohdossa ahdistusta.

Asiakastilanteiksi voidaan laskea kohtaamiset tilaajan, kayttdjan ja kuntalaisen kanssa.

Vaikka joidenkin tahojen mukaan, esimerkiksi Mazzucato (2023) “Kansalainen ei ole mikdan
asiakas”, niin kansalaisten mielipiteet maarittelevat usein kuntasektorin toiminnan luonteen
ja jopa olemassaolon. Valtaosa kohtaamisista asiakkaiden kanssa on rakentavia ja toimintaa

tukevia mutta usein kohtaamiset voivat olla hyvinkin haasteellisia asiakastilanteita.

Pitkalle henkiloitynyt tilaaja / tyonjohtaja kombinaatio voi aiheuttaa kitkatilanteita
pelkdastadan persoonallisuuksista johtuen. Aina ei osata kohdata asioita asioina ja selvittaa
niita, vaan tilanne saattaa personoitua. Koska Korjausrakentaminen-tyoyksikkda kaytetaan
paljon epamaaraisissa, nopeata reagointia vaativissa toissa, ei kaikista toimista ole ehditty
selkeasti ja kirjallisesti sopia, joka saattaa aiheuttaa tulkintaepdselvyyksia tilaajan ja
tyonjohdon vililla. Nama tilanteet ratkeavat yleensa viimeistdaan esihenkildiden kaydessa lapi

kyseista tilannetta ja reilun pelin sdant6ja yhteisen poydan daressa.

Hyvinkin vaikeita tilanteita saattaa syntya kolmannen tahon eli kayttdjan tai kuntalaisten
kanssa. Tyonjohdossa on tunne, ettd Staran / kunnan tyontekijaa voi syyttaa lahes mista
tahansa ja han on syyllinen niin kauan, kunnes todistaa syyttomyytensa. Esimerkiksi
tyoyksikon rakennuspaallikélle on tullut selvitettavaksi lukuisia palautteita, joissa tyontekijaa
syytetdan asiattomasta kdytoksesta lilkkenteessa tai muuten. Useissa, suurtakin selvitystyota
vaatineissa tapauksissa on ilmennyt, ettd vastapuolella on ollut merkillinen kasitys siita, etta
kunnan tyontekijaa voi kohdella milla tavalla hyvansa, koska tama on kuntalaisen
palveluksessa. Haasteelliseksi nama tilanteet tekevat se, ettad ei valttamattad johdon taholta

selvitetad asiaa, eika tarvittaessa uskalleta puolustaa omiaan. Pelko julkisesta mielipiteesta ja
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mahdollisesta some-kirjoittelusta on merkittava. Nain jaa tyontekijalla tunne hanta

kohdanneesta epaoikeudenmukaisuudesta.

4.3 Fyysiset kuormitustekijat

Selkeat, fyysiset kuormitustekijat Korjausrakentaminen-tyoyksikon tyonjohdossa aiheutuvat
lahinna naytepaatetyoskentelysta seka istumatyosta. Haitat naytepaatetyoskentelysta ja
varsinkin istumaty0dsta ovat mittavia ja niiden vaikutusten vahentamiseen perehdytaan

kuormittavuutta vahentavien toimenpiteiden yhteydessa.

Fyysisiksi kuormitustekijoiksi voisi luonnehtia myos muista kuormitustekijoista johtuvan
unettomuuden. Unettomuus pitkalle kehittyneena aiheuttaa merkittavia fyysisia ongelmia ja
jopa kuolemaa. THL tutkimusprofessori Timo Partosen aikaisemmin mainitsema jopa 12%
unettomuudesta karsivista tyoikaisista tuntuu pitdvan paikkansa myo6s Korjausrakentaminen-

tyoyksikon tydnjohdossa.

4.4 Tietotekniset kuormitustekijat eli teknostressi

Teknostressi on Korjausrakentaminen-tydyksikon tyonjohdossa merkittava kuormitustekija,
samoin kuin kuntasektorilla yleisestikin. Kaytossa on lukemattomia eri tietojarjestelmia,
jotka eivat keskustele keskenaan tai keskeneraisia jarjestelmia, joita kehitetdaan kayton
yhteydessa. Kun joku jarjestema on saatu kehitettya ja toimimaan mahdollisesti tuotantoa
palvelevana, on riski, etta kilpailutusten myo6ta tai muista syista johtuen, jarjestelma
korvataan uudella. Ei myoskaan ole tavatonta, etta tyontekija on kuollut, jaanyt eldkkeelle
tai vaihtanut tyonantajaa kuukausia tai jopa vuotta aiemmin, kun jarjestelma kehoittaa

laittamaan tyontekijan tyoturva-, tulityo- tai jollekin muulle kurssille patevyyden vanhetessa.

Keskeneraisten, kehitteilla olevien tietojarjestelmien kayttdéa avaa hiukan artikkeli 15.3.2023

Innovaatiot lehdessa.

Todellinen kokeiluymparisto, joka kattaa koko kaupungin.

Helsingin kaupunki tarjoaa houkuttelevan ympariston uusien tuotteiden ja palveluiden

testaamiseen. Bussiness Helsingin eli kaupunginkanslian elinkeino-osaston Testbed Helsinki -
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toiminnassa hyodynnetaan kaupunkiymparistoa, kaupungin palvelupisteitd ja infraa kehitys-
ja kokeiluymparistona, jossa kaupunki, yritykset ja loppukayttdjat voivat yhdessa kehittaa
uusia tarvelahtoisia ratkaisuja. Testbed Helsingin kokeilualustatoiminnan keskeiset
sisdltdalueet ovat oppimistegnologia-ala, alyliikenne, rakennettu ymparisto, kiertotalous
seka terveys ja hyvinvointi. Kiertotalousklusteri keskittyy erityisesti rakentamisen

kiertotalouden kehittamiseen. (Timonen, 2013, s.4)

Digitalisaation edetessa kiihtyvalla vauhdilla, myos Helsingin kaupunki haluaa pysya
kehityksen mukana. Tama on tarpeellista ja valttamatonta digitalisoituvassa yhteiskunnassa.
Artikkelissa mainittu ” voivat yhdessa kehittda uusia tarveldhtoisia ratkaisuja” tarkoittaa
valitettavasti usein sitd, etta asianosaisilta ei kysyta haluavatko he osallistua kehittamiseen
tai mihin hetkeen se sopisi, vaan se tulee tyotehtdvana tyotehtavien joukkoon ja viela
korkealla prioriteetilla. Kehittamisia vetaa usein tietotekniikkaan perehtyneet vetijat,
paasaantoisesti konsultit, ymmartamatta korjausrakentajien tai ladkareiden tydsta yhtaan
mitdan. Tastd johtuen kehittamistyohon edellytetaan kyseisten ammattien osaajia. Jo
artikkelin sanat testaaminen ja kokeiluymparisto kertovat paljon mista on kyse. Yleensa kyse
on siitd, ettd testataan ja kokeillaan erilaisia innovaatioita. Testaaminen, kokeileminen,
innovointi on erinomaisia toimintoja mutta ei silloin, jos vain murto-osa paatyy toimivana
jarjestelmana tuotannon tueksi, kun kaikki kokeilu- ja testiasteelle jaaneet innovaatiot
kuitenkin kuormittavat merkittavasti ei tietotekniikkaa ydintehtavanaan tekevia
tyontekijoita. Seurauksena on usein vasymys ja vastarinta uusia jarjestelmia, toimiviakin,

kohtaan.

Paljon julkisuuttakin saanut palkka- ja henkilostotietojarjestelma Sarastia otettiin Helsingin
kaupungilla kdyttoon 12.4.2022. Jarjestelmadssa haetaan lomia, ilmoitetaan poissaoloista,
katsotaan palkkalaskelmia, paivitetaan omia tietoja ja niin edelleen. Sarastian mukanaan
tuomat ongelmat olivat merkittavia, eika niista kokonaisuudessaan olla paasty vieldkaan,
vuosi kayttéonoton jalkeen, vaikka niita ratkaisemaan on palkattu konsulttitoimisto usealla

miljoonalla eurolla.

Uutinen Helsingin sanomista 22.7.2022: Helsingin kaupunki on maaliskuun jalkeen ostanut
konsulttiyhtio Deloittelta tukea palkanmaksuongelmiin yli kahdella miljoonalla eurolla.

(Tuomisto, 2023). Huhtikuussa 2023 tukea on ostettu jo yli neljalla miljoonalla eurolla.
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Merkittavimpia ongelmia jarjestelman kayttoonotossa kayttdjien kannalta oli taysin
puutteellinen koulutus ja olematon siirtymaaika vanhasta jarjestelmasta. Oletusarvoisesti
kaikkien tyontekijoiden tuli osata ja pystya kayttamaan Sarastiaa valittomasti kdyttoonoton
jalkeen. Useiden tydntekijoiden puhelimet tyoyksikdssa edellyttivat uusimista, silla
tyontekijat kayttavat eri tietojarjestelmia lahes pelkastaan alypuhelimien kautta
rakennustyon luonteen takia. Esihenkildiden tehtava on tilata tyontekijoiden puhelimet ja
varmistaa niiden kayttoonotto. Monelle tyontekijalle Sarastia-jarjestelman kayttoonotto oli
merkittavan haasteellista, osittain puutteellisen koulutuksen takia, jolloin tyonjohto
kuormittui kdyton opettamisessa ja tarvittaessa tyontekijan puolesta toimimisesta.
Pelkastaan palkkalaskelman tulkitseminen pitkalle kesaan 2022 oli Iahes mahdotonta.
Laskelma oli niin haasteellinen, etta siita tehtiin tutkintapyynto poliisille. Asia korjaantui,
vaikkakin kuukausien viiveelld, silla tydsopimuslaki velvoittaa tyonantajan

toimittamaan selkean ja luettavissa olevan palkkalaskelman. Moni koki erikoisena sen, etta
tallaista asiaa ei oltu otettu huomioon jarjestelmaa kayttoonotettaessa ja ettd ongelma sai

jatkua kuukausia.

12.4.2023 valmistuneen ulkoisen selvityksen (VALOR Partners Oy) mukaan yksi merkittava
syy oli, ettd uuden palkkajarjestelman kayttéonotossa ja muutoksessa ei ollut tahoa, jolla
olisi ollut vastuu, tarvittavat valineet ja valta vieda uudistus kokonaisvaltaisesti lapi. Lisaksi
kayttoon otettaessa jarjestelma ei ollut valmis, mutta ei myoskaan ollut edellytyksia siirtaa
kayttoonottoa. Vuosi kdyttoonoton jalkeen jarjestelmassa on edelleen merkittavia ongelmia
ja virheitd, palkkoja on vaarin, virheellisia verotietoja, maksamattomia tyoelakevakuutuksia
ja niin edelleen. Esimerkiksi Korjausrakentaminen-tyéyksikon vuonna 2024 eldkkeelle jaava
tyonjohtaja totesi merkittavia puutteita tyoelakemaksujen osalta vuodelta 2022. Erittdin
raskaaksi asian tekee se, etta ei voi luottaa siihen, etta asiat omalta kohdalta korjaantuu,

ellei niita itse huomaa ja puutu niihin.

Sarastia-jarjestelma on selkea ja raikea esimerkki siitd mista teknostressia muodostuu.
Kayttoonotetaan uusi jarjestelma, joka ei ole valmis eika kokeiltu kdytettavassa
ymparistossa. Kehittaminen, virheiden korjaus ja sisddnajo vie maadrattémasti energiaa ja
resursseja kayttoonottovaiheessa, joka jarjestelman laajudesta johtuen voi kestda jopa

vuoden tai ylikin. Kun jarjestelmaan ja sen kdyttoon on totuttu, korjattavissa olevat
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ongelmat korjattu, tulee siihen toimintaa muuttavia paivityksia tai koko jarjestelma vaihtuu

kilpailutusten myota.

Tyoyksikolld on kaytossaan Mobilenote tuntikirjausjarjestelma, jonka kautta tyontekijat
syottavat tehdyt tunnit kohdennettuna oikealle tydlle. Tydnjohtaja tarkastaa jarjestelman
kautta tunnit ja lisda tarvittaessa tyoolosuhdelisat, jonka jalkeen projektipaallikot tai
rakennuspaallikké hyvaksyy tunnit. Jarjestelma toimii hyvin, vaikkakaan ei keskustele
Sarastia-jarjestelman kanssa. Mikali tyontekija on vapaalla tai koulutuksessa, tunnit
laitetetaan seka Mobilnoteen etta Sarastiaan, tydnjohto tarkastaa molemmat jarjestelmat
paivittdin ja tekee vaadittavat toimet. Mobilenoten kehittdmiseen siihen pisteeseen missa se
on nyt, hyvinkin toimivana, meni alkupisteesta useampi vuosi. Nyt Korjausrakentaminen-
tyoyksikossa on otettu 1.1.2023 alkaen kaytto6n uusi toiminnanohjausjarjestelma Profio360,

jonka myota Mobilenote poistuu kdytosta.

Profio360 toiminnaohjausjarjestelma tulee kayttoon koko Rakennustekniikka-osastolle ja
laajemminkin Starassa. Jarjestelman kehittdminen Korjausrakentaminen-tyoyksikkoa
palvelevaksi on kestanyt lahes kaksi vuotta ja vienyt merkittavasti projektipaallikdiden
kapasiteettia. Kdyttoonotettaessa jarjestelma ei suinkaan ollut valmis, vaan merkittava
jatkokehittaminen ja ongelmien havaitseminen ja ratkaiseminen vasta alkoi. Kolme
kuukautta kayttoonotosta jarjestelman lomakkeet ja tilaustoiminnot olivat puutteelliset,
myyntilaskutus ei ollut viela toiminnassa, jarjestelma toimi hitaasti, tuntikirjausjarjestelman
kayttoonotto lykkaantyi edelleen, kriittisid bugeja ilmeni jatkuvasti ja niiden korjausten
yhteydessa uusia. Tilanteen haasteellisuutta kuvaa hyvin myos se, etta valitilinpaatokseen
30.6 mennessa, tulee olla kaikki tyéyksikon alkuvuoden tyot, joita on noin 2500kpl arvoltaan
20-25M€, laskutettu. 1.4 mennessa ohjelman kautta ei ole pystytty laskuttamaan yhtdan
tyota ja vanha laskutusohjelma on poistunut kaytosta. Tama tarkoittaa valtavaa

lisdkuormitusta tyonjohdolle laskutusten suhteen aikavalille toimiva ohjelma-valitilinpaatos.

STARA kettera-kyselyn fiilari osuuteen tullut kommentti muutama viikko ennen
kayttoonottoa ja kommentit muutama viikko kayttéonoton jalkeen kuvastavat tilannetta,

vaikkakin otanta on pieni.

Kuva 4 Fiilari muutama viikko ennen profion kayttoonottoa



. Profion kéyttéonotto lGhastyy

3 kk Tarked = 2

Kuva 5 Fiilari muutama viikko profion kayttdonoton jalkeen

. toimimattomat ohjelmat

2 kk Tarked

. Profio on perseestd
2 kk Tarked

. Profio arsyttad
2 kk Tarked
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Nadiden mainittujen jarjestelmien ja niiden ongelmien lisaksi tydnjohdon kaytossa ja

kehityksen alla on suuri maara muita jarjestelmia, joista osa toimii hyvin tuotannon tukena ja

osa aiheuttaa merkittavaa kuormitusta.

Ekonomisti Mariana Mazzucato peradankuuluttaa virkamiesten vastuuta maasta riippumatta:

Kasvakaa aikuisiksi ja ottakaa vastuu tekemisistinne. Ottakaa riskeja. Kylla te osaatte. Alkaa

huutako koko ajan konsultteja apuun. Yhteisten asioiden hoitamiseen ei tarvita kalliita

konsulttitoimistoja. Konsultit eivat osaa asioita valttamatta yhtaan virkamiehia paremmin.

Hanen mukaansa julkista sektoria vaivaa heikko itseluottamus. Itsevarmat konsulttiyhtiot

pumppaavat rahakkaita toimeksiantoja aroilta julkisen sektorin paattajilta. Konsulttipalvelut

tietysti maksavat, mutta samalla ne luovat mielikuvan, ettd homma on annettu

asiantuntijoille. Maineriski pienenee ja oma selusta tuntuu turvatulta. Mazzucaton mielesta

julkisen puolen eri toimijoiden pitaisi uskaltaa olla asiantuntijoita omilla aloillaan.

Asiantuntijuuteen kuuluu myoés uuden kokeilu ja riskinotto. Riski kuitenkin pelottaa. Julkisen

sektorin haukkuminen on jo valmiiksi median ja monien poliitikkojen mielipuuhaa. Siksi
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paattdjille on helpompaa huutaa apuun konsulttipalveluita tarjoavia yhtioita. (Sipila, 2023,

ss.C14-16)

Tunne Korjausrakentaminen-tyoyksikon tyonjohdossa on, etta ohjelmistokehittdjilla ei ole
kiiretta saada jarjestelmia valmiiksi. Syy siihen saattaa olla mahdollisessa tavassa laskuttaa
tuntiperustaisesti tai aiemmin esille tulleessa riittavan vahvan vastuutahon puutteessa.

Taman lisdksi tyonjohto laittaa tyéhon merkittavan panoksen, jonka jalkeen ohjelmiston /

jarjestelman tarjonneella yhti6lla on valmis, kehitetty versio, jota voi myyda eteenpdin.

5 Korjausrakentaminen-tyoyksikon tyénjohdon tyén kuormittavuutta

vahentavat tekijat

Edelld mainittu mahdollinen uskalluksen puute voi vaikuttaa siihen kuinka paljon
tyontekijoiden hyvinvointiin panostetaan. Panostuksella on kustannukset, jotka voidaan
selkedsti osoittaa numeroilla, mutta hyotyjen euromaaraa on vaikea osoittaa, joten panostus
nakyy "excelleissa” pelkkind kustannuksina. Ndin ollen saatetaan sortua vain minimoimaan
kuormitustekijoita ohjesaantdjen puitteissa ja jattaa hyvinvoinnin kehittaminen vahemmalle

huomiolle.

Valtaosa tyohyvinvoinnin kehittamisesta keskittyy yha tyépahoinvoinnin ja kuormituksen
vahentamiseen. Se on tarkedad, mutta samaan aikaan tarvitaan tekoja, jotka lisaavat tyon

imua ja tyon voimavaroja. (Seppala, 2022, s.1)

5.1 Organisaation tuki

Kaupunkiorganisaatioon kuuluva Stara on esimerkillisen hyvin hoitanut kuormituksen
vahentamiseen ja niiden vaikutusten ehkdisemiseen tahtaavat toimet. Staralla on erittdin
toimiva HR-yksikko, joka tekee merkittavan tarkeata tyota Tyoterveys Helsingin kanssa.
Kaytdssa on muun muassa Varhaisen tuen malli. Varhaisella tuella tarkoitetaan kaikkia niita
tyokykyjohtamisen tukitoimia, joilla edistetdaan tydssa onnistumista ja tyokykyisyytta

seka ehkaistdaan tyokyvyn heikkenemista.
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Organisaatio tukee hyvinvointia lukuisilla henkilostolle suunnatuilla eduilla.
Henkilostéliikunta tarjoaa monipuolisia liikkkumisen mahdollisuuksia edulliseen hintaan,
liilkuntaneuvontaa, tapahtumia seka kampanjointia omaehtoiseen liikkumiseen. Henkil6st6
saa esimerkiksi 25% alennuksen kaikilta Helsingin liikuntapalveluiden kuntosaleilta. Useat
uimahallit antavat alennusta kaupungin tyontekijoille joko kertalipuista tai sarja- ja
kausikorteista. Kaupunkipyorien kausimaksu on henkiléstoetu kaupungin tyontekijoille.
Kaikki kaupungin tyontekijat, joilla on kaupungilla vahintaan kuukauden mittainen tyésuhde,
voivat ottaa kayttoonsa kaupunkipyorat. Etu on myds kaupungin sijaisten

ja kesatyontekijoiden kaytettavissa samoin ehdoin. Kaupunkipyoraa voi kayttaa seka

tyoasioiden hoitamiseen etta vapaa-ajalla. Useat museot ja teatterit antavat alennusta

kaupungin tyontekijoille.

Kaupunki tarjoaa myos kertaluonteisen 200 euron liikunta- ja kulttuuriedun tyontekijoilleen.
Helsingin kaupunki haluaa edistaa henkiléston hyvinvointia ja pyrkii parantamaan kaupungin
tyonantajakuvaa tilanteessa, jossa useilla palvelutuotannon aloilla karsitdan tyovoimapulasta
ja jossa kaupungin maine luotettavana tyonantajana on karsinyt. Etu toteutetaan sahkaoisesti

Epassin palveluna.

Kaupungilla on tarjolla henkildstolleen kesdinen virkistyspaikka, Iso liluoto. Iso liluoto
sijaitsee Vuosaaren edustalla Kallahdenseldlla. Saareen voi tulla joko paivaretkelle tai

useammaksi vuorokaudeksi vaikka perheen kanssa. Virkistyspaikkaa voivat varata kaikki

kaupungilla vakinaisessa tai maaraaikaisessa palvelussuhteessa olevat.

Havaittu organisaation tuki (HOT), joka tarkoittaa tyontekijan kasitysta siitd, minka verran
organisaatio arvostaa hanen panostustaan tyodlle ja valittda hanen hyvinvoinnistaan,
edellyttaa virallisten sopimusten lisdksi tyontekijaa huomioonottavia asenteita ja tarvittaessa
epavirallisia toimia tyontekijan hyvaksi. Kunnallisessa organisaatiossa virallinen puoli on
darettoman hyvin hoidettu. Kaikkeen 16ytyy sopimukset, ohjeet, ohjelmat ja niin edelleen.
Epavirallisille toimille itse organisaatio ei anna juurikaan tilaa. Se edellyttaa esihenkilon
uskallusta ja itsensa likoon asettamista tyontekijoiden hyvaksi. Byrokratia on alun perin luotu
palvelemaan ihmistad. Sdannot ja ohjeet on luotu, jotta pystytdan palvelemaan suurempaa
madaraa ihmisia / tyontekijoita tasavertaisesti ja hyvin. Kunnallisessa organisaatiossa

saannoista ja ohjeista tulee usein itsetarkoitus, joita palvellaan, nakematta ihmista niiden
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takana. Nain ollen itse organisaatio ei taivu tuottamaan tunnetta, etta juuri sinun

tyopanoksesi ja hyvinvointisi on tarkea.

5.2 Esihenkilotyo

Tyon imua on mahdollista kokea, kun esihenkil6t ja johto antavat tilaa seka erillisyydelle etta
yhteydelle. On hyva, etta esihenkil6t valmentavat ja tukevat tarvittaessa ja osoittavat
suunnan. Sen lisdksi on hyva, etta johto osaa vetaytya ja antaa tilaa tyontekijan tekemiselle,

oppimiselle ja omalle vastuunotolle. Tama on tydyhteisda palvelevaa johtamista.

Vuonna 2020 tehtiin Rakennustekniikka-osaston yksikdnjohtajan pdatos valmentavan
johtamisen koulutuksesta kaikille Rakennustekniikan esihenkildille. Lahtétilanteessa
pohdittiin ja kirjattiin yl6s minkalaista muutosta Rakennustekniikan johtamiskulttuuriin

halutaan.

¢ Johtamisen tulee olla valmentavaa ja kannustavaa
e Lisatdaan avointa yhteistyota osaston yksikdiden kesken
eYhteista tekemista ja tilaisuuksia
eOsaamisen parempi hyédyntaminen
eJohdon jalkautuminen enemman henkiléstdn pariin
eEnemman ja avoimempaa vuorovaikutusta, viestintaa ja tiedonjakoa
eHenkiloston parempi liikkuvuus
*Selkedt tavoitteet jokaiselle organisaatiotasolle
eHierarkian minimointi
eSelkedmpaa paatoksentekoa
eSovittujen asioiden kaytantoon vienti / toimeenpano

eVastuuhenkilo(t), aikataulut, seuranta, reagointi

Seuraavaksi maariteltiin mita johtamiskulttuurin kehittamisella halutaan saavuttaa

eToiminnan yhtendistdminen
eResurssien yhteiskdyton parantaminen
eRakennustekniikka puhaltaa enemman yhteen hiileen

eTehokkuuden ja tuloksen parantaminen paremman yhteistyon kautta
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eAsiakkaalle ja kaupunkilaiselle parempi tuote / palvelu
*Tyon kannustavuus ja palkitsevuus

eParempi tyopaikka jokaiselle

eAlansa halutuin tyénantaja (STARA visio)

*Maailman toimivin kaupunki (Helsinki visio)

Lopuksi mietittiin miten halutun muutoksen tulee nakya kaytannossa jokaisen esihenkilon

tyoskentelyssa.

eHaluna tehda yhteistyota Rakennustekniikan ja Staran sisalla

elLisddntyneena kanssakdyntina ja yhteistyona muiden osastojen kanssa
eLisddntyneena vuorovaikutuksena ja kohtaamisena omien alaisten ja henkiléston
kanssa

elLisddntyneina kaynteina tyomailla

eKalentereissa etukateen varattuina aikoina keskusteluille ja tydmaakaynneille
eYhtendisempana johtamiskulttuurina —parempana sitoutumisena
eEsihenkilotyon selkedampana ja yhtendisempana toimintamallina ja ohjeistuksena
eEsihenkilotydn tehtdvien yleiskuvauksena kaytannon tasolla

*Omalla esimerkilla johtamisena

Valmentavan johtamisen koulutuksen myo6ta on luotu uusi perehdytysaineisto uusille
esihenkilbille, josta selvida esihenkilotyon yleiskuvaus. Edelleenkdan Korjausrakentaminen-

tyoyksikon tydnjohdossa ei ole kdytossa selkeda tyonkuvaa, joka priorisoisi tehtavat.

Valmentavan johtamisen koulutuksen anti on monelta osin hyva ja parantaa toteutuessaan
tyonjohdon tyohyvinvointia. Keskeinen anti on toimintojen yhtendistamisen lisaksi
kohtaamisten lisdantyminen, joka selkeasti viestii esihenkilon kiinnostuksesta alaistensa
hyvinvointiin. Valmentavaa johtamista ei viela olla saatu kaikilta osin tehokkasti kdytannon

tasolle, mutta tyo jatkuu ja tulosten suhteen ollaan toiveikkaita.

5.3 Vastuu omasta tyosta

Korjausrakentaminen-tydyksikon tyonjohtajilla ja projektipaallikoilla on merkittavan laaja

tyonkuva ja suuri tydnmaara. Selkedn tyonkuvan puuttuessa on mahdollisuus melko laajasti
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tuunata omaa tapaansa tehda tyota. Hyvin nopeasti tyonjohtoon tultaessa vastuut ja vapaus
kasvavat. Tama antaa vahvan mahdollisuuden laajentavaan tyon tuunaamiseen, jolla
tarkoitetaan sosiaalisten voimavarojen vahvistamista seka uusien haasteiden pariin
hakeutumista. Mahdollisuudet paasta kayttamaan osaamistaan uusilla tavoilla ja oppia uutta
seka projektien, ettd vuorovaikutusten suhteen ovat valtavat, johtuen korjausrakentamisen
luonteesta, samanlaisia projekteja ei ole vaan kaikissa on omat erikoispiirteensa. Sosiaalisella
puolella on vuorovaikutuskenttd, johon kuuluu lukematon maara ihmisia, esihenkil6ita,
kolleegoja, alaisia, urakoitsijoita, tilaajia, valvojia, kayttajia, kuntalaisia ja niin edelleen.

Tyonjohdolla on laaja vapaus muokata tyotaan nailla sektoreilla.

Korjausrakentaminen-tydyksikdn kulttuuri on laajentavan tyon tuunaamisen suhteen hyvin
haasteellinen. Perinteena on ollut, ettd kaikki tyot otetaan vastaan ja tehdaan mukisematta.
Tama on toiminut silloin, kun tyoyksikko ja tyot ovat olleet selkedsti pienempia ja niitd on
ollut selkeasti vahemman. Laajentava tyon tuunaaminen lisaa kokemusta tyon
monipuolisuudesta, mutta valtava tydmaara rapauttaa tuunaamisen myonteisia vaikutuksia
ja altistaa tyduupumukselle myos Korjausrakentaminen-tydyksikossa. Supistavaa tyon
tuunaamista ei tydnjohdon keskuudessa juurikaan kdyteta. Supistava tyon tuunaaminen
rajaisi pois tyon kuormittavia piirteita. Lisaksi tydn tuunaamisen hyotyja heikentaa tyon
estevaatimukset, joita aiheuttaa eri tahojen ristiriitaiset vaatimukset ja nimenomaan
kunnallisen organisaation saantdjen ja toimintatapojen kankeus, jotka vaikeuttavat tyon

tekemista.

Tyonjohdolla on kuitenkin mahdollisuus ja velvollisuus rajata tydmaaransa itselle sopivaksi.
Ne, jotka osaavat sen kohtuudella tehda ja keskittyvat niihin tydnsa tuunaamisen piirteisiin,

joihin voivat vaikuttaa, kokevat merkittavaakin tyon imua.

5.4 TYHY-Pilotit

Korjausrakentaminen-tydyksikon tyonjohdossa oli pilottikokeiluna TYHY-kdytanto 1.1.-
30.6.2021. Tyonjohto kaytti omaa aikaansa tyotehtaviin viikonloppuisin ja iltaisin lukemalla
sahkoposteja, lahettamalla viesteja, valmistelemalla seuraavaa paivaa ja niin edelleen. Tasta
kompensaationa tarjottiin mahdollisuus kayttda tyoaikaa kaksi kertaa kaksi tuntia viikossa

liilkuntaharrastukseen. Tall6in tyonjohtaja / projektipaallikko ilmoitti tydnjohdon
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viestikanavalla esimerkiksi ” TYHY-uinti Mdkeldnrinteen uimahallissa klo. 10:00-12:00".
Viestin tarkoitus oli kertoa muulle tyonjohdolle, ettd tana aikana henkil6 ei ole
tavoitettavissa. Lisaksi viestissa oleva sijainti ja toiminta kertoi rakennuspaallikélle missa ja
mita TYHY aikana tapahtui. Rakennuspaallikko teki pistoluonteisia tarkastuksia kohteisiin
varmistuen, ettd mahdollisuutta ei vaarinkdyteta. Ehto TYHY: lle oli myds sen
lilkuntapainotteisuus. Ajatus oli saada katkohetkia tyontekoon ja terveysvaikutteista
lilkuntaa istumatyon tueksi. Lisdksi tarkoitus oli suoda mahdollisuus liikunnalle ilman, etté se
olisi pois perheen yhteisesta ajasta. Kokeilu oli menestys ja sai erittdin positiivista palautetta
tydhyvinvoinnin ja tydtehon parantumisesta. Kokeilu paattyi johdon ilmoittaessa kdytannén
olevan eriarvoistava suhteessa muihin Staran tyontekijoihin, joilla ei vastaavaa

mahdollisuutta ollut.

Toinen, kaynnissa oleva, pilottikokeilu on tydnjohdon toimistokaytté6n hankitut
kavelymatot. Kokeilu on alussa ja hankittuna on muutama kavelymatto, joita kierratetaan
toimistoissa. Kdvelymatto mahdollistaa sahkdisen, nostettavan tyopdydan kanssa
nayttopaatetydskentelyn kavellen. Pelkka nostopdyta antaa mahdollisuuden
seisomatyoskentelyyn, mutta asento jaa usein staattiseksi ja yksipuoliseksi. Kdvelymaton
kanssa kayttajat kertovat 10:kin tuhannen askelmaarista paivittain. Kerrotaan mydés
pitkdaikaisten selkakipujen poistuneen ja pysyvan poissa kavelymattoa saannollisesti

kaytettdaessa. Tilannetta seurataan ja terveysvaikutusten oletetaan olevan suuria.

Kyseiset koikeilut ovat osaltaan lisdnneet tydnimua ja tunnetta, ettd tyonantaja valittaa
tekijoistaan. Ongelmaksi usein muodostuu kunnallinen organisaatiokulttuuri, jossa
edellytetdan samaa mahdollisuutta kaikille Helsingin kaupungin tyontekijoille. Ja, kun
kokeilun kustannukset voidaan laskea mutta ei selkedtd euromaaraista hyotya, saattavat

hyvatkin kokeilut kuivua siihen.

6 Johtopaatokset

Opinnaytetyon edetessa alkoivat tutkimuskysymykset ja vastaukset niihin aukeamaan
tavalla, jota ei osannut ennakoida tyon alussa. Ongelmat pohjautuvat kunnalliseen
organisaatioon ja sen toimintakulttuuriin. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettda kuormitustekijat ovat

hyvin samankaltaisia lapi koko laajan kuntasektorin. Ongelmat muodostuvat ja kasaantuvat



40

usein epaselvista vastuista ja — tyonkuvista. Lahes kaikkiin toimintoihin |6ytyy kaupunki-,
Stara-, osasto ja yksikkdkohtaisia maarayksia ja ohjeita, jotka on erittdin hankalasti
|oydettavissa. Toisaalta kdytdssa on keinoja tyon kuormittavuuden vdahentamiseen ja tyon
imun lisddamiseen. Tama edellyttdaa usein esihenkildiden uskallusta ja vastuunottoa alaistensa

tyohyvinvoinnista.

6.1 Merkittavimmat tyon kuormittavuutta ja kuormituksen kokemista lisaavat

tekijat Korjausrakennus-tyoyksikon tyonjohdossa

6.1.1 Selkean tyonkuvan puuttuminen

Selkedn tyonkuvan puuttuminen jattaa liian usein toiden tarkeysjarjestyksesta paattamisen
tyonjohtajan / projektipaallikon harteille. Omaa tyontekemisen tarkeysjarjestysta voi
muutella oman mielen mukaan. Joku kokee asiakkaan kanssa asioinnin ja aina tavoitettavissa
olemisen tarkedksi, toinen alaisten kanssa asioinnin, joku sunnitelmien ja muiden
dokumenttien tuottamisen ja niin edelleen. Kaikki tyot, joita on lukematon maara, kuuluu
tyotehtaviin. Jokainen pyrkii tekemaan omien mieltymystensa ja ymmarryksensa mukaan
aikataulun paivalle, viikolle ja niin edelleen. Lisakuormitusta aiheuttaa valtavan
organisaation eri tahojen ja esihenkildiden mahdollisesti dkillisestikin ilmaantuvat
ristiriitaiset vaatimukset, jotka laittavat aikataulut uusiksi. Vaatimusten liitteena on usein
sanat “tama tehtava on tarkea, taytyy priorisoida.” Priorisointi kuitenkin jaa tyontekijalle ja
usein tulee palautetta, tai muodostuu kiire tehtavista, jotka ovat jddneet tekematta. Kukaan
tai mikaan taho ei ota vastuuta siitd mita aiheutuu priorisoitavan tehtavan takia
tekemattomiksi jaaneista toista. Tunnollisuuden tasosta riippuen pyritdan tekemaan
mahdollisimman paljon sirpaleisen tyonkuvan toista, priorisoitavat tehtavat mukaan lukien.
Kuormitus kasvaa riittamattomyydentunteen lisdantyessa. Voimavaraksi tarkoitettu

mahdollisuus tyon tuunaamiseen kasvattaa vastuita ja tehtavakenttaa lisaten kuormitusta.

6.1.2 Teknostressi

Teknostressi ja varsinkin tutkimusajankohtana profio360 toiminnaohjausjarjestelman
kayttoonotto 1.1.2023 aiheutti merkittavaa kuormitusta Korjausrakentaminen-tyoyksikon

tyonjohdossa. Jarjestelma oli 1.4 toiminnoiltaan vield tdysin vajaa ja edellytti jatkuvaa
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kehittamista ja kokeilua sekd hankaloitti paivittaisten toimintojen suorittamista. Jarjestelmaa
kehittavan yrityksen toiminta ja panostus kehitystyohon koettiin taysin riittamattomaksi.
Taman lisaksi kuormitusta aiheuttaa useat muut suuremmat ja pienemmat tietojarjestelmiin
liittyvat haasteet kuten lukuisten eri jarjestelmien valinen tiedonsiirron toimimattomuus,

joka lisaa merkittavasti manuaalisen tydon maaraa.

6.1.3 Epaselvat vastuut ja vastuutahot

Sarastia palkkajarjestelman kayttoonoton vaikeuksien yksi merkittavimmista syista, selkean
vastuutahon puuttuminen, on laaja ongelma kunnallisella sektorilla. Tarkeille toiminnoille on
harvoin selkeat vastuutahot, henkil6t, joiden puoleen voisi kddntya ja jotka kantavat vastuun
ongelmien ilmetessa. Tuotannon toiminnan kannalta tarkea asia voi seista hallinnossa,
talouspalvelukeskuksessa, ICT:ssd ja niin edelleen. Ainoa tapa asioida kyseisen tahon kanssa
saattaa olla jarjestelma, joka ei anna mahdollisuutta asioida ihmisen kanssa. Selkeiden
vastuutusten puuttuminen heijastuu laajasti eri toimintoihin. Kuten Helsingin kaupungin
apulaispormestari Nasima Razmayar mainitseen Helsingin sanomien 20.4.2023 artikkelissa:

"Helsingissa kukaan ei lopulta kanna vastuuta”.

6.1.4 Koulutukset, kehitysprojektit ja kyselyt

Jatkuvat eri tahojen jarjestamat koulutukset, kehitysprojektit ja kyselyt koettiin osaltaan
kuormittaviksi. Ndiden tuottama ahky nostattaa vastarintaa hyvia ja toimiviakin kohtaan.
Kaikki kyselyt ja koulutukset tulevat annettuina ja annettuina ajankohtina, aiheuttaen
edellamainittua priorisointikuormitusta. Yksi mainittava ja merkittdava koulutus on
valmentavan johtamisen koulutus. Koulutus on tarkea ja tahtaa toivottuun
esihenkil6tydskentelyn yhtendistamiseen, mutta sen hyodyllisyyden markkinointi edellytti
vahvaa panostusta ylemmilta esihenkil6ilta ja kaikkien esihenkildiden ottamista mukaan
koulutuksen valmisteluun. Mikali koulutus tulee vain annettuna, pakollisena ilman
positiivista markkinointia, jaa sen anti mitattomaksi tai kdantyy jopa itsedan vastaan.
Kehitysprojekteja on useita ja ongelmaksi muodostuu projektit, joita ei saateta loppuun.
Tall6in kuormitusta syntyy ilman tarkoituksen mukaista lopputulosta. Kyselyita tulee

lukuisilta eri tahoilta ja usein niiden tarkeyden arviointi jaa, kuten niin monen muunkin
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toiminnon kohdalla, tyénjohdon vastuulle. Jalkikateen saattaa tulla tyoyksikolle moitetta

alhaisesta vastausprosentista.

6.2 Merkittavimmat tyon kuormittavuutta ja kuormituksen kokemista viahentavat

tekijat Korjausrakennus-tyéyksikén tyénjohdossa

6.2.1 Yhteisollisyys

Etatyokaytannon poistuttua ja yhteisten tapaamisten lisdannyttya, yhteisollisyys on alkanut
elpya. Kokemus avunsaannista ja tukiverkoston olemassaolosta helpottaa kuormittavuuden

kokemista ja antaa luottamusta ongelmien ratkaisuun.

6.2.2 Esihenkilotyo

Esihenkilotyoskentely koettiin kannustavaksi tyoyhteis6a palvelevaksi johtamiseksi, joka
antaa tilaa tyontekijan tekemiselle, oppimiselle ja omalle vastuunotolle. Valmentavan
johtamisen koulutukselta odotetaan esihenkilotyoskentelyn yhtenaistamista ja selkeampaa
vastuunkantoa. Mahdollisuus oman tyon tuunaamiseen motivoi mutta toisaalta
laajentavaan, tydmaadraa lisddvaan tuunaamiseen toivottiin esihenkilon vastuullista

puuttumista.

6.2.3 TYHY-Kaytannot

Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen lisddmiseen tahtadvat TYHY-pilotit, seka niiden yhteinen
suunnittelu, koettiin tukena ja valittamisena, joka lisda tyon imua. Kokeilujen toivottiin

jatkuvan ja toimivien toivottiin paatyvan kaytannoiksi.

7 Toimenpide-ehdotukset

Tutkimuksen perusteella merkittavimmaksi toimenpiteeksi nousee mahdollisimman tarkan
tyonkuvan maarittdminen. Onnistuessaan tama ratkaisee useita kuormitusta lisdavia
ongelmia. Tyonkuvauksen tulisi olla matriisimainen, josta selvida eri tehtavat, niiden tarkeys,

toistuvuus ja vastuut. Jos noudattaa annettua jarjestelmaa, tyonjohdolla tulee olla tunne,
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ettd ilmaantuneista vaikeuksista vastaa myos joku nimetty henkilé hanen itsensa lisadksi.
Tyoyksikon vetdjan, rakennuspaallikon, tulee varmistaa, seurata ja kantaa vastuu

toimenpiteiden onnistumisesta.

Valmentavan johtamisen koulutusta tulee jatkaa ja toimenpiteiden seurannan tulee olla
saannollista ja jatkuvaa. Tama parantaa esihenkilon toimintavalmiuksia ja poistaa
eriarvoisuutta ja sen kokemista. lhmisten ja osaamisen johtamiselle taytyy loytya riittava
arvo ja aika tyonkuvauksessa. Jokaisella tyontekijalla kaikilla tasoilla tulisi olla tieto ja tunne,

ettda hanen edustamansa organisaatio arvostaa hanta ja hanen panostaan.

Hyvaksi koettuja tydhyvinvoinnin parantamiseen tahtaavia kokeiluja tulee jatkaa
organisaation asettamissa rajoissa. Ajatuksia ja ideoita kokeiltavista keinoista on hyva kerata
jarjestelmallisesti ja keskustella niista yhteisesti esimerkiksi kerran kuukaudessa pidettavassa
tyoyksikon TUKO-kokouksessa. Toteutuskelpoiset, kannatusta saaneet ideat testataan ja

paatetdan jatkotoimenpiteista.

Kaikille toimenpiteiksi muodostuville ehdotuksille tulee asettaa vastuuhenkil6t, aikataulut ja
seurantasuunnitelma. Kaikissa tapauksissa taytyy 16ytya vastuuhenkil®, ihminen, jonka
puoleen kdantya ja joka kantaa vastuun. Vastuutaho ei voi olla organisaatio, jarjestelma tai

joku muu.
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