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Tyontekijoiden psykososiaalinen kuormittuminen on yha laajempi ilmio, joka vaikuttaa nega-
tiivisesti tyontekijoiden tyokykyyn. Psykososiaalisella kuormittumisella tarkoitetaan kuormit-
tumista psyykkisten ja sosiaalisten tyoolotekijoiden vuoksi. Tyoturvallisuudessa on perintei-
sesti keskitytty enemman tyontekijoiden fyysiseen tyoturvallisuuteen ja ehkaisty fyysista
kuormittumista. Tyon murros fyysisesta tyosta tietotyohon on saanut aikaan sen, etta tyonte-
kijoiden tyossaan kokema kuormitus on kuitenkin yha enemman luonteeltaan psykososiaalista.

Lain mukaan tyonantajan tulee huolehtia siita, etta tyontekijat voivat tehda tyonsa turvalli-
sesti ja terveellisesti. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten tyonantajien
tulisi ehkaista psykososiaalista kuormitusta tyopaikoilla ja reagoida kuormitustilanteisiin. Ai-
hetta on lahestytty yhtaalta juridisesta nakokulmasta ja toisaalta laajemmin tyoelamatutki-
muksen nakokulmasta, koska psykososiaalista kuormittumista koskeva juridiikka on vahvasti
yhteydessa siihen kontekstiin, jossa sita sovelletaan. Psykososiaalista kuormittumista ei nain
ollen kannata tarkastella vain juridiikan nakokulmasta, vaan ilmiota tulisi ymmartaa laajem-
min.

Opinnaytetyohon sisaltyy lisaksi empiirinen tutkimus, jossa asiantuntijatyossa tyoskentelevilta
on kysytty heidan nakemyksiaan psykososiaalisesta kuormittumisesta, sen syista ja ehkaisemi-
sesta. Tutkimus on toteutettu sahkoisena kyselytutkimuksena, jota on jaettu asiantuntija-
tyota tekeville tyontekijoille eri ammattialoilla.

Opinnaytetyon tulosten mukaan asiantuntijatyossa esiintyy runsaasti kuormittumista. Syita
kuormittumiseen ovat muun muassa tyon vaativuus, tyon maara ja kiire, tyon pirstaleisuus ja
tyoyhteisosta johtuvat ongelmat. Tulosten mukaan tyonantaja pystyy vaikuttamaan kuormi-
johtamiseen ja riittaviin resursseihin. Erityisesti tuloksissa korostui toive tyonantajan oikeu-
denmukaisuudesta. Koska asiantuntijatyo on luonteeltaan vaativaa, ei tyonantaja pysty vai-

ja voimavaroja seka luoda tyonteolle turvalliset ja terveelliset puitteet.

Asiasanat: psykososiaalinen kuormittuminen, tyoturvallisuus, tyohyvinvointi, asiantuntijatyo
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The psychosocial workload of employees is an increasingly widespread phenomenon that
affects the ability of employees to work. Psychosocial workload refers to workload due to
psychological and social working conditions. Occupational safety has traditionally focused
more on the physical occupational safety of employees and preventing physical strain. The
transformation of work from physical work to knowledge work has resulted in the fact that
the load experienced by employees in their work is increasingly psychosocial in nature.

According to the Finnish legislation the employer must ensure that the employees can do
their work safely and healthily. The purpose of this thesis is to find out how employers should
prevent psychosocial workload in workplaces and react to straining situations. In this thesis
the topic has been approached from a legal point of view and, on the other hand, more
broadly from the point of view of working life research. That is because jurisprudence
regarding psychosocial workload is strongly connected to the context in which it is applied.
Psychosocial workload should not be analyzed only from a legal point of view, but the
phenomenon must be understood more broadly.

This thesis also includes an empirical study, in which people working in expert work have
been asked about their views on psychosocial workload, its causes and prevention. The
research has been carried out as an electronic survey, which has been distributed to
employees working as experts in various professional fields.

According to the results of this thesis, there is a lot of workload in expert work. Reasons for
workload include the demanding nature of the work, the amount of work and the rush, the
fragmentation of the work and problems arising from the work community. According to the
results, the employer is able to influence the amount of workload especially by taking care of
his relations with the employees and by investing in good management and sufficient
resources. In particular, the results highlighted the desire for the employer to be fair. Expert
work is demanding by nature, and the employer is therefore not able to influence all
workload factors. The employer's most important task is to provide support and resources and
to create a safe and healthy framework for work.

Keywords: psychosocial workload, work safety, work well-being, expert work



Sisallys

LN Lo T = o | o 1
1.1 Opinnaytetyon aihe ja sen tarpeellisuus......covueeiriiiiiieiiiiiiieiiiiiiieeeiieeeans 1

1.2 Tutkimuskysymykset ja metodit .....c.eeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e ereeens 2

N I (=] oo = 4 U1 - 4
2.1 Tyon murros ja tyoturvalliSUuS ......eveneeriiiiiiiiiiiii i eeas 4

2.2 Psykososiaalinen Kuormittumingn.......oeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeiiiiiieeeeeeeees 5
2.2.1 Psykososiaalinen kuormittuminen kasitteena ja ilmiona........................ 5

2.2.2 Korkeakoulutettujen palkansaajien psykososiaalinen kuormittuminen....... 8

2.2.1 TeKNOSEIESST «.uetiitit ettt ittt e tenaeans 10

2.3 Psykososiaalisen kuormittumisen hallinta ........cooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnnn. 11
2.3.1 Tyoturvallisuus luo tyOhyvinvointia .....ceeeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeennns 11

2.3.2 Tyon kuormitustekijat ja voimavarat.......ccceevviiiiiiiiiiiiiinneeeeeeeeennns 13

2.3.3 Tyontekijat inhimillisena paaomana.......cceeeeeiiiiiiiiiiiiiinneeeeeeeeeeeennns 16

2.4 Tyoturvallisuuden SAANtELY .......evviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiierteeeeerrianneeeeaes 18
2.4.1 Kansallinen ja kansainvalinen saantely.......cccoviiiiiiiiiiiiiiieeeneeenanns. 18

2.4.2 Tyonantajan yleiset velvollisuudet tyoturvallisuuslain mukaan.............. 20

2.4.3 Velvollisuus tyon kuormitustekijoiden valttamiseen ja vahentamiseen .... 23

2.4.4 Tyontekijan velvollisuudet ......cooiiiiiiiiiiiiiiiii i e e, 25

2.4.5 Rikosoikeudellinen vastUU........ccooevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinenns 26

2.5 Oikeuskaytantoa psykososiaalisesta kuormittumisesta ........cceeveeiiiiiiiiiinnnnn 30
2.5.1 Oikeuskaytannon Vah@iSYYS. ..oeeeeeriinereeeeeeerrereenerrrnnnneeneeeeeseeennns 30

2.5.2 KKO 20271552 . ettt et et ettt et e ettt eaae 30

2.5.3 Helsingin karajaoikeus R 13/5791 ....ciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieenes 31

2.5.4 Helsingin hovioikeus 29.3.2012 850 ......cvvtiettiriereiiiiiinnnneneeeeeeeeennns 32

2.5.5 Lansi-Uudenmaan karajaoikeus R 13/479 ....coiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeennannn. 32

2.5.6 Hyvinkaan Karajaoikeus R 14/326 .......ueeeeieiiiiiiiiiiiiiiiinnneneeeeeeeeennns 33

3 KYSElY UK MIUS . oo ettt ittt et ettt ettt e et eeeeeeeanaaaaaaaeeeeeesennnn 33
3.1 Menetelmalliset ratkaisut.......oooeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 33

3.2 ATNEISTON @NAlYYST oottt ettt ettt et e aaaaes 35

N U= 36
4.1 Taustatiedot ...ooviiiiiiiiiiiiii e 36

4.2 AStEIKKOKYSYMYKSEE .ttt it e ettt i eeaaas 39

4.3 Avoimet KYSYMYKSEE . ..ueeiiii ittt e e ittt eereeeeannnnnnananeaaees 46

5 Johtopaatokset ja PORAiNta........euiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i e ettt eaaas 50
5.1 YhEEENVELOA «oiuviiiiiiiiiii i e 50

5.2 Pohdintaa kyselytutkimuksen tuloKSiSta ...ooovveeeeeiiiiiieiiiiiniiiiieeiieeeennns 51

5.3 (0] 010 1] PPN 53



[ 1T o 1 o
o = 61



1 Johdanto
1.1 Opinnaytetyon aihe ja sen tarpeellisuus

Taman opinnaytetyon aiheena on psykososiaalinen kuormittuminen asiantuntijatyossa. Opin-
naytetyon tarkoituksena on selvittaa, mita tyonantajan tulisi yhtaalta lainsaadannon ja toi-
saalta tyontekijoiden nakemysten mukaan tehda, jotta tyontekijoiden psykososiaalista kuor-

mittumista tyopaikoilla voitaisiin vahentaa ja ehkaista.

Psykososiaalisella kuormittumisella tarkoitetaan sita, kun henkilo kuormittuu psyykkisten ja
sosiaalisten kuormitustekijoiden vuoksi. Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan tyohon liittyvaa
psykososiaalista kuormittumista, jolloin psyykkista ja sosiaalista kuormitusta aiheuttavat eri-
laiset tyOolotekijat.! Fyysinen kuormitus on rajattu taméan tyon ulkopuolelle. Hairinta ja psy-
kososiaalinen kuormittuminen liitetaan monesti yhteen. Tassa tyossa hairintaa kasitellaan
muiden joukossa yhtena kuormitusta aiheuttavana tekijana, mutta hairinta omana ilmionaan

on rajattu tyon ulkopuolelle.

Lisaksi tarkastelu on rajattu koskemaan korkeakoulutettuja, asiantuntijatehtavissa tyo- ja vir-
kasuhteessa tyoskentelevia henkiloita. Asiantuntijatyo on maaritelty kirjallisuudessa esimer-
kiksi “itsendiseksi, korkeaa koulutustasoa ja laajaa tietopohjaa edellyttdvdksi toiminnaksi,
jonka ytimen muodostaa tieteen soveltaminen kdytdnndn ongelmiin.”? Asiantuntijatyossa on
kyse tietotyosta eli ongelmien tunnistamisesta ja ratkaisemisesta tietotekniikkaa hyodyn-
taen.? Opinndytetyo on rajattu koskemaan ainoastaan asiantuntijaty6ta, koska sitd leimaavat
tietyt piirteet, jotka aiheuttavat tyontekijoille kuormitusta ja saattavat erottaa asiantuntija-
tyota tekevien kokeman kuormituksen esimerkiksi suorittavaa tyota tekevien tyontekijoiden

kokemasta kuormituksesta.

Opinnaytetyon aihe on tarkea, koska tyossa kuormittuminen on lisaantynyt. Jo omassa lahipii-
rissani olen saanut huomata, etta liiallisesta kuormittumisesta johtuvat sairauspoissaolot ovat
lisaantyneet, ja jonkinasteista kuormittumista on yha useammalla. Ilmio on todettu myos tut-
kimuksissa. Tyoterveyslaitos on vuosina 2019-2022 kerannyt tietoa suomalaisten tyohyvinvoin-
nista Miten Suomi voi? -hankkeessa.* Tutkimushankkeen mukaan ty6uupumusoireilu on kasva-

nut vuodesta 2019 vuoteen 2021. Samaan aikaan tyotyytyvaisyys ja tyokyky ovat laskeneet.?

' Rintala 2018, 140.

2 Toivanen, Viljanen & Turpeinen 2016, 77.

3 Toivanen, Viljanen & Turpeinen 2016, 77.

4 Ks. lisaa Tyoterveyslaitos, Miten Suomi voi?

> Makiniemi, Kaltiainen & Hakanen 2022, 7-10.



Erityisesti nuorten, alle 36-vuotiaiden tyohyvinvointi on heikentynyt ja uupumus kasvanut.®
Joidenkin arvioiden mukaan jonkinasteisesta tyouupumuksesta karsisi Suomessa jopa yli puoli

miljoonaa ihmista.”

1.2 Tutkimuskysymykset ja metodit

Opinnaytetyon paaasiallisena tavoitteena on selvittaa, miten tyonantajat voisivat omilla toi-
millaan ehkaista ja lievittaa tyontekijoiden psykososiaalista kuormittumista. Jotta paasisimme
kasiksi kuormitusta ehkaiseviin keinoihin, tulee meidan ensin selvittaa, missa laajuudessa
kuormitusta ylipaataan asiantuntijatyossa esiintyy ja mista se johtuu. Tutkimuskysymykset

ovat tarkalleen ottaen seuraavat:

1. Kokevatko korkeakoulutetut, eri aloilla asiantuntijatyota tekevat tyossaan psykososi-

aalista kuormittumista?
2. Mista kuormittuminen johtuu?

3. Miten tyonantajan tulisi lainsaadannon puitteissa ja tyontekijoiden nakemysten mu-

kaan ehkaista ja lievittaa psykososiaalista kuormittumista?

Kysymyksia tarkastellaan juridisesta nakokulmasta lainsaadannon ja muiden oikeuslahteiden
kautta ja taman lisaksi laajemmin tyoelamatutkimuksen nakokulmasta. Opinnaytetyohon si-
saltyy myos empiirinen tutkimus, joka on suunnattu korkeakoulutetuille, asiantuntijatehta-

vissa tyoskenteleville henkildille.

Kynnys puuttua kuormittumiseen juridisesti on melko korkealla. Nain ollen on valtavasti kuor-
mittumistapauksia, jotka eivat etene poliisitutkintaan, tuomioistuimeen tai edes tyosuojeluvi-
ranomaisille asti. Tarkoituksena on siis juridisen nakokulman lisaksi loytaa kyselytutkimuksen

ja kirjallisuuden pohjalta myos aivan konkreettisia keinoja, joita tyonantajat voisivat hyodyn-

taa kuormittumisen ehkaisemisessa.

Nakokulma on nimenomaan tyonantajan, koska vastuu tyontekijoiden kuormittumisesta on
aina viime kadessa tyonantajalla ja lainsaadannon mukaan tyonantaja voi joutua jopa rikosoi-
keudelliseen vastuuseen, mikali han laiminlyo velvoitteitaan. Tyonantajilla on toki myos tyon-

tekijoita enemman vaikutusmahdollisuuksia kuormittumisen vahentamiseen tyopaikoilla.

¢ Kaltiainen & Hakanen 2021, 6-20.
7 Karjalainen 2022, 1 Miksi tama kirja?, Sadat tuhannet suomalaiset ovat vaarassa uupua tyos-
saan.



Taman opinnaytetyon lopuksi, saatujen tulosten perusteella on tarkoitus muotoilla tyonanta-
jille yksinkertaiset ja tiivistetyt ohjeet siita, miten kuormittumista tulisi ehkaista ja vahen-

taa.

Metodien osalta tama opinnaytetyo on moniulotteinen. Oikeustieteellisena metodina on kay-
tetty erityisesti lainoppia eli oikeusdogmatiikka, jossa tutkimuksen kohteena on voimassa
oleva oikeus. Lainopin kautta tulkitaan ja systematisoidaan oikeudellisia teksteja; selvitetaan
oikeusnormien sisaltoa lain sekd muiden oikeusldahteiden avulla.® Lainoppi myds systematisoi
oikeutta eli jarjestaa ja rakentaa yksittaisista oikeusnormeista ja oikeudenaloista yhtenaista
oikeusjarjestelmaa. Lainoppi kuvaa voimassa olevaa oikeutta ja antaa kannanottoja siita, mi-
ten oikeutta tulee tulkita, systematisoida ja punnita.® Tassa tyossa lainopin avulla on ensinna-
kin systematisoitu sita, mihin psykososiaaliseen kuormittumiseen liittyvat kysymykset oikeu-
dellisesti sijoittuvat. Taman jalkeen tyoturvallisuuteen liittyvia oikeusnormeja on lainopin
metodia hyodyntaen tulkittu lain ja sen esitoiden, oikeuskirjallisuuden ja oikeuskaytannon

avulla.

Lainopin lisaksi oikeustieteellisena metodina on hyodynnetty nk. oikeuden monitieteita eli
kontekstitieteita, joissa oikeutta tarkastellaan toisen tieteen nakokulmasta.' Oikeuden moni-
tieteet eivat ole samalla tavalla sidottuja voimassa olevaan oikeuteen kuin lainoppi ja ne
mahdollistavat oikeuden tarkastelemisen laajemmassa kontekstissa ulkoisesta nakokulmasta
kasin.' Toisena tieteena on tédssa tapauksessa kaytetty sosiologiaa eli metodina on oikeusso-
siologia, joka tutkii ”oikeutta yhteiskunnallisena ilmiona ja toiminta-alueena hahmottaen oi-
keuden ja muiden yhteiskunnallisten toiminta-alueiden valisia vuorovaikutussuhteita”.'? Tassa
tyossa psykososiaalista kuormittumista on tarkasteltu oikeusnormien lisaksi laajemmin tyoela-
man ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Oikeudellinen saantely on vain yksi osa psykososiaali-
sen kuormittumisen hallintaa ja ennaltaehkaisya ja se on vuorovaikutussuhteessa muihin tyo-

elaman ja yhteiskunnan ilmioihin.

Osana oikeussosiologista nakokulmaa opinnaytetyodssa on toteutettu empiirinen tutkimus, eli
tassa tapauksessa kyselytutkimus asiantuntijatyossa tyoskenteleville henkiloille. Kyselytutki-

muksen menetelmallisista ratkaisuista lisaa kappaleessa 3.1.

8 Hirvonen 2011, 20-23.
% Hirvonen 2011, 25.
0 Hirvonen 2011, 28.
" Hirvonen 2011, 29.
2 Hirvonen 2011, 29.



2  Tietoperusta
2.1 Tyon murros ja tyoturvallisuus

Tyosuojelun voidaan katsoa lahteneen liikkeelle noin sata vuotta sitten 1920-luvulla laaketie-
teellisesta, fysiologisesta stressitutkimuksesta. Ajatuksena tuolloin oli, etta stressi syntyy yk-
fyysiseen raskauteen. Nama kuormitustekijat aiheuttivat siis tyontekijoille kielteisia tunte-

muksia, jotka johtivat fysiologisiin reaktioihin ja edelleen sairauksien kehittymiseen.'?

Perinteisesti tyoturvallisuuden on siis ajateltu kasittavan fyysisen tyoympariston ja sen turval-
lisuudesta huolehtimisen. Sadassa vuodessa painopiste tyoturvallisuuden osalta on kuitenkin
muuttunut, ja nykyaan myos henkinen tyoturvallisuus ja psykososiaalisen kuormittumisen eh-
kaiseminen tunnustetaan yleisesti osaksi tyoturvallisuudesta huolehtimista.'# Kehityssuunta on
odotettu, silla tutkimusten mukaan tyontekijat kokevat, etta kiire, kilpailu, stressi ja paineet
ovat kasvaneet tyopaikoilla seka yhteiskunnassa yleisesti 1990-luvulta lahtien ja aiheuttavat

yha enenevassa maarin tyduupumusta.’

Talla hetkella tyoelamassa on meneillaan suuria muutoksia liittyen esimerkiksi teknologian
kehittymiseen, tyovoiman rakennemuutokseen seka tyokulttuurin muutokseen. Varsinkin nuo-
remmat tyontekijat (Y- ja Z-sukupolvet eli 1980 jalkeen syntyneet) arvostavat entista enem-
man vapaa-aikaa ja vaativat joustoa tyonantajilta.'® Samaan aikaan tyon ajalliset rajat ha-
martyvat, ja tyo laikkyy yha enemman vapaa-ajalle.'” Tyotd tehdaan yha useammin ajasta ja
paikasta riippumatta. Korona-aikana lisaantynyt etatyo on ennestaan lisannyt tata ilmiota.
Kun ihmiset tyoskentelevat kotoa kasin, heidan voi olla hankala erottaa toisistaan tyo- ja va-
paa-aika. Tyota myos tehdaan yha harvemmin pitkissa tyosuhteissa vain yhdelle tyonantajalle
kerrallaan. Sen sijaan samalla henkilolla saattaa olla enemman osa-aikaisia ja maaraaikaisia
tyosuhteita, eri tyonantajia, lyhyita projektiluontoisia toita seka mahdollisesti samaan aikaan
omaa yritystoimintaa. Luonnollisesti pitkajanteinen tyoturvallisuudesta huolehtiminen on tal-

6in vaikeampaa.

Tyontekijoilta edellytetaan nykyajan tyoelamassa myos uudenlaisia tyoelamataitoja, kuten
joustavuutta, aktiivisuutta, itseohjautuvuutta ja kriittisyytta. Samoin korostuu tyontekijan
omat elaméanhallintataidot ja mahdollisuus oppia jatkuvasti uutta.'® Tyontekijoilta vaaditaan

itsensa johtamista ja mielestani tama nakyy erityisesti asiantuntijatyossa, jossa tyonantajan

3 Manka & Manka 2016, 64.

4 HE 59/2002 vp, 31.

15 Saloheimo 2016, 4.

6 Manka & Manka 2016, 13-14.

7 Toivanen, Viljanen & Turpeinen 2016, 77.
8 Manka & Manka 2016, 16.



tyonjohto ei valttamatta ole yhta aktiivista ja konkreettista kuin suorittavassa tyossa. Asian-
tuntijatehtavissa tyontekijoilla on enemman vapautta, mutta samalla heilla on myos enem-

man vastuuta oman tyonsa johtamisesta.

Huolestuttava piirre nykyajan tyoelamassa ja yhteiskunnassa ylipaataan on tehokkuuden ihan-
nointi. Ajan myota tyotahti on kiihtynyt ja tyon tekeminen tiivistynyt. Tyopaikoilla pyritaan
tehostamiseen tuottamalla enemman ty6ta samassa ajassa.'® Osaltaan myds teknologian kehi-
tys vaikuttaa tahan, kun tieto liikkuu nopeammin, ja koko yhteiskunnan tahti on muuttunut
nopeammaksi. Vaatimukset tyontekijoita kohtaan ovat kasvaneet ja aikataulut tiukentuneet.
Tietotekniikan runsas kaytto johtaa helposti myos tyotehtavien keskeytymiseen aina uuden
sahkopostin tai Teams-viestin ilmestyessa tietokoneen ruudulle. Erityisesti nama ilmiot kos-
kettavat korkeakoulutettuja asiantuntijoita.?’ Toisaalta juuri asiantuntijatyossa tallaiset hai-
riotekijat aiheuttavat eniten haittaa. Monesti asiantuntijatyossa tuotetaan ja kehitetaan jo-
tain uutta, ja tallaisen luovan prosessin edellytyksena on, etta tyontekijoilla on aikaa rau-

hassa ajatella ja uppoutua asioihin.?’

2.2 Psykososiaalinen kuormittuminen
2.2.1 Psykososiaalinen kuormittuminen kasitteena ja ilmiona

Tyosuojeluviranomaisen mukaan psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyon sisal-
toon ja jarjestelyihin seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita, jotka voi-
vat aiheuttaa tyontekijoille haitallista kuormitusta.?? Tyon kuormitustekijoilla tarkoitetaan
vain sellaisia tekijoita, jotka esiintyvat tyossa tai tyoymparistossa eli ei siis muilta elaman-
aloilta tulevaa kuormitusta.?? Alla olevassa kuvassa on lueteltu kuormitustekijoita tyosuojelu-
viranomaisen maarittelemista kolmesta kategoriasta. Luettelo ei ole tyhjentava, vaan kuormi-

tusta aiheuttavia tekijoita tulee arvioida tapauskohtaisesti.

% Toivanen, Viljanen & Turpeinen 2016, 77.

20 Toivanen, Viljanen & Turpeinen 2016, 77-78.
2! Toivanen, Viljanen & Turpeinen 2016, 80.

22 STM 2018, 6-7.

lokohtaisen elaman haasteet.



Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat

« liiallinen tai lilan vdahainen tyén maara

» kohtuuton aikapaine tyossa

e tydajoista johtuvat haittatekijat kuten vuorotyd, yotyo tai tydhon sidonnaisuus
o tybaikaan kuulumaton runsas tyohon liittyva matkustaminen

o liikkuva tyo

e puutteet tyovalineissa tai tyoskentelyolosuhteissa

o epaselvat tehtdavankuvat, tavoitteet tai vastuut seka epaselva tyonjako

Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat

o yksitoikkoinen tyo

e tyon sirpaleisuus

e jatkuva valppaana olo

e tyon laadulliset vaatimukset

o liiallinen tietomaara

o jatkuvat keskeytykset

e kohtuuton vastuu

o toistuvat vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakastydssa

o vakivallan uhka tyossa

Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat
o yksintyoskentely

« sosiaalinen tai fyysinen eristdminen

» toimimaton yhteistyo tai vuorovaikutus

e huono tiedonkulku

« esimiehen tai tyotovereiden puutteellinen tuki

e hairintd ja muu epaasiallinen kohtelu

« tasapuolisen kohtelun vastainen tai syrjiva kohtelu

Kuva 1: Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat tyosuojeluviranomaisen luokittelun mukaan.
Lahde: STM 2018, 6-7 seka Rintala 2018, 145.



Psykososiaalista kuormitusta on kaikilla, eivatka kuormitustekijat itsessaan ole valttamatta
terveydelle haitallisia. Jos taas kuormitus nousee yli oman sietokyvyn ja voimavarojen, se
muuttuu pian haitalliseksi.?* Lyhytaikaisena kuormitus ei monesti ole terveydelle vaarallista,
mutta muuttuu vaaralliseksi jatkuessaan pidempaan, tai jos tyontekija ei pysty riittavasti pa-

lautumaan kuormituksesta.?’

On tarkea muistaa, etta vaikka puhutaan tyon psykososiaalisesta kuormittavuudesta, voi tal-
laisella kuormituksella olla myos fyysisia seurauksia. Tutkimusten mukaan pitkakestoinen
stressi nostaa sydantautien vaaraa, lisaa diabeteksen riskia, aiheuttaa muisti- ja unihairioita

sekd masennusta. Pitkittyessaan stressi voi siis pahimmillaan lyhentaa elinik&a.2¢

On myos tutkittu, etta esimerkiksi liiallisilla tyoajoilla voi olla merkittavia haitallisia vaikutuk-
sia tyontekijoiden hyvinvointiin, turvallisuuteen ja terveyteen.? Pitkien tyopaivien on todettu
lisdavan tyontekijan kokemaa vasymysta ja stressia seka lyhentavan younta.?® Pitkat tyopaivat
my0s vahentavat litkuntaan kaytettya aikaa?’ ja lisadvat sydan- ja verisuonitautien, aivoin-
farktin seka diabeteksen riskid.* Myds tyotapaturmien riski kasvaa, jos tyopaivat pitenevat.?'
Tama voi osin selittya silla, etta pitkat tyopaivat ja -viikot alentavat ihmisen kognitiivista toi-

mintakykya, mika altistaa virheille.32

Toisaalta myos fyysiset tyoolotekijat voivat aiheuttaa vaaraa henkiselle terveydelle. Esimer-
kiksi melu voi aiheuttaa psykososiaalista kuormittumista, kun tyontekijan on vaikeampi kes-
kittya tyotehtaviinsa ja tehda yhteistyota muiden kanssa.3? Ilhminen on kokonaisuus, jossa
psyykkiset ja fyysiset asiat vaikuttavat toinen toisiinsa, ja nain ollen psykososiaalisesta tyotur-
vallisuudesta huolehtiminen on yhta tarkeaa kuin fyysisen tyoympariston turvallisuudesta huo-

lehtiminen.

Tyoturvallisuudesta huolehtimisella on tietenkin tarkea merkitys tyontekijoille itselleen,
mutta silla on myos huomattavasti laajempia yhteiskunnallisia merkityksia. Tyohyvinvointiin
panostaminen vahentaa syrjaytymista yhteiskunnassa. Tyokyvyttomyydesta taas aiheutuu val-

tavat kustannukset valtiolle seka tyonantajille. Kuluja aiheutuu niin menetetysta

24 Karjalainen 2022, 3 Terve ihminen vasyy, kun kuormitus ylittaa voimat, Psykososiaalinen
kuormitus koskee meita kaikkia; Sortti 2019, 5.

2 Rintala 2018, 146-147.

26 Manka & Manka 2016, 34.

27 HE 158/2018, 59.

28 Ks. lisaa van der Hulst 2003.

2 Ks. lisaa Courtemanche 2009.

30 Ks. lisaa esim. van der Hulst 2003; Virtanen ym. 2012.
31 Ks. lisdaa Dembe ym. 2005.

32 Ks. lisaa Virtanen ym. 2012.

3 Rintala 2018, 140-141.



tyopanoksesta, sairaanhoitokuluista kuin sosiaalituistakin.3* Yhden sairauspdivan hinta tyonan-
tajalle on joitain satoja euroa, asiantuntijatyon kohdalla mahdollisesti jopa lahemmas tuhat.

Tekemattoman tyon hinta on Suomessa vuositasolla miljardeissa euroissa.3> N&in ollen ty6tur-
vallisuudesta huolehtiminen ei ole vain tyontekijoiden, vaan myos tyonantajien seka valtion

intressi.

Tyoturvallisuutta koskevat lait ovat pakottavaa oikeutta, ja niiden noudattamista valvotaan
viranomaisten toimesta.3¢ Valvovana viranomaisena toimii aluehallintovirastojen yhteydessa
toimiva tyosuojeluviranomainen. Tyosuojeluviranomaisen raportin mukaan vuonna 2021 tyo-
suojeluviranomaiselle tuli yhteydenottoja hairintaan ja psykososiaaliseen kuormittumiseen
liittyen yhteensa noin 2400. Suurimmassa osassa yhteydenottoja kysyttiin neuvoja ja noin 250
tapauksessa tyontekija teki virallisen valvontapyynnon. Naista noin 210 liittyi hairintaan ja 40
psykososiaaliseen kuormittumiseen. Ilmoitusten pohjata kuormittumiseen liittyvia tyopaikka-
tarkastuksia tehtiin 32. Erityisesti tarkastuksissa valvottiin tyonantajan velvollisuutta ryhtya
toimiin tyon kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vaaran valttamiseksi ja vahentamiseksi
sen jalkeen, kun han oli saanut tiedon tyontekijan terveytta vaarantavasta kuormittumisesta.
Tarkastuksissa havaittiin paljon puutteita liittyen tyonantajan velvollisuuteen huolehtia enna-
koivasti, ettei psykososiaalinen kuormitus nouse terveytta vaarantavalle tasolle. Vuonna 2021
tyosuojeluviranomainen teki yhteensa kuusi esitutkintailmoitusta poliisille hairintaan ja/tai

kuormittumiseen liittyen.3®

2.2.2 Korkeakoulutettujen palkansaajien psykososiaalinen kuormittuminen

Akava on teettanyt vuonna 2021 kyselytutkimuksen akavalaisten korkeakoulutettujen palkan-
saajien psykososiaalisesta kuormittumisesta tyossa. Tutkimuksessa korkeakoulutettuja palkan-
saajia verrattiin muihin ja havaittiin, etta korkeakoulutetut kokevat tyossaan muita palkan-
saajia enemman haitallista kuormitusta, joka johtuu hairitsevista keskeytyksista, usean eri
asian yhtaaikaisesta tekemisesta, liiallisesta tyomaarasta, tyon intensiteetista seka tyoajan

rajojen hamartymisesta. Tutkimuksessa havaittiin, etta nama kuormitustekijat ovat

34 Manka & Manka 2016, 56.

3 Karjalainen 2022, 1 Miksi tama kirja?, Ty6uupumus yllattaa tyohonsa tyytyvaisen kansan
seka Varma poissaololaskuri.

36 Saloheimo 2016, 3.

37 Tyosuojeluhallinto 2022a, 2. Tydsuojeluviranomainen tekee valvontaa yhteydenottojen li-
saksi viranomaisaloitteisesti. Psykososiaalinen kuormittuminen on vuonna 2021 ollut yksi ilmi-
Oista, joiden valvontaan tyosuojeluviranomainen erityisesti kiinnitti huomiota. Ks. lisaa Tyo-
suojeluhallinto 2022b.

38 Tyosuojeluhallinto 2022a, 2, 13.



yhteydessa tyontekijoiden psyykkiseen tyokykyyn ja oireiluun, koettuun tyouupumisriskiin ja

palautumiseen.?®

Tutkimuksessa keskityttiin nimenomaan tyon sisaltoon ja jarjestelyihin liittyvaan kuormituk-
seen ja tarkemmin ottaen tyon pirstaleisuuteen, tyon maaraan ja intensiteettiin seka tyoajan
rajojen hamartymiseen. Lisaksi selvitettiin kokemuksia vastaajien tyokyvysta ja tyouupumus-
riskista. Tulosten perusteella korkeakoulutetut erottuivat muista palkansaajista seka tyon si-
saltoon etta jarjestelyihin liittyvan psykososiaalisen kuormituksen osalta. Korkeakoulutettujen
osalta on muita palkansaajia yleisempaa, etta tyossa koetaan paljon tai melko paljon haital-
lista psykososiaalista kuormitusta. Samaan aikaan korkeakoulutettujen keskuudessa on va-
hemman yleistd, etta tyossa ei koeta lainkaan haitallista psykososiaalista kuormitusta.“’ Tama

havainto koski kaikkia tutkittuja kuormitustekijoita.

Tutkimuksessa havaittiin samankaltaisia tuloksia myos tyossa suoriutumisen osalta. Korkea-
koulutettujen osalta on yleisempaa, etta psyykkiset vaikeudet, kuten stressi, vasymys ja tark-
kaavaisuuden hairiot haittaavat tyossa suoriutumista. Ylipaataan psyykkisia vaikeuksia esiintyi
korkeakoulutetuilla muita palkansaajia enemman, kun taas fyysisia vaivoja ja niista aiheutu-
vaa suoriutumisen laskua esiintyi enemman muilla kuin korkeasti koulutetuilla palkansaa-
jilla.*! Psykososiaalinen kuormitus on tutkimuksen mukaan yhteydessa psyykkiseen tyokykyyn,
silla tyota haittaavat psyykkiset vaikeudet olivat yleisempia niilla vastaajilla, jotka kokivat

tyossaan paljon tai melko paljon haitallista kuormitusta.

Itse arvioidun tyouupumusriskin osalta tutkimuksessa ei havaittu eroa korkeasti koulutettujen
ja muiden palkansaajien valilla. Noin 10 % ei pitanyt tyouupumusta lainkaan riskina, reilu 40 %
piti riskia vahaisena, noin 30 % melko suurena ja noin 10 % arvioi tyouupumisriskin omassa
tyossaan suureksi. Haitallista psykososiaalista kuormitusta kokevat vastaajat kokivat myos
tyouupumusriskinsa suuremmaksi. Tyosta palauduttiin huonosti sita todennakoisemmin, mita

enemman tyossa koettiin haitallista kuormitusta.*

Kyseinen tutkimus on ollut osa Akavan Tyohyvinvoinnilla tyollisyytta -hanketta, jonka tarkoi-
tuksena on tuottaa tutkittua tietoa tyouupumuksesta, henkisesta kuormittumisesta, mielen-
terveysongelmista ja tyokyvyttomyydesta seka nostaa aiheet vahvemmin yhteiskunnalliseen
keskusteluun. Hankkeen tiimoilta Akava on myos esittanyt konkreettisia ratkaisuja siihen, mi-
ten lainsaadannollisesti voitaisiin ennaltaehkaista tyokyvyttomyytta ja edistaa tyokykya. Ky-

seisiin lainsaadantoratkaisuihin kuuluu muun muassa tyoturvallisuuslain uudistaminen siten,

39 Akava 2021, 1.

40 Akava 2021, 3.

41 Akava 2021, 7-8.

42 Akava 2021, 8-9.

43 Akava 2021, 19, 26.
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etta siina saadettaisiin tasmallisemmin psykososiaalisesta kuormittumisesta, sen ennaltaeh-
kaisysta, arvioinnista, mittaamisesta ja jatkuvasta seurannasta. Akavan ehdotuksen mukaan
terveytta vaarantava psykososiaalinen kuormitus ja tyouupumus tulisi lisata myos tyotapa-
turma- ja ammattitautilakiin. Lisaksi Akava ehdottaa tyoaikasuojelun parantamista muun mu-
assa niin, etta tyontekijan oikeutta irtautua vapaa-ajalla tyotehtavista ja olla digitaalisesti
tavoittamattomissa, tasmennetaan. Kolmantena kokonaisuutena Akava on ehdottanut tyosuo-
jeluorganisaation ja tyosuojelun yhteistoiminnan parantamista muun muassa lisaamalla tyo-

suojeluvaltuutettuja tydpaikoilla.*

2.2.1 Teknostressi

Teknologian kehittyminen on tuonut paljon helpotusta arkeemme ja tyontekoomme, mutta
teknologian kehittymisella on ollut myos negatiivisia vaikutuksia tyoelamassa. Digitalisaatio ja
tuvat osaamisvaatimukset muuttuvat. Esimerkiksi sosiaalisten suhteiden yllapito, viestinta,
tuotteet ja palvelut seka tyoprosessit muuttuvat ja edellyttavat tyontekijoita paivittamaan ja
kehittamaan omaa osaamistaan. Tutkimuksen mukaan korkeakoulutetut, tietovaltaista asi-
antuntijatyota tekevat osaavat hyodyntaa digitaalisia ratkaisuja hyvin, ovat motivoituneita
kayttamaan niita ja opettelemaan uusien ratkaisujen kayttoa. Tasta huolimatta myos kysei-
nen ryhma kokee, etta heidan digitaitonsa ovat riittamattomat suhteessa tyon vaatimuksiin.
Lisaksi he kokevat puutteellisen osaamisen hidastavan tyontekoa. Tyontekoa kyseinen ryhma
kuvaili hektiseksi, pirstaleiseksi ja rajattomaksi.*® Teknologian kehittyminen on nopeuttanut
elamaamme, yhteydenpitoa ja yhteiskunnan toimintaa kokonaisuudessaan. Lisaksi se on tuo-
nut kaikkien ulottuviin rajattoman maaran tietoa. Tyoelamassa tama tarkoittaa paljon hyvin-

vointiin ja jaksamiseen liittyvia haasteita.

Nykyaan puhutaankin nk. teknostressista. Talla tarkoitetaan ihmisen kokemusta siita, etta tie-
totekniikan kaytto hidastaa tai hairitsee tyontekoa, mika taas kuormittaa ja vaikeuttaa tyon
tavoitteiden saavuttamista. Teknostressia voivat aiheuttaa esimerkiksi jatkuva uuden oppimi-
nen ja osaamisen vaje, liiallinen tyomaara ja tyotahdin kiihtyminen, tyon laikkyminen vapaa-
ajalle, tietoteknisten jarjestelmien monimutkaisuus ja toimimattomuus seka informaatio-

tulva.?

4 Akavan esitykset tyoturvallisuuslain uudistamiseksi.

4 Ranki 2022, 6.

46 Ranki 2022, 6. Ks. tutkimuksesta tarkemmin Tuomivaara & Alasoini 2020.
47 Ranki 2022, 7-8.
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Teknologia mahdollistaa myos tyonantajalle uusia keinoja valvoa tyontekijoiden tyota, mika
tarkoittaa vahemman kontrollia ja enemman stressia tyontekijoille.*® Akkiseltaan ajateltuna
teknologian kehittyminen lisaa tyontekijoiden autonomiaa, kun heidan tyontekonsa ei ole
enaa aikaan tai paikkaan sidottua. Teknologian lisaantynyt kaytto saattaa kuitenkin lopulta
kaventaa tyontekijoiden autonomiaa, kun yhteydenpito tiivistyy, tyo intensifioituu ja tyonte-
tunnistettu tyon kuormitustekijaksi, kuten tyohon liittyva stressi muutoinkin. Teknostressi voi
aiheuttaa fyysisia oireita, heikentaa tyosuoritusta, vahentaa tyohyvinvointia ja johtaa tyoky-

vyn heikkenemiseen.>°

My0s teknologisen kehityksen ja koronapandemian mukanaan tuoma etatyo saattaa kuormit-
taa tyontekijoita. Digitaalisten valineiden kaytto ei korvaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaiku-
tusta, ja tama voi johtaa yksinaisyyden ja eristyneisyyden kokemuksiin. Myoskaan tyotilat tai
ergonomia eivat useinkaan ylla kotitoimistolla riittavalle tasolle. Kun kasvokkain tapaaminen
on vaihtunut etapalavereihin, jaavat siirtymaajat ja tauot helposti pois, ja koko paiva tayttyy
etakokouksista. Myos tyon ja vapaa-ajan erottaminen on hankalampaa, kun koti toimii myos
tyopaikkana.’' Toisaalta etatyod tuo myos monille kaivattua joustoa tyontekoon ja vahentaa
tyopaivien kokonaiskestoa, kun tyomatkat jaavat pois. Etatyohon, kuten teknologiaankin, liit-

tyy siis seka positiivisia etta negatiivisia vaikutuksia.

2.3 Psykososiaalisen kuormittumisen hallinta
2.3.1 Tyoturvallisuus luo tyohyvinvointia

Psykososiaalisesta tyoturvallisuudesta puhuttaessa on aiheellista kasitella tyohyvinvoinnin ka-
sitetta laajemminkin. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, miten tyontekijat kokonaisuudes-
saan kokevat tyonsa ja toimimisen tyopaikalla.?? Jos tyontekijat voivat tyossaan pahoin, ol-
laan pian tyoturvallisuutta koskevien kysymysten aarella. Talloin taytyy selvittaa, mista pa-
hoinvointi johtuu ja millainen toimimisvelvollisuus tyonantajalla on tilanteen korjaamiseksi.
Hyvinvoivien tyontekijoiden kohdalla taas psykososiaalinen tyoturvallisuus on yleensa kun-

nossa. Tyoturvallisuus on ikaan kuin tyohyvinvoinnin perusta - tyohyvinvointia ei voi olla, jos

48 Kinnunen, Perko, Virtanen 2013, 59; Guest 2017, 22-23; Ranki 2022, 6-9.

“ Toivanen, Viljanen & Turpeinen 2016, 89.

0 Toisaalta jotkut kokevat tydssaan nk. teknoimua, kun digitaalisten ratkaisujen kadytto tydssa
koetaan innostavaksi ja motivoivaksi ja omat digitaidot riittaviksi. Teknologia voi siis toimia
paitsi kuormitus- myos voimavaratekijana. Tutkimustietoa tietotekniikan kayton positiivisista
vaikutuksista tyohyvinvointiin ei kuitenkaan viela ole. Ranki 2022, 9-11.

> Ranki 2022, 12.

52 Guest 2017, 26 lainaten Grant & Christianson & Price 2007, 52.
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tyoturvallisuudesta ei huolehdita. Samalla tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta huo-
lehtiminen luo hyvan pohjan tyohyvinvoinnin kehittamiselle. Tyohyvinvointi on siis tyoturvalli-

suutta laajempi kasite, mutta tyoturvallisuus on hyvin tarkea osa tyohyvinvointia.

Ahdistus + Innostus
“Minulta vaaditaan liikaa” “lhania haasteita”
“Youni patkii” 3
Stressl, £
alkava 3 Tyon Imu
tybuupumus = £
Mielipaha - c Mielihyva +
Vakava Tydssa
tybuupumus vilhityminen
Masennus Mukavuus
“Minusta ei ole mihinkaan” - “lhan kivaa”
“En jaksa ldhtea tybhon” “Olisiko jo aika

Saada uutta?”

Kuva 2: Henkilokohtaisen hyvinvoinnin malli. Lahde: Manka & Manka 2016, 109.

Tyossa hyvinvointia voidaan hahmottaa oheisella mallilla, jossa vaaka-akselilla on mielihyva ja
pystyakselilla virittyminen. Jos tyontekija kokee tyossaan mielihyvaa ja on korkeasti viritty-
nyt, voidaan puhua tyon imusta. Tyon imu on positiivinen tila, jota kuvaavat termit tarmok-
kuus, omistautuminen seka uppoutuminen. Tyon imua kokeva henkilo kokee tyonsa merkityk-
selliseksi ja innostavaksi. Han haluaa panostaa tyohonsa ja paneutuu siithen. Tyon imu motivoi

sitoutumiseen ja haluun antaa parastaan tyossa. >

Tydssd viihtyminen on my0s lahtokohtaisesti positiivinen tila. Tyontekija on passiivisempi kuin
kokiessaan tyon imua, mutta han kokee mielihyvaa, hanella on mahdollista palautua tyon rasi-
tuksista ja nauttia tyonsa tuloksista. Tyossa viihtymisen tilassa tyontekijan virittyminen on
matalalla ja tama on tarkein ero tyon imuun verrattuna. Jos tyontekija on jatkuvasti tyossa

viihtymisen alueella, se voi pitkastyttaa, koska jokainen tarvitsee tyGssaan myos haasteita.>*

33 Manka & Manka 2016, 109-111.
> Manka & Manka 2016, 109-111.
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Stressi voi myos parhaimmillaan olla positiivinen tila, joka auttaa yltamaan huippusuorituk-
siin. Stressitilassa tyontekija on korkeasti virittynyt, mutta stressi aiheuttaa ahdistusta, ja tyo
aiheuttaa mielihyvan sijasta enemmankin mielipahaa. Mikali stressia on liikaa ja se pitkittyy,
saattavat virheet lisaantya, eika tyosta enaa palaudu riittavasti. lhminen vasyy, ja myos luo-

vuus karsii.?

Tyouupumus on negatiivinen tila. Tyontekija voi ajautua tyouupumukseen, jos ajan myota
tyohon laitetut panostukset, kuten aika, taidot ja uhraukset eivat anna vastinetta, kuten tyy-
dytysta, sisaltoa ja ammatillista kehittymista. Tyouupumuksen tilassa tyontekijan virittynei-
syys on matalalla tasolla, eika tyo anna mielihyvaa. Tyouupumukselle on ominaista kokonais-

valtainen vasymys, kyynistyminen seka heikentynyt ammatillinen itsetunto. >

Mikaan naista tiloista ei ole pysyva, vaan olotilat voivat vaihdella. Tyontekija voi olla tyossa
viihtymisen tilassa, kun jokin uusi tyotehtava innostaa tyon tekemiseen uudella tavalla, ja tyo
imaisee mukaansa. Jos uusia tyotehtavia tulee litkaa, tama voi johtaa stressin kasvuun, joka

taas pitkittyessaan voi johtaa jopa tyouupumukseen.

2.3.2 Tyon kuormitustekijat ja voimavarat

Asiantuntijatehtavassa tyoskentely on itsessaan vaativaa ja kuormittavaa. Nain ollen olisi erit-
tain tarkeaa, etta tyontekijat saisivat tyohonsa kaiken tuen ja resurssit, mita he tarvitsevat.

Tyopaikan ei pitaisi lisata vaatimuksia jo ennestaan vaativaan tyohon.

Tyon kuormitustekijat ja voimavarat -mallin (Job demands-resources model, JD-R) mukaan

Tyon kuormitustekijat ovat tyohon liittyvia tyoolotekijoita, jotka ovat fyysisesti tai psyykki-

sesti vaativia, ja niista aiheutuu tyontekijalle fyysisista tai psyykkista kuormitusta. Tyon kuor-

liset vaatimukset ja toimimaton yhteistyo tyopaikalla ovat esimerkkeja tyon kuormitusteki-

joista.’®

5 Manka & Manka 2016, 109-111.

% Manka & Manka 2016, 109-111.

57 JD-R-malli on yksi tunnetuimmista tyohon liittyvaa stressia selittavista malleista. Se on ke-
hitetty 2000-luvun vaihteessa. Ks. lisaa esim. Schaufeli & Taris 2014, 43-44.

38 Tyoturvallisuuskeskus 2021, 2.
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Tyon voimavarat taas ovat sellaisia tyohon liittyvia tyoolotekijoita, jotka auttavat saavutta-
maan tyohon liittyvia tavoitteita, henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista seka va-
hentaméaan tyon kuormitusta.> Tyotehtavien merkityksellisyys, vaikuttamismahdollisuudet,
roolien ja tavoitteiden selkeys, tyoaikojen joustavuus, sosiaalinen tuki, arvostus, vuorovaiku-
tus ja palaute ovat esimerkkeja tyon voimavaroista.®® Voimavaroja on myos ihmisissa itses-
saan. Puhutaan ns. psykologisesta paaomasta, joka koostuu hyvasta itseluottamuksesta, toi-

veikkuudesta, optimismista seka sitkeydesta.®!

Yksi tarkea tyohyvinvointia ja voimavaroja lisaava tekija asiantuntijatyossa on autonomian ja
joustavuuden lisaaminen. Autonomialla tarkoitetaan tyon hallinnan tunnetta eli tyontekijan
vaikutusmahdollisuuksia tyotehtaviinsa ja tyotahtiinsa, ja se auttaa selviytymaan tyon kuormi-
tustekijoiden kanssa. Kun tyo on vaativaa, on hyvin tarkeaa, etta tyontekijalla on kontrolli
omaan tyohonsa ja miten han sen tekee. Tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta tyontekija saa
paattaa tyoskenteleeko etana vai toimistolla, kontrolloi mahdollisuuksien mukaan omaa tyoai-
katauluaan ja tekee itse ratkaisut siita, miten etenee tyotehtaviensa kanssa. Tallainen jousta-

vuus vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden tyohyvinvointiin. 2

Yleensa asiantuntijatyossa tyontekijoilla on paljon vaikutusmahdollisuuksia oman tyonsa jar-
jestelyyn. Asiantuntijatehtavissa tyontekijat pystyvat usein jarjestelemaan ja aikataulutta-
maan tyonsa itse tydnantajan antamissa raameissa.® Uskon, etta monet asiantuntijat arvosta-
vat tyossaan juuri sen itsenaisyytta ja jaksavat sen ansiosta suuriakin tyomaaria. Toisaalta
omien toiden kietoutuminen muihin ihmisiin ja heidan aikatauluihinsa voi tuoda rajoitteita

autonomiaan ja lisata kuormitusta tyossa.

Autonomia voi myos johtaa siihen, etta tyonantaja ei ole juurikaan perilla asiantuntijatyonte-
kijan tyonkuvasta ja tyotilanteesta.® Asiantuntijat saattavat jaada aika yksin tyonsa, sen
suunnittelun ja aikataulutuksen kanssa. Jos tyOnantaja ei tieda, mita kukin tyontekija tarkal-
leen tekee ja mika heidan tyotilanteensa on, saattaa tama johtaa siihen, etta tyontekija ei
tieda, mita hanelta odotetaan tai tyomaaransa alle uupuvalle tyontekijalle laitetaan yha lisaa
tyotehtavia. Asiantuntijatyohon voikin liittya tiettyja yrittajamaisia piirteita. Tasta huoli-
matta kyse on tyosuhteesta, jossa vastuu tyontekijoiden tyoturvallisuudesta ja liiallisen kuor-
mituksen poistamisesta on tyonantajalla. Liiallisten vapauksien antaminen tyontekijoille ja
tyonantajalle asetettujen huolehtimisvelvollisuuksien laiminlyonti saattavat myohemmin kos-

tautua tyonantajalle.

% Van den Broeck et al. 2013, 85.

60 Tyoturvallisuuskeskus, Psykososiaalinen kuormitus.

¢ Manka & Manka 2016, 158-159 seka Tyoturvallisuuskeskus, Psykososiaalinen kuormitus.
62 Robertson & Cooper 2011, 22, 72 seka Manka & Manka 2016, 28-29.

6 Toivanen, Viljanen & Turpeinen 2016, 78.

% Toivanen, Viljanen & Turpeinen 2016, 89.
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Jos tyossa on paljon kuormitustekijoita, tama voi johtaa terveyden heikentymiseen. Tyonteki-
jan taytyy nahda enemman vaivaa ja kayttaa enemman energiaa, jotta han saa tyonsa tehtya
eika tyoteho laske. Talla on luonnollisesti fyysisia ja psyykkisia seurauksia erityisesti, jos kyse
on pitkaaikaisesta tilanteesta, josta tyontekija ei paase kunnolla palautumaan.® Voimavara-
tekijat taas auttavat tyontekijoita saavuttamaan tyohon liittyvia tavoitteitaan ja tyydyttavat
ihmisten perustarpeita itsenaisyydesta, yhteenkuuluvuudesta ja kelpoisuudesta. Esimerkiksi
palaute auttaa kehittymaan ja nain ollen lisaa osaamisen ja kelpoisuuden tunnetta. Tyoyhtei-
son sosiaalinen tuki taas lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Kaiken kaikkiaan tyon voimavara-

tekijat lisaavat motivaatiota ja tuloksellisuutta seka tyohon sitoutumista.®®

Health impairment process

Negative
+ Strain + outcomes
Job demands (burnout) (health
problems)
X A 2
A 4 v v
. Well-being . Positive
Job resources (engagement) outcomes
engas (performance)

Motivational process

Kuva 3: JD-R -malli. Lahde: Schaufeli & Taris 2014, 46.

Oheisessa kaaviossa on yksinkertaistettuna tyon kuormitustekijoiden ja voimavarojen syy-seu-
raussuhteet. Tyon kuormitustekijat lisaavat tyossa kuormittumista ja tata kautta negatiivisia
seurauksia, kuten terveysongelmia. Tyon voimavaratekijat taas lisaavat hyvinvointia tyossa ja
tata kautta positiivisia seurauksia, kuten hyvaa tyossa suoriutumista. Tyon voimavara- ja
kuormitustekijat vahentavat toinen toisiaan. Tyon voimavaratekijat vahentavat paitsi yksit-
taisten kuormitustekijoiden vaikutusta, myos tyon kokonaiskuormitusta. Kuormitus taas va-
hentaa tyohyvinvointia ja toisinpain. Kuormitus huonontaa myos tyosuoritusta. Myos terveys-

ongelmat ja ty0ssa suoriutuminen vaikuttavat toinen toisiinsa.

6 Schaufeli & Taris 2014, 45.
6 Schaufeli & Taris 2014, 43, 47.
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Kaikkeen tyohon liittyy siis seka kuormitus- etta voimavaratekijoita ja ne voivat olla mita ta-
hansa tekijoita, jotka tyontekija kokee kuormittavina tai voimavaroja antavina. Haitallista
kuormitusta syntyy silloin, jos kuormitus- ja voimavaratekijat eivat ole tasapainossa eli kuor-
mitustekijoita on liikaa.®” Tyon voimavarat voivat myds toimia puskurina tyon kuormitusteki-
joita vastaan. ¢ Jos tyo itsessdaan on kuormittavaa, tyonantaja voi vahentaa taméan kuormitus-
tekijan vaikutusta tyontekijoidensa tyohon lisaamalla voimavaratekijoita, kuten sosiaalista
tukea ja palautteen antamista tyontekijoiden suoriutumisesta. Voimavaratekijoiden avulla

tyon kuormitus ei siis valttamatta nouse haitalliselle ja vaaralliselle tasolle.

Tydn voimavarat

» Johtaminen
Organisaation rakenne Tyshon littyvat

‘ Tuloksat yksilon ja
» Kehittyminen kokemukset ja organisaation

+ Tydn hallinta asenteet nakdkulmasta

» Tybyhteisdn tuki

* Tydnimu ja innostus + Tuloksellisuus
» Tydn merkityksellisyys « Hyvinvointi
+ Sitoutuneisuus « Terveys
Yksilén voimavarat

+ ltseluottamus
» Toivo

* Optimismi

+ Sitkeys

Kuva 4: Voimavaramalli. Voimavaratekijat parantavat tyontekijan kokemusta tyostaan ja li-
saavat tyontekijoiden hyvinvointia, mika taas lisaa tuloksellisuutta. Lahteet: Hakanen & Borg
2008, 72 ja Manka & Manka 2016, 70.

2.3.3 Tyontekijat inhimillisena paaomana

Tyontekijat ja heidan osaamisensa ovat tyopaikan inhimillista, aineetonta paaomaa. Aineelli-
sena paaomana taas pidetaan esimerkiksi rakennuksia, koneita ja laitteita. Aineettoman paa-
oman osuus organisaation kuluista on suuri, silla henkilostokustannukset ovat monin paikoin

jopa yrityksen suurin kuluera. Toisaalta aineettoman paaoman kehittamisella ja tehokkaalla

67 Tyoturvallisuuskeskus 2021, 1.
% Van den Broeck et al. 2013, 84, 87; Guest 2017, 27.
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kaytolla organisaatiossa voi olla jopa 50-90 prosentin vaikutus yrityksen arvoon.® On siis sel-

vaa, etta inhimillisesta paaomasta ja sen hyvinvoinnista kannattaa huolehtia.

Inhimillista paaomaa eli tyontekijoiden tyootetta voidaan kehittaa oma-aloitteisempaan ja
yrittajamaisempaan suuntaan kestavalla, motivoivalla ja arvostavalla henkilostopolitiikalla
seka huolehtimalla tyontekijoiden tyohyvinvoinnista.”® Tyonantaja voi vaikuttaa tyonteki-
joidensa tyohon monella eri tavalla: tyon organisointiin, tyon sisaltoon (mita ja miten teh-
daan), tyon vaatimuksiin, tyonteon olosuhteisiin seka ihmissuhteisiin tyopaikalla. Naiden asi-
oiden kautta tyonantajalla on myos suuri vaikutusvalta tyontekijoiden suoriutumiseen, tervey-
teen ja hyvinvointiin, joilla taas on tutkittu olevan yhteys yrityksen tulokseen.”! Kun tyotyyty-
vaisyys on matalalla, tyontekijat eivat valttamatta myoskaan suoriudu tehtavistaan optimaali-
sesti ja niin hyvin kuin olisi mahdollista, koska tyohyvinvoinnilla ja suoriutumisella on vahva
yhteys.”? Esimerkiksi liialliset vaatimukset ja liiallinen tydmaara seka alhainen kontrolli

omaan tyohon vaikuttavat tyohyvinvointiin negatiivisesti.”?

Tyohyvinvoinnin kehittamisen ansiosta tyotyytyvaisyys, motivaatio ja tyoilmapiiri paranevat.
Parantunut tyohyvinvointi vaikuttaa siis positiivisesti organisaation tulokseen. Tyontekijoiden
aika tyopaikalla kuluu tyontekoon eika huhujen tai ongelmien pohtimiseen. Osaaminen ja op-
piminen saavat uutta pontta ja sen myota innovatiivisuus avaa uusia mahdollisuuksia ideoin-
nille ja tyon kehittamiselle. Hyvinvoivat tyontekijat ovat sitoutuneempia tyopaikkaansa ja te-

den asenteisiin ja tyoyhteisokayttaytymiseen. 7

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta esimerkiksi asiakastyytyvaisyys ja palvelun laatu ovat sel-
vasti yhteydessa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tyytyvaiset tyontekijat ovat valmiita teke-

ma&aan enemman ja joustamaan omasta roolistaan ja tehtavakentastaan asiakkaiden hyvéksi.”
Yleensa tyohyvinvointiin panostamalla myos poissaoloista johtuvat kustannukset saadaan ale-
nemaan ja tyopaikan houkuttelevuus kasvaa, joten yrityksen on helpompi saada uusia tyonte-

Kijoitd. 76

Tyohyvinvointi on organisaatiolla strateginen menestystekija, jota kannattaisi johtaa suunni-

telmallisesti eli luoda tyohyvinvoinnin strategia, joka perustuu tyopaikan arvoihin.””

% Manka & Manka 2016, 51-52.

70 Manka & Manka 2016, 52.

7! Nielsen & Taris 2019, 108; Robertson & Cooper 2011, 15-16.
2 Robertson & Cooper 2011, 16.

73 Robertson & Cooper 2011, 20-23.

74 Manka & Manka 2016, 56.

75 Robertson & Cooper 2011, 16.

76 Saloheimo 2016, 11; Manka & Manka 2016, 62.

7 Manka & Manka 2016, 53.
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Tyopaikalla olisi hyva miettia, minkalaisia arvoja kyseinen tyopaikka haluaa toiminnassaan
edistaa, ja miten nama arvot tulisivat nakyviin jokapaivaisessa tyossa. Keskeisinta olisi luoda
sellainen organisaatiokulttuuri, jossa tyontekijoiden tyohyvinvointi otettaisiin paremmin huo-
mioon, ja yrityksen jokapaivaiset toimintatavat tukisivat tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin
johtamiselle kannattaa asettaa tavoitteet, suunnitella toimenpiteet kyseisten tavoitteiden
saavuttamiseksi ja sitten mahdollisuuksien mukaan mitata, minkalainen vaikutus tehdyilla toi-

menpiteilla on ollut.”®

2.4  Tyoturvallisuuden saantely
2.4.1 Kansallinen ja kansainvalinen saantely

Tyoturvallisuudesta huolehtiminen on keskeinen osa tyontekijan suojaksi saadettya, pakotta-
vaa tyolainsaadantoa. Kansallisesti aihetta saantelee vuonna 2002 saadetty tyoturvallisuuslaki
(738/2002). Nykyista edeltava tyoturvallisuuslaki oli vuodelta 1958 (299/1958) ja alun perin se
keskittyi fyysiseen tyoturvallisuuteen. Lakiin tehtiin kuitenkin muutos vuonna 1987, jolloin
tyoympariston vaikutus henkiseen terveyteen otettiin ensimmaista kertaa mukaan ennakoivaa
tyosuojelua koskevaan 9 a §:aan: ”Suunniteltaessa tyoympdriston rakenteita, tyétiloja, tyo-
menetelmid, tuotantomenetelmid sekd tyossd kdytettdvid koneita ja tydvilineitd on huoleh-
dittava siitd, ettd tyo voidaan suorittaa turvallisesti ja aiheuttamatta haittaa tyontekijdan

ruumiilliselle tai henkiselle terveydelle.”

Samalla lakiin otettiin myos uusi 9 b §, jossa saadettiin siita, etta tyot ja tyovalineet seka
tyossa kaytettavat koneet ja laitteet tulisi mitoittaa ja sijoittaa huomioiden tyontekijoiden
ruumiilliset ja henkiset edellytykset ja siten, etta ne mahdollistavat tyon tarkoituksenmukai-
sen suorittamisen. Psykososiaalisella puolella talla tarkoitettiin esimerkiksi tyon maaran ja

tyon tietokuormituksen mitoittamista.”

Vuoden 1987 lakimuutosta koskevassa hallituksen esityksessa 81/1985 on todettu, etta psyyk-
kisten tekijoiden huomioimisen tarve on tyoymparistossa selvasti korostunut. Valtakunnalli-
seen tyoymparistoohjelmaan on jo tuolloin asetettu tavoitteeksi tyohon liittyvan haitallisen
psyykkisen kuormituksen vahentaminen. Hallituksen esityksessa on myos tiedostettu, etta
psyykkisten haittojen merkitys tulee tulevaisuudessa kasvamaan entisestaan. Psyykkista rasi-
tusta aiheuttaviksi tekijoiksi on tuolloin lueteltu muun muassa tyon sopimaton vaikeusaste,

puutteellinen tyotehtavien tuntemus, kiire, opastuksen ja avun puute seka liiallinen

8 Manka & Manka 2016, 74-75.
79 HE 81/1985 vp, 17; HE 59/2002 vp, 4.
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informaatio- ja ihmissuhdekuormitus.® Samat tekijat aiheuttavat psyykkista rasitusta edel-
leen 40 vuotta myohemmin, ja vaikka psyykkiset tekijat huomioidaan nykypaivana varmasti

paremmin kuin tuolloin, on parannettavaa viela paljon.

Nykyisen tyoturvallisuuslain 1 §:n mukaan lain tarkoituksena on parantaa tyoymparistoa ja
tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. Tavoitteena on siis
jatkuva tyoolojen parantaminen ja tyoturvallisuuden hallinta kokonaisuutena sen sijaan, etta
tyonantaja ratkaisisi vain yksittaisia ongelmatilanteita. Lisaksi lain tarkoituksena on tyotapa-
turmien, ammattitautien ja muiden terveyshaittojen ennaltaehkaisy. Terveydella tarkoite-

taan paitsi fyysistda, myos henkista terveytta.®

Tyoturvallisuuslakia sovelletaan lahtokohtaisesti palvelussuhteessa tehtavaan tyohon eli tyo-
ja virkasuhteisiin. Sen sijaan yrittajana tehtava tyo jaa lain soveltamisalan ulkopuolelle. Tyo-
lainsaadannon lahtokohtana on yleensa heikomman osapuolen eli tyontekijan suojeleminen,
ja sama periaate koskee myos tyoturvallisuutta. Tyoturvallisuussuojelu on rajattu koskemaan
palvelussuhteen heikompaa osapuolta, eli tyontekijaa, joka luottaa oman tyovoimansa tyon-
antajan kayttoon ja jonka toimeentulo perustuu tyokyvyn sailymiselle.®? N&in ollen tyonanta-

jalla on vastuu turvata tyontekijan tyokyvyn sailyminen.

Kansallisen saantelyn pohjalla on myos tyoturvallisuuden osalta kansainvalista saantelya. Ylei-
sella tasolla oikeus terveellisiin, turvallisiin ja ihmisarvoisiin tyooloihin ja tyoehtoihin turva-
taan EU:n perusoikeuskirjan (2000/C 364/01) artiklassa 31. Tarkemmin tyosuojelusaantelyn
perusteet sisaltyvat tyosuojelun alalla annettuun yleissaadokseen eli tydympdriston puitedi-
rektiiviin (89/391/ETY). Direktiivi koskee toimenpiteita tyontekijoiden turvallisuuden ja ter-
veyden parantamisen edistamiseksi tyossa. Yleissaadoksen rinnalle on saadetty yksittaisista
tyoturvallisuuskysymyksista annettuja erityisdirektiiveja, joita on yhteensa noin 20.% Kuten
tyosuojelulainsaadanto yleensakin, myos EU:n puitedirektiivi ja erityisdirektiivit koskevat suu-
rimmaksi osaksi tyontekijoiden fyysista turvallisuutta ja terveytta. Jonkin verran on myos val-
sen rasituksen torjumisesta ja tyon organisoinnista. Lisaksi direktiiveissa saadetaan naihin asi-
oihin liittyen muun muassa perehdytyksesta, tyontekijoiden osallistumisoikeudesta, tiedotta-
misesta, vaarojen arvioinnista ja terveystarkastuksista, tyontekijoiden opetuksesta ja osallis-

tumisesta.

8 HE 81/1985 vp, 6, 16.

81 Saloheimo 2016, 29, 68.

82 Saloheimo 2016, 31.

8 Ks. lisaa esim. Tikkanen 2018, 20-25
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2.4.2 Tyonantajan yleiset velvollisuudet tyoturvallisuuslain mukaan
Tyonantajan yleinen huolehtimisvelvoite sisaltyy tyoturvallisuuslain 8 §:aan.

Kyseisen pykalan mukaan tyonantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tassa tarkoituksessa tyonantajan on
otettava huomioon tyohon, tyoolosuhteisiin ja muuhun tyoymparistoon samoin kuin tyonteki-

jan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.

Huolehtimisvelvollisuutta rajaavat epatavalliset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet seka
poikkeukselliset tapahtumat, joihin tyonantaja ei ole voinut vaikuttaa ja joiden seurauksia ei

olisi voitu valttaa kaikista aiheellisista varotoimista huolimatta.

Tyonantajan on suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava tyoolosuhteiden paran-
tamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Pykalassa saadetaan edelleen tarkemmin niista periaat-

teista, joita tyonantajan on noudatettava naissa toimenpiteissaan:
1) vaara- ja haittatekijoiden syntyminen estetaan;

2) vaara- ja haittatekijat poistetaan tai, jos tama ei ole mahdollista, ne korvataan vahemman

vaarallisilla tai vahemman haitallisilla;
3) yleisesti vaikuttavat tyosuojelutoimenpiteet toteutetaan ennen yksilollisia; ja
4) tekniikan ja muiden kaytettavissa olevien keinojen kehittyminen otetaan huomioon.

Tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tyoymparistoa, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvalli-
suutta. Tyonantajan on myos tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon tur-

vallisuuteen ja terveellisyyteen.

Tyonantajan on huolehdittava siita, etta turvallisuutta ja terveellisyytta koskevat toimenpi-
teet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla tyonantajan organisaation kaikkien osien toimin-

nassa.

Tyonantajan tulee siis yksinkertaistettuna kaikin tarvittavin toimenpitein huolehtia siita, etta
tyontekijat voivat tehda tyonsa turvallisesti ja terveellisesti. Huolehtimisvelvoite on laaja,
silla se kattaa enemmankin kuin pelkan tyon tekemisen. Huomionarvoista on myo0s se, etta
tyonantajan tulee huomioida tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten tyontekijan

ammattitaito, tyokokemus, ika ja sukupuoli.®

8 HE 59/2002 vp, 28.
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Kesakuussa 2023 on tullut voimaan lakimuutos, jossa 8 §:aa on tasmennetty viela edelleen si-
ten, etta tyonantajan on erityisesti otettava huomioon tyontekijan henkilokohtaiset edelly-
tykset, jotka voivat edellyttaa yksilollisia tyosuojelutoimenpiteita tyontekijan turvallisuuden
ja terveyden varmistamiseksi. Muutoksen tarkoituksena on ollut selventaa sita, etta tyonanta-
jan tulee tarvittaessa toteuttaa myos yksilollisia tyosuojelutoimenpiteita, mikali tyontekijoi-
den erilaiset edellytykset suoriutua tyosta sita edellyttavat. Nama edellytykset voivat myos

vaihdella ty6uran eri vaiheissa.?

Tyonantajan on poistettava havaitsemansa vaara- ja haittatekijat tai korvattava ne vahem-
man haitallisilla. Vaara- ja haittatekijoiden havaitsemiseen liittyy olennaisesti 10 §:n mukai-
nen vaarojen selvittaminen ja arviointi. Tyonantajan on selvitettava ja tunnistettava tyosta,
tyoajoista®, tyotilasta, muusta tydymparistosta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaa-
ratekijat. Lahtokohtaisesti tallaiset tekijat poistetaan, mutta mikali se ei ole mahdollista, nii-
den merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle arvioidaan. Riskit tulisi alentaa
sellaiselle tasolle, etta tyoturvallisuuslain ja mahdollisten muiden saannosten vahimmaisvaa-
timukset tayttyvat ja tyontekijan turvallisuus seka terveys vaarantuvat mahdollisimman va-

han.%

10 §:ssa on todettu, etta huomioon tulee ottaa muun muassa tyon kuormitustekijat. Jo aiem-
min mainitulla, kesakuussa 2023 voimaan tulleella lakimuutoksella kyseista kohtaa on tasmen-
netty siten, etta arvioinnissa tulee ottaa huomioon tyon fyysiset kuormitustekijat seka tyon
sisaltoon, tyon jarjestelyihin ja tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitusteki-
jat. Muutoksen tarkoitus on ollut korostaa sita, etta myos psykososiaaliset kuormitustekijat

tulee ottaa huomioon.88

Tama on toki ollut lain tarkoitus jo aiemmin, silla myos 2002 voimaan tulleen tyoturvallisuus-
hon liittyvat kuormitustekijat. Esimerkkeina on mainittu kohtuuton aikapaine, liiallinen tieto-
kuormitus, vakivallan uhka, hairintd ja kiusaaminen.® Myos tyoturvallisuuslain valmisteluvai-
heessa annetuissa hallintovaliokunnan seka tyo- ja tasa-arvoasiainvaliokunnan lausunnoissa on
kiinnitetty erityista huomiota siihen, etta haitta- ja vaaratekijoiden tunnistamisessa tunniste-
taan myos tallaiset tyon kuormitustekijat seka henkinen tyosuojelu, ja etta niihin kiinnitetaan

riittavasti huomiota kaytannon tyoelamassa. Tyovaliokunnan lausunnossa puhutaan uusista

8 HE 306/2022 vp, 39.

8 TyoGaika-termi on tassa yhteydessa ymmarrettava laajasti. Se pitaa sisallaan kaiken ajan,
kun tyontekija on sidottuna tyohon. Myos siis tilanteet, joissa tyonantaja edellyttaa tyonteki-
jan olevan tavoitettavissa varsinaisen tyoajan ulkopuolella. HE 201/2012 vp, 8.

87 HE 59/2002 vp, 30.

8 HE 306/2022 vp, 41.

8 HE 59/2002 vp, 31.
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tyoelaman riski-ilmioista, joihin tulee vastata samalla, kun torjutaan myos perinteisia tyoym-

paristoriskeja.”

Vaarojen arviointi on jollain tavalla dokumentoitava, silla lain mukaan tyonantajalla tulee

olla hallussaan vaaroista tehty selvitys ja arviointi.®!

Tyonantajan huolehtimisvelvoitteeseen kuuluu myos tarkkailuvelvoite eli huolehtimisvelvoite
ei ole kertaluontoinen, vaan tyoturvallisuuden toteutumista on jatkuvasti ja systemaattisesti
tarkkailtava. Tyonantajan tulee vaarojen arviointimenettelyn ulkopuolellakin pysya kartalla
tyopaikan turvallisuuteen ja tyontekijoiden terveyteen vaikuttavista asioista. Tarkkailuvel-
voite ulottuu fyysisen turvallisuuden lisaksi psyykkiseen turvallisuuteen seka tyoyhteison sosi-

aaliseen toimivuuteen ja sosiaalisiin suhteisiin.®?

Kesakuussa 2023 voimaan tulleella lakimuutoksella 8 §:aa on muutettu siten, etta tarkkailu-
velvoitteeseen on lisatty velvoite tarkkailla tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta tyossa.
Tarkoituksena on varmistaa, etta tyonantajat huomaisivat riittavan ajoissa, mikali jonkun
tyontekijan osalta on tarpeen toteuttaa yksilollisia tyosuojelutoimenpiteita kyseisen tyonteki-
jan terveyden ja turvallisuuden varmistamiseksi. Tarkkailun kautta tyonantaja voisi esimer-

kiksi saada tiedon tyontekijan psykososiaalisesta kuormittumisesta.®

Tyoturvallisuuslain 13 §:n mukaan tyonantajan tulee suunnitella seka tyoymparisto etta tyo
turvalliseksi ja terveelliseksi. Tyon suunnittelussa seka muutostilanteissa tyo on mitoitettava
ottaen huomioon tyontekijoiden henkiset ja fyysiset edellytykset. Oikealla mitoituksella kuor-
mitustekijoista johtuvaa haittaa voidaan valttaa tai vahentaa. Tarkoituksena on, etta jo tyon
suunnitteluvaiheessa tyonantaja tarkastelisi tyon asettamien vaatimusten ja tyontekijoiden
fyysisten seka henkisten edellytysten valista suhdetta. Tarkoitus on suunnitella ja mitoittaa
tyo niin, etta tyon vaatimukset ovat tasapainossa tyontekijoiden fyysisten ja henkisten edelly-
tysten kanssa.” Viela tassa vaiheessa tyGnantajan ei tarvitse tarkastella asiaa jokaisen yksilon
kannalta, eihan tyontekijoita tassa vaiheessa ole luultavasti viela edes palkattu. Sen sijaan
apuna voi kayttaa yleisia mitoitussadant6ja.® Tietyissa ammateissa mitoitus perustuu lainsaa-
dantoon. Esimerkiksi vanhuspalvelulaissa saadetaan henkilostomitoituksesta iakkaiden henki-

l6iden tehostetussa palveluasumisessa ja pitkaaikaisessa laitoshoidossa. %

% HaVL 15/2002 vp, 3; TyVM 4/2002 vp, 3.

1 Saloheimo 2016, 85.

%2 HE 59/2002 vp, 29; Saloheimo 2016, 81.

93 HE 306/2022 vp, 40.

% Saloheimo 2016, 97.

% HE 59/2002 vp, 34.

% Laki ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta sekd idkk&diden sosiaali- ja terveyspal-
veluista (980/2012); Sosiaali- ja terveysministerio, henkilostomitoitus.
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Esimerkiksi aikapaineesta, matkustamisesta ja liiallisesta tyomaarasta johtuvaa kuormitusta
pystytaan tehokkaasti vahentamaan riittavalla mitoituksella. Mitoitukseen liittyen on tarpeen
mainita, etta tyonantaja ei voi tinkia tyosuojelusta, vaikka tarvittavien toimenpiteiden to-
teuttaminen tai riittava resursointi tulisi kalliiksi. Tyonantajan heikkoa taloudellista asemaa

ei voida pitaa perusteena tyosuojelun tason heikentamiselle.®’

2.4.3 Velvollisuus tyon kuormitustekijoiden valttamiseen ja vahentamiseen

Yleisten velvollisuuksien lisaksi tyoturvallisuuslaissa on myos tarkempia saannoksia tyosta ja
tyoolosuhteista. Tyon kuormitustekijoiden valttamisesta ja vahentamisesta saadetaan 25 §:ssa

seuraavasti:

Jos tyontekijdn todetaan tydssddn kuormittuvan hdnen terveyttddn vaarantavalla ta-
valla, tyénantajan on asiasta tiedon saatuaan kdytettdvissddn olevin keinoin ryhdyt-
tavd toimiin kuormitustekijoiden selvittdmiseksi sekd vaaran vdlttdmiseksi tai vdhen-

tdmiseksi.

Kuormittumisella tarkoitetaan seka fyysista etta psyykkista kuormittumista, joka voi olla luon-
teeltaan joko yli- tai alikuormittumista. Kuormitustekijat voivat liittya esimerkiksi tyon sisal-
toon, kuten tietokuormitukseen, puutteelliseen tyon hallintaan, kuten aikapaineeseen tai tyo-

jarjestelyihin, kuten runsaaseen matkustamiseen.

My0s yksilolliset erot voivat olla suuria sen suhteen, mika koetaan haitalliseksi kuormi-
tukseksi.” Pykalan ilmaisulla ”tydssaan kuormittuvan” tarkoitetaan tyokuormituksen vaiku-
tusta yksittaiseen tyontekijaan eli tyopaikalla ei tarvitse olla laajemmin havaittavissa objek-
tiivisesti arvioitua kuormittumista, vaan riittaa, etta yksi tyontekija kuormittuu tyostaan. %
Nain ollen kuormittumisen arvioinnissa tulee ottaa huomioon tyontekijan henkilokohtaiset
edellytykset, vaikka muut tyontekijat eivat olisi kuormittuneita.'®! Kyse voi olla esimerkiksi
ikaantymisesta, sairastumisesta tai muuten vaikeasta elamantilanteesta. Nain ollen voidaan
argumentoida, etta vaikka tyonantaja ei pysty vaikuttamaan tyontekijoiden muilta elamanalu-

eilta tulevaan kuormitukseen, tyonantajan tulisi kuitenkin ottaa huomioon tyontekijoiden

7 Saloheimo 2016, 74.

% HE 59/2002 vp, 39.

% HE 59/2002 vp, 40.

190 Rintala 2018, 158.

101 Samalla tavalla ty6nantajan huolehtimisvelvoitteen mukaan tyonantajan tulee ottaa huo-
mioon my0s tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet.
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elamantilanteet ja saadella tyosta aiheutuvaa kuormitusta niin, ettei kokonaiskuormitus tyon-

tekijan eldmassa kasva liian suureksi ja terveytta uhkaavaksi.'®?

Kyseisen pykalan sanamuodon perusteella avoimeksi jaa se, voidaanko tyonantajalta edellyt-
taa psyykkisen terveyden haittojen torjunnan lisaksi tyon sisdllon kehittdmistd niin, etta se
tarjoaisi tyontekijalle vaihtelua, sosiaalisia kontakteja ja mahdollisuuden kehittaa itseaan ja
vaikuttaa tyotehtaviin. Esimerkiksi Ruotsin ja Norjan tyoymparistolaeissa tyonantajan velvolli-
suutta on laajennettu nain. Vaikka tyoturvallisuuslaissa ei ole nimenomaista mainintaa tallai-
sesta tyon sisallon kehittamisesta, 8 §:n yleislauseke periaatteessa voisi mukautua tallaiseen-

kin vaatimukseen. 03

Tyonantajan toimimisvelvoitteen syntymiseksi tyontekijan kuormittumisen taytyy olla tar-
peeksi vakavalla tasolla. Toimimisvelvoitetta ei synny satunnaisissa ja lievissa tapauksissa,
vaan pitkaaikaisemmassa kuormittumisessa, joka yleensa ilmenee moninaisina oireina ja sai-
rasteluna. Varsinaista tyokyvyttomyytta tai sairauspoissaoloja ei kuitenkaan edellyteta, vaan

tarkoitus on puuttua kuormittumistilanteisiin ennaltaehkaisevasti.'%

Pykalassa asetetaan tyonantajalle velvollisuus toimia, kun han saa tiedon haitallisesta kuor-
mittumisesta. Tieto voi tulla suoraan tyontekijalta tai esimerkiksi tyoterveyshuollosta. Kuten
aiemmin todettu, tyonantajalla on myos yleiseen huolehtimisvelvollisuuteen kuuluva tarkkai-
luvelvoite, jonka nojalla tyonantajan tulee itse tarkkailla tyontekijoiden kuormittumista aktii-
visesti. Esihenkilolla itsellaan saattaa siis herata epaily tyontekijan kuormittumisesta ilman,
etta kukaan ilmoittaa siitd.'® Ensimmainen askel kuormitusepailyyn puuttumisessa on kasi-
tella asia tyontekijan kanssa. Myos tyoterveyshuollon asiantuntijoiden palveluita on mahdol-

lista hyodyntaa.

Jos asian kasittelyssa tyontekijan todetaan kuormittuvan haitallisesti, tulisi tyonantajan seu-
raavaksi selvittaa kuormittumisen syyt. Edelleen tyonantajan tulee kaytettavissaan olevin kei-
noin ryhtya toimenpiteisiin todettujen haitallisten kuormitustekijoiden valttamiseksi tai va-
hentamiseksi, mikali kuormitustekijoiden valttaminen kokonaan ei ole mahdollista. Tyoturval-
lisuuslaissa tai sen esitoissa ei tarkemmin maaritella, minkalaisia toimenpiteita tyonantajalta
edellytetaan. Lahtokohta on saannoksen sanamuodon mukaan se, etta tyonantajan on kaytet-
tava niita keinoja, jotka hanelle on tosiasiallisesti kaytettavissaan. Mikali tyonantaja ei tieda,

miten kuormitusta voisi vahentaa, sopivista keinoista voi keskustella tyoterveyshuollon

192 Rintala 2018, 167; Karjalainen 2022, 6 Psykososiaalisen kuormituksen hallinta osaksi tyo-
paikan arkea - nain paasee alkuun, Enta tyontekijan vastuu?

103 Saloheimo 2016, 106.

104 Rintala 2018, 158-159.

105 HE 59/2002 vp, 39.
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kanssa.'% Toimenpiteet riippuvat tietysti taysin kuormitustekijasta; onko kyse esimerkiksi ali-
resursoinnista, epaselvista tyonkuvista, puutteellisesta tiedonkulusta tai huonosta johtami-
sesta.'” Tyonantajan kdytettavissa olevia keinoja voivat olla esimerkiksi ty6ajan jarjestelyt ja
joustot, tyotehtavien muutokset, taukojen lisaaminen, parityoskentely, tyonohjaus ja eta-
tyoskentely. Tyonantajan tulee seurata toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta ja tarvitta-

essa muuttaa ja lisata toimenpiteita. %

Kaytettavissa oleviin toimenpiteisiin vaikuttavat esimerkiksi tyopaikan koko ja toimiala. Kaik-
kien kuormitustekijoiden valttamiseen tai poistamiseen ei ole keinoja. Jotkut kuormitusteki-
jat ovat luonteenomaisia tietyille toille. Esimerkiksi palomiesten tai ensihoitajien tyosta ei
voida poistaa paineen alla tyoskentelysta johtuvaa kuormitusta, mutta tyontekijoille voidaan
antaa tukea ja keinoja hallita sita. Tyopaikan toimintatapojen tulisi tahdata siihen, etta tyon-
tekijat onnistuisivat perustehtavassaan mahdollisimman hyvin.'® Pelkka kustannusten aiheu-
tuminen ei tarkoita, etteiko keino olisi tyonantajan kaytettavissa, mutta myos talta osin on
huomioitava kohtuunakokohdat. Tyonantajalle ei saa koitua kuormituksen poistamiseen tah-

taavista toimenpiteista kohtuutonta taloudellista tai muuta rasitetta. !0

Kaiken kaikkiaan tyoturvallisuuslaki jattaa hyvin avoimeksi sen, mika on haitallista kuormi-
tusta, miten siihen tulee puuttua, ja miten tulee toimia tapauksissa, joissa kuormitustekijoita
ei pystyta poistamaan. Psykososiaalisten kuormitustekijoiden osalta tyoturvallisuuslaki on si-
ten tyonantajalle vaikeaselkoinen. Tyonantajan velvollisuuksia ei ole tasmennetty myoskaan

lakia alemman asteisilla saadoksilla. ™"

2.4.4 Tyontekijan velvollisuudet

Vaikka paavastuu tyoturvallisuudesta huolehtimisesta on tyonantajalla, ei sovi unohtaa, etta
myos tyontekijoilla on vastuunsa. Tyoturvallisuuslain 18 §:n mukaan tyontekijan on noudatet-
tava tyonantajan toimivaltansa mukaisesti antamia maarayksia ja ohjeita. Kyse on yleisesta
tyontekijan velvollisuudesta tyonantajaa kohtaan ja lahes samansisaltoinen maarays loytyykin

tyosopimuslaista.'?

16 Rintala 2018, 164.

197 Sortti 2019, 39.

198 Rintala 2018, 165-166.

199 Sortti 2019, 39.

10 Rintala 2018, 168.

"1 Rintala 2018, 142.

"2 Tygsopimuslaki 55/2001, 3 luku 1 §. Tyosopimuslain 1 luvun 1 §:n maaritelman mukaan kyse
on tyosuhteesta, kun tyontekija on henkilokohtaisesti sitoutunut tekemaan tyota tyonantajan
lukuun taman johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.
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Tyoturvallisuuslain mukaan tyontekijan on lisaksi muutoinkin noudatettava tyonsa ja tyoolo-
suhteiden edellyttamaa turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitamiseksi tarvittavaa jarjes-
tysta ja siisteytta seka huolellisuutta ja varovaisuutta seka myos kokemuksensa, tyonantajalta
saamansa opetuksen ja ohjauksen seka ammattitaitonsa mukaisesti tyossaan huolehdittava
kaytettavissaan olevin keinoin niin omasta kuin muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja ter-

veydesta.

Pykalassa saadetaan viela erikseen, etta tyontekijan on tyopaikalla valtettava sellaista muihin

turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.

Tyontekijan huolellisuusvelvoitteen sisaltoon vaikuttavat esimerkiksi tehtavan tyon laatu ja
vaarallisuus seka se, tehdaanko tyota esimerkiksi etana, jolloin tyonantaja ei samalla tavalla
voi vaikuttaa tyoturvallisuuteen tai valvoa sita. Velvoitteeseen vaikuttaa niin ikaan tyonteki-

jan kokemus ja ammattitaito seka tyonantajan antama opetus ja ohjaus.''3

Tyoturvallisuuslain 19 §:n mukaan tyontekijalla on velvollisuus ilmoittaa tyonantajalle muun
muassa tyoolosuhteissa ja tyomenetelmissa havaitsemistaan vioista ja puutteista, jotka voivat

aiheuttaa haittaa tai vaaraa tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle.

Tyontekijalla on siis velvollisuus omalta osaltaan huolehtia itsestaan, omasta terveydestaan ja
tyoturvallisuudestaan tyonantajan antamien maaraysten ja ohjeiden puitteissa. Samoin jokai-
nen vastaa omasta toiminnastaan ja kaytoksestaan tyoyhteisossa. Tyontekijalla on myos vel-
vollisuus raportoida tyonantajalle, mikali turvallisuus ja terveys ovat uhattuina esimerkiksi lii-
allisen kuormittumisen takia. Tyonantaja ei kuitenkaan voi salyttaa vastuuta tyoturvallisuu-

desta tyontekijoille, vaan viime kadessa tyoturvallisuudesta vastaa aina tyonantaja.'™

2.4.5 Rikosoikeudellinen vastuu

Tyoturvallisuuden laiminlyonti tyopaikalla voi johtaa tyonantajan kannalta rikosoikeudelliseen
vastuuseen. Tyorikoksista on rikoslaissa (39/1889) oma lukunsa, luku 47, jonne on koottu an-
karat tyoelamaa koskevat kriminalisoinnit. Joitain vahemman moitittavia rikkomuksia on ja-
tetty myos itse substanssia kasitteleviin tyolakeihin, kuten tyoturvallisuuslakiin. Esimerkiksi

tyoturvallisuusrikkomusta koskeva rangaistussaannos loytyy tyoturvallisuuslain 63 §:sta.

Johdettavana oleminen ja tyonantajan maaraysten noudattaminen ovat siis olennainen osa
tyosuhdetta.

13 HE 59/2002 vp, 37.

114 Karjalainen 2022, 6 Psykososiaalisen kuormituksen hallinta osaksi tyopaikan arkea - nain
paasee alkuun, Enta tyontekijan vastuu?
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2.4.5.1 Tyoturvallisuusrikkomus

Tyoturvallisuusrikkomus on tyoturvallisuusrikosta lievempi rikkomus, joka on yksittainen ja

jonka merkitys tyoturvallisuuden kannalta on vahainen.

Tyoturvallisuusrikkomuksesta voidaan tuomita tyonantaja, joka laiminlyo tyoturvallisuuslaissa
tai sen nojalla annetussa saadoksessa tarkoitetun:

1) kayttoonotto- tai maaraaikaistarkastuksen suorittamisen;

2) selvityksen tai suunnitelman tekemisen;

3) suojalaitteen tai henkilokohtaisen suojaimen varaamisen tai asentamisen;

4) tyota koskevan luvan hankkimisen tai ilmoituksen tekemisen;

5) koneen, valineen tai muun teknisen laitteen ja terveydelle vaarallisen aineen kaytossa tar-
vittavan kaytto-, huolto- ja muun vastaavan ohjeen antamisen tai

6) taman lain nahtavana pitamisen.

Lisaksi tyoturvallisuusrikkomuksesta voidaan tuomita esimerkiksi henkilo, joka luvattomasti

poistaa tai turmelee laitteesta ohje- tai varoitusmerkin.

Psykososiaalisen kuormittumisen osalta tyoturvallisuusrikkomus voisi tulla kyseeseen ainakin
siina tapauksessa, jos tyonantaja laiminlyo tehda selvityksen tyOpaikan vaara- ja haittateki-

jBista.

Rangaistus tyoturvallisuusrikkomuksesta on sakkoa.

2.4.5.2  Tyéturvallisuusrikos

Tyoturvallisuusrikos on vakavampi rikkomus, josta saadetaan rikoslain 47 luvun 1 §:ssa. Ran-

gaistus tyoturvallisuusrikoksesta on sakkoa tai enintaan yksi vuosi vankeutta.

Tyoturvallisuusrikoksesta voidaan tuomita tyonantaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta
1) rikkoo tyoturvallisuusmaarayksia tai

2) aiheuttaa tyoturvallisuusmaaraysten vastaisen puutteellisuuden tai epakohdan taikka mah-
dollistaa tyoturvallisuusmaaraysten vastaisen tilan jatkumisen laiminlyomalla valvoa tyotur-
vallisuusmaaraysten noudattamista alaisessaan tyossa tai jattamalla huolehtimatta taloudelli-

sista, toiminnan jarjestamista koskevista tai muista tyosuojelun edellytyksista.

Mikali kyse kuolemantuottamuksesta, vammantuottamuksesta tai vaaran aiheuttamisesta,

naista saadetaan erikseen rikoslain 21 luvussa.



28

Tyoturvallisuusrikoksen tunnusmerkiston tayttyminen edellyttaa siis tyoturvallisuusmaarayk-
sen rikkomista. Rikkomuksesta ei tarvitse aiheutua konkreettista vaaratilannetta, vaan lahto-
kohtana on presumoitu vaara. Arvioitavaksi tulee siis se, onko menettely tai laiminlyonti ollut

objektiivisesti arvioiden terveytta vaarantavaa.''®

Rikoslain 47 luvun 8 §:n 1 momentin 4 kohdassa maaritellaan, mita tyoturvallisuusmaarayksilla
tassa yhteydessa tarkoitetaan. Saannoksen mukaan tyoturvallisuusmaarayksilla tarkoitetaan
tyoturvallisuuslakiin, tyoterveyshuoltolakiin, laivavaen tyo- ja asuinymparistosta seka ruoka-
huollosta aluksella annettuun lakiin tai muuhun tyoturvallisuutta koskevaan lakiin sisaltyvia
taikka tallaisen lain nojalla annettuja tyon turvallisuutta tai terveellisyytta koskevia saannok-

sia, joita on noudatettava toisen suojelemiseksi.

Suurin osa tyoturvallisuusmaarayksista sisaltyy tyoturvallisuuslakiin, mutta maarayksia voi
tulla myos muualta lainsaadannosta. Keskeista on se, etta kyseiset maaraykset koskevat tyon
turvallisuutta ja terveytta.!'® Esimerkiksi ty6aikaan ja vuosilomaan liittyen on omat rangais-
tussaannoksensa, joten kyse ei ole ensisijaisesti tyoturvallisuusrikoksesta. Menettely voi kui-
tenkin tulla rangaistavaksi myos tyoturvallisuusrikoksena, jos samalla on rikottu tyoturvalli-
suuslain saannoksia ja aiheutettu tyoturvallisuuden vaarantuminen esimerkiksi terveydelle
vaarallisen kuormittumisen muodossa. Jotta tydaikalainsaadannon rikkominen voisi tulla ran-
gaistavaksi tyoturvallisuusrikoksena, edellytetaan siis, etta teko on kohdistunut tyon turvalli-

suuden ja terveellisyyden suojaamiseksi annettuun saannokseen tai maaraykseen. '’

Myos EU:n tasolla on pohdittu tyoympariston puitedirektiivin suhdetta muuhun EU:n tyodlain-
saadantoon. Unionin tuomioistuimen oikeuskaytannossa on todettu, etta tyoympariston puite-
direktiivia sovelletaan taysimaaraisesti muun muassa tydaikadirektiivissa''® saadetyissa vii-
koittaista enimmaistydaikaa koskevissa kysymyksissa.'"® Kuitenkaan tydympariston puitedirek-
tiivilla ei ole rikosvastuuta perustavaa merkitysta, eli vaikka puitedirektiivia rikottaisiin, niin
rikosoikeudellista vastuuta ei maariteltaisi direktiivin perusteella.'?° Rikosvastuu tyéturvalli-

suusrikoksista maaraytyy kansallisen lainsaadannon mukaan.

5 Sortti 2019, 86.

116 HE 94/1993 vp, 166.

"7 HE 94/1993 vp, 166; Saloheimo 2016, 191-192. TyGturvallisuuteen ja tyoaikaan liittyvien
rangaistussaannosten valisesta rajanvedosta lisaa jaljempana tapauksen KKO 2021:52 kasitte-
lyn yhteydessa kappaleessa 2.5.2

18 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2003/88/EY tietyista tybajan jarjestamista
koskevista seikoista.

19 Unionin tuomioistuimen tuomio 14.5.2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402, 61 kohta.

120 Unionin tuomioistuimen tuomio 20.12.2017, Vaditrans, C-102/16, EU:C:2017:1012, 56
kohta.
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2.4.5.3 Seuraamukset tyéturvallisuusrikoksesta
Tyoturvallisuusrikoksen rangaistusasteikko on sakosta vuoteen vankeutta.

Aina ei ole selvaa, kuka tyonantajan edustajista on toiminnallaan aiheuttanut tyoturvallisuus-
rikoksen. Jotta vastuuta tyoturvallisuudesta ei voitaisi paeta epaselvan vastuunjaon taakse,
on tyoturvallisuusrikoksesta mahdollista rangaista yksittaisen henkilon lisaksi oikeushenkiloa
eli esimerkiksi yritysta. Tyoturvallisuusrikoksesta voi seurata yritykselle nk. yhteisosakko, joka

on yhteisolle, saatiolle tai muulle oikeushenkilolle maarattava sakko. %!

Rikoslain 9 luvun 3 §:n mukaan yhteisosakko voidaan maarata, mikali rikos on tehty oikeus-
henkilon toiminnassa eli tekija on toiminut oikeushenkilon puolesta tai hyvaksi ja han kuuluu
oikeushenkilon johtoon tai on virka-/tyosuhteessa oikeushenkiloon tai toimii oikeushenkilolta

saamansa toimeksiannon perusteella.

Yhteisosakon maara arvioidaan laiminlyonnin laadun ja laajuuden, johdon osuuden seka oi-
keushenkilon taloudellisen aseman mukaan. Alin yhteisosakon rahamaara on lain mukaan 850
euroa ja ylin 850 000 euroa.'? Vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi tehty rikos ja sen vaka-
vuus, piittaamattomuus lain saannoksista tai viranomaisen maarayksista seka oikeushenkilon
koko.'? Psykososiaalista kuormitusta koskevissa tapauksissa tuomittujen yhteisosakkojen maa-
rat ovat olleet kohtuullisen suuria verrattuna fyysista tyoturvallisuutta koskeviin tapauksiin.
Monesti psykososiaalisen kuormituksen osalta rikokset on katsottu tahallisiksi, mika fyysista
tyoturvallisuutta koskevien rikosten osalta on harvinaisempaa. Psykososiaalisen kuormituksen
tapauksissa varsinainen syyllinen saattaa myos usein kuulua yrityksen korkeaan johtoon. Toki
tapausten valilla on suurta hajontaa sakkojen maarissa, koska sakko maarataan aina tapaus-

kohtaisten asianhaarojen perusteella.'*

Sakkorangaistuksen lisaksi tuomioistuin voi maarata, etta tyoturvallisuusrikoksen tuottama ta-
loudellinen hyoty tuomitaan menetetyksi valtiolle. Psykososiaaliseen kuormittumiseen liittyva
taloudellinen hyoty voi olla esimerkiksi saastoa, joka yritykselle on syntynyt lainvastaisesta

toiminnasta.'®

Rikosoikeudellisten seuraamusten lisaksi tyoturvallisuusrikoksista voi aina seurata tyonanta-
jalle yksityisoikeudellisia seuraamuksia, joista tavallisin lienee tyontekijalle maksettava va-

hingonkorvaus.

121 Sortti 2019, 253-254.
122 Rikoslaki 9 luku 5 §.
123 Sortti 2019, 262-266.
124 Sortti 2019, 267.

125 Sortti 2019, 281.
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2.5 Oikeuskaytantoa psykososiaalisesta kuormittumisesta
2.5.1 Oikeuskaytannon vahaisyys

Tuomioistuimissa kasiteltavista tyoturvallisuusrikoksista suurin osa kasittelee fyysista tyotur-
vallisuutta ja vain murto-osa psyykkista turvallisuutta. Psykososiaalista kuormittumista koske-
vista tyoturvallisuusrikoksista jaa paljon nk. piilorikollisuudeksi, jota ei ilmoiteta poliisille

eika nain ollen rekistergida. 2

Kuten aiemmin on tuotu esiin, tyoturvallisuuslaissa ei tasmallisesti maaritella, mita haitalli-
nen kuormitus on. Nain ollen asiaa tulee arvioida kokonaisharkintana kunkin tapauksen koh-
dalla erikseen. Olennaista on se, etta tilanne aiheuttaa vaaraa tyontekijan terveydelle. Paino-
arvoa tulee antaa myos tyontekijan subjektiiviselle kokemukselle, koska lainsaadannossa

edellytetaan otettavaksi huomioon tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet. ¥

Vaikka oikeuskaytanto psykososiaalisen tyoturvallisuuden osalta on vahaista verrattuna fyysi-

seen tyoturvallisuuden, joitakin ratkaisuja kuitenkin loytyy.

2.5.2 KKO 2021:52

Korkeimman oikeuden tapauksessa KKO 2021:52 oli kyse siita, etta tyonantajan edustajat oli-
vat teettaneet tyontekijoillaan ylitoita huomattavasti yli tyoaikalaissa saadetyn enimmaisra-
jan. Tyontekijat olivat tehneet ylitoita 111,5 - 694,75 tuntia yli laissa sallitun 250 tunnin

enimmaismaaran.'?® Tyonantajan edustajat tuomittiin tyoturvallisuusrikoksesta, koska he oli-
vat rikkoneet tyoturvallisuuslaista johtuvia velvollisuuksiaan huolehtia tyontekijoiden tervey-

desta ja turvallisuudesta.

Pelkastaan tyoaikalain rikkomista ei korkeimman oikeuden mukaan voitu tuomita tyoturvalli-
suusrikoksena, koska tyoaikalain normit eivat ole tyoturvallisuusmaarayksia ja niita koskevat
omat rangaistussaannoksensa. Korkein oikeus kuitenkin luki tyoturvallisuusrikoksen tyonanta-
jan edustajille syyksi. Korkein oikeus perusteli ratkaisuaan silla, etta tyonantaja oli toiminut
edella selostettujen tyoturvallisuuslain 8 §,10 § seka 25 §:ien vastaisesti. 8 § ja 10 §:sta seuraa
tyonantajalle velvollisuus tarkkailla muun muassa tyoajoista tyoturvallisuudelle johtuvia
haitta- ja vaaratekijoita seka tarpeellisilla toimenpiteilla varmistaa, etteivat tyontekijan tur-

vallisuus ja terveys vaarannu tyoaikojen vuoksi. Mikali tyonantaja saa tiedon yksittaisen

126 Sortti 2019, 2-3.

127 Sortti 2019, 118.

128 Tapahtuma-aikaan oli voimassa tydaikalaki 605/1996, jossa saadetty enimmaistySaika vuo-
dessa oli 2 250 tuntia ja ylityon enimmaismaaraksi oli saadetty 250 tuntia vuodessa.
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tyontekijan kuormittumisesta tyossa taman terveytta vaarantavalla tavalla esimerkiksi tyo-
aikojen vuoksi, tyonantajan on tyoturvallisuuslain 25 §:n nojalla kaytettavissaan olevin kei-
noin ryhdyttava toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vaaran valttamiseksi tai va-
hentamiseksi. Liian suuren ylityomaaran teettaminen tyontekijalla voi siis olla tyoturvallisuus-

lain saannosten vastaista ja tulla rangaistavaksi myos tyoturvallisuusrikoksena.

Tassa tapauksessa korkein oikeus katsoi, etta ylitdiden maara on ollut niin suuri, etta se on
vaarantanut tyontekijoiden terveyden. Ainakin yksi tyontekijoista on kaynyt laakarissa ja jaa-

nyt sairauslomalle uupumuksen vuoksi, mutta tyonantaja ei silti ole puuttunut asiaan.

Korkein oikeus totesi myos, etta tyonantajalla on velvollisuus estaa tyontekijoita menettele-
masta tavalla, joka vaarantaa heidan oman tyoturvallisuutensa. Tyontekijan suostumus tai
edes oma-aloitteisuus tyoturvallisuusmaaraysten rikkomiseen ei lahtokohtaisesti poista tyon-
antajan vastuuta. Tyoturvallisuusrikoksen tunnusmerkisto voi siten toteutua paitsi aktiivisella
teolla, myos laiminlyonnilla. Tassa tapauksessa tyonantajan olisi pitanyt puuttua tyontekijoi-

den tekemiin ylitoihin, vaikka he ovat tehneet ylitoita ainakin osin oma-aloitteisesti.

2.5.3 Helsingin karajaoikeus R 13/5791

Sen sijaan Helsingin karajaoikeuden 3.7.2014 antamassa tuomiossa, diaarinumero R 13/5791,
tyonantajan edustajia tuomittu tyoturvallisuusrikoksesta. Karajaoikeudessa kuultiin todista-
jina Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoita, jotka katsoivat, etta toiset henkilot jaksavat enem-
man ylitoita henkilokohtaisten ominaisuuksiensa vuoksi. Tarkeita seikkoja kuormittumisen
kannalta on tyotuntien lisaksi se, paljonko henkilo nukkuu ja millaista uni on seka mika on
valvomisjakson pituus. Nain ollen on vaikeaa esittaa yksiselitteista rajaa terveytta vaaranta-

valle ylityomaaralle.

Karajaoikeus totesi, etta toiset tyontekijat kestavat suuriakin ylityomaaria paremmin kuin toi-
set. Yksistaan tyoaikalain mukaisten ylityon maksimirajojen ylittyminen ei viela aiheuta tyon-
tekijoiden terveyden vaarantumista. Esimiehet olivat tassa tapauksessa kiinnittaneet huo-
miota tyontekijoiden fyysisiin ja henkisiin edellytyksiin ja seuranneet tilannetta. Asiassa ei ol-
lut naytetty, etta kukaan ylitoita tehneista henkilgista olisi kuormittunut terveyttaan vaaran-

tavalla tavalla suurista ylityomaarista huolimatta.'®

129 Kyseisesta oikeustapauksesta ks. myds Sortti 2019, 247-250.
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2.5.4 Helsingin hovioikeus 29.3.2012 850

Terveytta vaarantava kuormittuminen voi johtua toki muustakin kuin liiallisesta tyomaarasta.
Helsingin hovioikeuden 29.3.2012 antamassa ratkaisussa nro 850 oli kyse siita, etta esihenkilo
oli omalla toiminnallaan, kuten huutamalla ja haukkumalla, aiheuttanut tyontekijan kuormit-
tumisen ja lopulta tyokyvyttomyyden. Tapauksessa esihenkilon epaasiallinen kaytos oli jatku-
nut nelja vuotta ja asia oli tuotu esihenkilon tietoon useamman kerran ilman vaikutusta. Esi-
henkilo oli siis laiminlyonyt oman huolellisuusvelvoitteensa ja velvoitteensa puuttua tyonteki-
jan kuormittumiseen. Taman lisaksi esihenkilo oli laiminlyonyt velvoitteensa puuttua tyonte-
kijaan kohdistuvaan epaasialliseen kohteluun. Seuraukset olivat tyontekijan kannalta vakavat,
silla han sairastui ja tuli tyokyvyttomaksi. Esihenkilo tuomittiin tyoturvallisuusrikoksesta sak-

korangaistukseen ja lisaksi hanen tuli maksaa vahingonkorvausta entiselle tyontekijalleen.

2.5.5 Lansi-Uudenmaan karajaoikeus R 13/479

Lansi-Uudenmaan karajaoikeuden 9.1.2015 antamassa tuomiossa, diaarinumero R 13/479, oli
kyse muun muassa epaasiallisesta kohtelusta, epaselvista ja ristiriitaisista tyonjohdollisista
paatoksista seka liian suureksi mitoitetusta tyotaakasta. Syytteessa olivat tyonantajan edusta-
jat EA ja JA, joille yhtion tyontekijat olivat useiden vuosien ajan tuoneet esiin ylikuormittu-
vansa psykososiaalisesti ja lisaksi yhtiossa oli tehty aluehallintoviraston tyosuojelutarkastus.
Tyosuojelutarkastuksen jalkeen tyosuojeluviranomainen oli useaan kertaan kehottanut tyon-
antajaa ryhtymaan toimenpiteisiin kuormituksen poistamiseksi. EA ja JA eivat olleet ryhty-

neet riittaviin toimenpiteisiin, joten heita vastaan nostettiin syyte tyoturvallisuusrikoksesta.

Karajaoikeus totesi, etta asianomistajat ovat kertoneet yhdenmukaisesti ja seikkaperaisesti
muun muassa siita, miten tyonjohtosuhteet ovat olleet hyvin epaselvat ja tyonjohdolliset paa-
tokset ristiriitaisia. Asiasta esitettiin kirjallisina todisteina sahkopostiviesteja, joista ilmeni,
miten EA on kumonnut muiden tyonantajan edustajien tekemia paatoksia ja tehnyt taman jal-
keen taysin erilaiset, omat paatoksensa. Tyonantaja on myos asettanut taysin ylimitoitettuja
ja eparealistisia tavoitteita ja lisannyt koko ajan tyotehtavia, vaikka palkkaa ei ole nostettu.
Annettuja lisatehtavia on ollut mahdotonta hoitaa yhtaaikaisesti alkuperaisten tyotehtavien
kanssa. Tasta esimerkkina on ollut puhelinvaihteessa tyoskentelevan tyontekijan kertomus,
jonka mukaan hanen olisi tyonantajan maaraysten perusteella pitanyt samaan aikaan paivys-

taa kiinteaa puhelinta ja liikkua eri paikoissa hoitamassa muita tyotehtavia.

Lisaksi karajaoikeus katsoi naytetyksi, etta tyopaikalla on ollut ongelmia tyotiloissa seka myos
epaasiallista kohtelua ja hairintaa. Tyonantaja on ollut tietoinen naista seikoista ja tyonanta-

jan on taytynyt ymmartaa, etta tallaiset seikat ylikuormittavat tyontekijoita
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psykososiaalisesti ja vaarantavat heidan terveytensa. Karajaoikeus luki kuormitusta koskevan

syytteen vastaajien syyksi. '3

2.5.6 Hyvinkaan karajaoikeus R 14/326

Hyvinkaan karajaoikeuden 2.2.2015 antamassa tuomiossa, diaarinumero R 14/326, oli kyse
erityisesti johtamisen ongelmista. Karajaoikeus katsoi, etta tyonantajan edustaja B:n kommu-
nikointi tyontekijoiden suuntaan oli ollut puutteellista, mika oli johtanut epaselviin tyonku-
viin. B:n tapana oli myos ollut uhata tyontekijoitaan irtisanomisilla, mita ei pidetty sopivana
kaytoksena. B oli laiminlyonyt velvollisuutensa tarkkailla tyoymparistoa ja tyoyhteisoa ja huo-
mata epakohdat. Tyopaikalla oli tehty tyoterveyshuollon toimesta tyOopaikkaselvitys, jossa
tyoyhteisoa koskevat kuormitustekijat ja niiden terveysriskit tuotiin tyonantajan tietoisuu-
teen. B ei kuitenkaan ollut ryhtynyt tyoterveyshuollon suosittelemiin toimiin ja nain ollen B
tahallaan laiminloi velvollisuutensa puuttua kuormitukseen kaytettavissaan olevin keinoin. B
menettelyllaan mahdollisti henkilokunnan altistumisen pitkaan jatkuneelle terveytta vaaran-
tavalle kuormittumiselle. Karajaoikeus luki B:n syyksi tyoturvallisuusrikoksen koskien tyoyh-

teisoa koskevaa kuormitusta. '3’

3 Kyselytutkimus
3.1 Menetelmalliset ratkaisut

Osana tata opinnaytetyota on tutkittu tyontekijoiden mielipiteita psykososiaaliseen kuormit-
tumiseen ja sen ehkaisemiseen. Tutkimus on toteutettu kyselytutkimuksena. Kyselytutkimus
on mittausvaline, jossa tutkija esittaa vastaajalle kysymyksia eli mittaa kyselylomakkeen
kautta. Kyselytutkimus sopi tassa tapauksessa parhaiten tutkimusmenetelmaksi, koska tarkoi-
tus oli tehda lahinna maarallista tutkimusta. Kuormittuminen on jo pitkalle tutkittu aihe,
josta on paljon tietoa saatavilla. Nain ollen aiheesta voitiin saavuttaa kvantitatiiviselle tutki-
mukselle valttamaton edellytys eli esiymmarrys tutkittavasta aiheesta. 32 Nyt toteutettu kyse-
lytutkimus pohjautuu kansainvalisesti kaytettyyn COPSOQ-kyselyyn (Copenhagen Psychosocial
Questionnaire)'33. COPSOQ-kysely on kehitetty 2000-luvun alussa ja se perustuu eri teorioihin

tyon kuormittavuudesta. COPSOQ- kyselylla mitataan psykososiaalisia riskeja, terveytta ja

130 Kyseisesta oikeustapauksesta ks. myds Sortti 2019, 244-245.
131 Kyseisestd oikeustapauksesta ks. myos Sortti 2019, 246-247.
132 Kananen 2015, 198.

133 Ks. lisaa COPSOQ International Network -verkkosivut.
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hyvinvointia tyopaikalla.'3* COPSOQ-kyselya ei kuitenkaan tassa tapauksessa ole kaytetty sel-

laisenaan, vaan sita on muokattu taman opinnaytetyon tarpeisiin.

Kyselytutkimuksessa vastaajille esitettiin yhteensa 33 tyonantajan keinoa puuttua kuormittu-
miseen. Valitut keinot pohjautuvat COPSOQ-kyselyssa mainittuihin, kuormitusta aiheuttaviin
tetaan vastaajille vaitteita ja heidan vastaustensa perusteella tehdaan johtopaatoksia siita,
kuinka kuormittuneita he ovat ja mista kuormittuminen johtuu. Tassa tutkimuksessa tavoite
oli keskittya enemman ratkaisuihin eli mita tyonantaja voi tehda ja mita tyontekijat pitavat
tarkeina asioina kuormittumisen ehkaisemisessa. Vastaajilta ei esimerkiksi kysytty sita, joutu-
vatko he tekemaan ylitoita. Sen sijaan kysyttiin, kuinka tarkeana he pitavat sita, etta tyonan-
taja huolehtii, ettei tyontekijoilta edellyteta ylitoita. Edelleen vastaajilta ei kysytty, onko
heidan tyollaan selkeat tavoitteet. Sen sijaan kysyttiin, kuinka tarkeana he pitavat sita, etta
tyonantaja huolehtii, etta heidan tyollaan on selkeat tavoitteet. Nakokulma on nain ollen
kaannetty siita, mika on ongelma, siihen, mika on ratkaisu. Lisaksi COPSOQ-kyselyn kysymyk-

sista jatettiin tassa kyselytutkimuksessa osa kokonaan pois.

Tutkimusaineisto kerattiin verkkokyselyna sahkoisella kyselylomakkeella joulu-tammikuussa
2022-2023. Kysely lahetettiin omia verkostoja hyodyntaen eri aloilla asiantuntijatehtavissa
tyoskenteleville henkiloille, joille toimitettiin linkki verkkokyselyyn. Kysely laadittiin Survey-
pal-palvelussa.’®® Kyselyn toteuttamiseen valittiin verkkokysely, koska se on nykyaikainen va-
line, jota ihmisten on helppoa, nopeaa ja luontevaa kayttaa. '3 Kyselylomake on myos kaytan-
nollinen ja luotettava valine tilastollisessa tutkimuksessa, koska tutkija ei vaikuta lasnaolol-
laan tuloksiin ja kyselylomake antaa mahdollisuuden esittaa paljon kysymyksia kayttajaysta-
vallisesti. Lisaksi kyselytutkimuksessa kysymykset ovat kaikille samassa muodossa, vastaajat
voivat vastata haluamanaan ajankohtana ja tutkimus on kustannustehokas. Sahkoista aineis-

toa on myos helppo kasitella. '’

Kyselytutkimuksen aineisto koostui suurimmaksi osaksi asteikkokysymyksista, joissa oli val-
miina vastausvaihtoehdot eli asteikko, josta vastaajat valitsivat parhaiten omaa mielipidet-
taan vastaavan vaihtoehdon. Asteikkokysymykset valittiin, koska tarkoitus oli mitata, miten
tarkeana vastaajat pitavat tiettyjen, tutkimustiedon valossa kuormitukseen liittyvien asioiden
merkitysta. Valmiit vastausvaihtoehdot myos helpottivat tietojen kasittelya ja selkeyttivat

mittausta.3®

134 COPSOQ International Network -verkkosivut.
135 Ks, lisaa Surveypal -verkkosivut.

136 Kananen 2014, 12.

137 Kananen 2015, 202; Valli 2015, 44-45.

138 Vehkalahti 2019, 25.
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Asteikkokysymyksissa kaytettiin 5-portaista Likert-asteikkoa'®, jossa vastausvaihtoehdot oli-
vat valilla ”taysin merkitykseton” - ”taysin valttamaton”. Lisaksi kyselyssa oli kolme kysy-
mysta, joissa Likert-asteikko oli 10-portainen. Osaan kysymyksista, kuten sukupuoli ja kuor-
mittumisen vaikutus omaan terveyteen, lisattiin vastausvaihtoehdoksi ”"en osaa sanoa / en ha-

lua vastata”.

Asteikkokysymysten lisaksi kyselytutkimukseen haluttiin myos joitain kvalitatiivisen tutkimuk-
sen kysymyksia. Laadulliset kysymykset toteutettiin avoimina kysymyksina, koska niiden
osalta voitiin paneutua enemman yksityiskohtiin ja saada vastauksia, joita ei ollut vastaus-

vaihtoehdoilla ohjailtu.'0

Kysely toteutettiin taysin anonyymisti. Vastaajilta kysyttiin ikaa, sukupuolta seka ammattia
mutta ei nimea tai yhteystietoja. Vastaajien nimet tai yhteystiedot eivat myoskaan ole tallen-
tuneet Survepal-palveluun, joten vastaajien henkilollisyytta on mahdotonta selvittaa. Aineisto
ja kysely sailytetaan Surveypal-palvelussa ainoastaan opinnaytetyon kannalta tarpeellisen
ajan, jonka jalkeen tiedot poistetaan palvelusta. Surveypal-palvelusta keratyn aineiston pys-
tyy nakemaan ainoastaan kyselyn luoja. Kyselyn perusteella saatu aineisto on lisaksi ladattu

henkilokohtaiselle tietokoneelle, johon ei ole paasya muilla.

3.2 Aineiston analyysi
Aineisto analysoitiin Microsoft Excel ja IBM SPSS 23-ohjelmistoilla.

Asetettuihin tutkimuskysymyksiin haettiin vastauksia seka maarallisin etta laadullisin analyysi-
menetelmin. Taustakysymysten raportoinnissa ilmoitettiin kunkin vastauksen suhteelliset pro-
senttiosuudet ja asteikkokysymyksista raportoitiin vastausten keskiarvot. Tyopaikan suositte-
lua kartoittavassa kysymyksessa (eNPS, “employee net promoter score”) laskettiin kuhunkin
suosittelijaluokkaan kuuluvien henkiloiden suhteelliset osuudet seuraavasti: vastaukset 0-6 =

“arvostelijat”, vastaukset 7 ja 8 = “passiiviset” seka vastaukset 9 ja 10 = “suosittelijat”.'

Tutkimuksen kannalta keskeisten muuttujien valista lineaarista riippuvuutta tutkittiin Pearso-
nin korrelaatiokertoimella, joka kertoo muuttujien valisen riippuvuussuhteen vahvuuden.
Tiettyjen ennustajiksi valittujen muuttujien (esim. tyotyytyvaisyys) kykya estimoida jonkin
ennustettavan muuttujan (esim. taipumus suositella tyopaikkaa) vaihtelua tutkittiin lineaari-

sella regressioanalyysilla, joka auttaa ennustamaan yhden muuttujan perusteella siita

139 Vehkalahti 2019, 35.
140 Vehkalahti 2019, 11-13.
41 Yaneva 2018, 223.
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riippuvaisen muuttujan arvon.'? Lahtokohtainen hypoteesi korrelaatiota tutkittaessa on aina
se, etta korrelaatiota muuttujien valilla ei ole. Tassa tapauksessa lineaarinen regressio-
analyysi osoitti korrelaation muuttujien valilla. Naiden saatujen tulosten merkitsevyytta ja
virhemahdollisuutta tulkittiin niin kutsutun p-arvon avulla, joka ilmaisee virheellisen johto-

paatoksen todennakoisyyden, mikali alkuperdinen nollahypoteesi hylataan. '

Asteikkomuuttujista muodostettiin summamuuttujat eli ylakategoriat alkuperaisen kyselyn ra-
kenteen mukaisesti ja naille summamuuttujille laskettiin 99 %:n luottamusvalit. Luottamusvali
kuvaa sita vaihteluvalia, mika tulos kyseisen muuttujan osalta saataisiin toisesta populaati-
osta keratylla otannalla 99 %:n todennakaisyydella.™ Luottamusvaleilla tutkittiin summa-
muuttujien eli tyonantajan keinojen ylakategorioiden suhteellista eroa toisiinsa. Eroja tarkas-

teltiin visuaalisesti luottamusvalien paallekkaisyydella.

4  Tulokset
4.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastasi aikavalilla 7.12.2022 - 15.1.2023 yhteensa 77 vastaajaa. Puuttuvia arvoja ha-
vaittiin kymmenella vastaajalla. Puuttuvia arvoja sisaltavien havaintoriveissa ei havaittu saan-
nonmukaisuutta puuttuvia arvoja sisaltavien osioiden tai kyselyssa kaytettyjen taustamuuttu-

jien suhteen, minka vuoksi puuttuvia arvoja sisaltavat havaintorivit poistettiin analyyseja teh-

taessa.

Kyselyn ensimmaisessa osiossa vastaajalta kysyttiin taustatietoja. Vastaajista 85 % oli naisia ja
13 % miehia. 1 % vastaajista ei halunnut kertoa sukupuoltaan. Sukupuolijakauma ei ole yllatta-
vaa, koska tutkimuksessa edustettuina olleet ammattiryhmat ovat hyvin naisvaltaisia. Vastaa-
jista oli elainlaakareita 75 %. Muita ammattiryhmia olivat juristit (9 %), psykologit (9 %) seka
muut, joihin sisaltyi esimerkiksi insinoori seka sosiaalityontekija. Ikaryhmista suurin oli 30-34

vuotiaat, joita oli 28 % vastaajista.

Vastaajista 87 % tyoskenteli kokoaikaisesti ja loput 14 % osa-aikaisesti. Kysyttaessa vastaajien
tietamysta tyoturvallisuuslain tyonantajalle asettamasta vaatimuksesta puuttua kuormittumi-
seen 78 % vastasi “kylla”, 21 % vastasi "en” ja 1 % ”en osaa sanoa”. Tama on mielenkiintoinen
tulos, silla noin 4/5 taman otannan asiantuntijoista ovat tietoisia lain sisallosta. Silti vastaa-

jista suurin osa on kokenut tyonsa kuormittavaksi ja vastaajista 63 %:lla kuormitus on

142 Vehkalahti 2019, 124-134.
43 Nummenmaa & Holopainen & Pulkkinen 2014, 175.
144 Vehkalahti 2019, 117.
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vaikuttanut terveyteen. Tulos siis herattaa kysymyksen siita, miksi asiantuntijat eivat vaadi

tyonantajalta toimia terveytta vaarantavan kuormituksen vahentamiseksi, jos he ovat tietoi-
sia tyonantajan velvoitteista siihen puuttua. Tyopaikan suosittelemisen suhteen tulokset oli-
vat hyvin tasaiset: 33 % vastaajista ei suosittelisi tyopaikkaansa muille, 33 % vastasi neutraa-

listi ja 34 % suosittelisi tyopaikkaansa muille.

Ilmoitettu todennakoisyys suositella nykyista tyopaikkaa on tutkimuksen mukaan negatiivi-
sessa yhteydessa koettuun tyon kuormittavuuteen (korrelaatiokerroin -0.36, p-arvo <0.01) ja
positiivisessa yhteydessa tyotyytyvaisyyteen (korrelaatiokerroin 0.77, p-arvo <0.01). Tyopai-
kan suosittelua ennustettavana muuttujana mallinnettiin lineaarisella regressiolla sisallyttaen
ennustaviksi muuttujiksi koettu tyon kuormittavuus ja tyotyytyvaisyys. Rakennettu ennuste-
malli on kokonaisuudessaan tilastollisesti merkitseva (p-arvo <0.001) ja tama ennustemalli se-
littaa 60 % ennustettavan muuttujan eli taipumuksen suositella tyopaikkaa vaihtelusta. Ennus-
tavista muuttujista ainoastaan tyotyytyvaisyys saavutti tilastollisen merkitsevyyden (p-arvo
<0.001) mika tarkoittaa sita, etta tyotyytyvaisyys on tyon suosittelun kannalta merkitsevampi

tekija kuin tyon kuormittavuus.
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Muuttuja n (%)
Sukupuoli
Nainen 57 (85)
Mies 9 (13)
Muu 0 (0)
En halua sanoa 1(1)
Ikaryhma
25-29 11 (16)
30-34 19 (28)
35-39 9 (13)
40-44 8 (12)
45-49 7 (10)
50-54 7 (10)
55-59 5(7)
60+ 1(1)
Ammatti
Elainlaakari 50 (75)
Juristi 6 (9)
Psykologi 5(8)
Muu 5(8)
Tyoaika
Kokoaikainen tyo 58 (87)
Osa-aikainen tyo 9 (13)
Tietamys tyonantajan vastuusta tyokuormitukseen
liittyen*
Kylla 52 (78)
En 13 (21)
En osaa sanoa 1(1)
Kuormittumisen vaikutus terveyteen**
Kylla 42 (63)
En 16 (24)
En osaa sanoa 9 (13)
eNPS***
Arvostelijat 22 (33)
Passiiviset 22 (33)
Suosittelijat 23 (34)

Taulukko 1: Taustakysymysten tulokset. * Tiesitko, etta lain mukaan tyonantajan pitaa puut-

tua terveytta vaarantavaan kuormittumiseen kaytettavissaan olevin keinoin? ** Koetko, etta
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kuormittuminen on vaikuttanut terveyteesi? *** Kuinka todennakoisesti suosittelisit nykyista

tyopaikkaasi tyopaikkana muille?

4.2  Asteikkokysymykset

Taustatietojen keraamisen jalkeen kyselyssa siirryttiin seuraavaan osioon, jossa vastaajille
esitettiin yhteensa 33 tyonantajan keinoa puuttua kuormittumiseen ja kysyttiin, kuinka
tarkeana he pitavat mitakin keinoa. Edella kuvatuin tavoin valitut keinot pohjautuvat

tutkimustuloksiin ja teoreettisiin malleihin siita, mitka asiat tyossa aiheuttavat kuormitusta.

Tulosten mukaan vastaajat pitivat kaikkein tarkeimpana tyonantajan keinona puuttua
kuormittumiseen sita, etta tyonantaja on oikeudenmukainen. Toiseksi tarkeimmaksi
arvostettiin samalla tuloksella kolme eri keinoa: tyonantaja informoi tyontekijoita riittavasti,
tyonantaja huolehtii, etta tyontekijat voivat luottaa hanen sanaansa ja tyonantaja arvostaa

tyontekijoiden tekemaan tyota.

Vahiten tarkeana keinona pidettiin sita, etta tyonantaja huolehtii tyontekijoiden kokevan
tyon imua. Vastaajat eivat pitaneet tarkeana myoskaan sita, etta tyonantaja huolehtisi

tyontekijoiden vireystilasta tai siita, etta tyontekija kokisi olevansa hyva siina, mita tekee.
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Muuttuja

...on oikeudenmukainen

...informoi tyontekijoita riittavasti.

...huolehtii, etta tyontekijat voivat luottaa hanen sanaansa.

...arvostaa tyontekijoiden tekemaa tyota.

...huolehtii, etta tyontekijan ei odoteta olevan vapaa-ajalla tyonantajan tai
asiakkaiden kaytettavissa.

...huolehtii, etta tyontekijan ei odoteta tekevan toita vapaa-ajalla.
...huolehtii, etta tyontekijoiden hyvinvointia pidetaan tarkeana tavoitteena.
...huolehtii, etta tyontekija ymmartaa, mita hanelta odotetaan tyossaan.
...huolehtii, etta tyontekija ei koe painetta tehda toita sairaana.

...huolehtii, etta tyontekijan ei odoteta muuttavan vapaa-ajan suunnitelmiaan toiden
vuoksi.

...huolehtii itse omasta hyvinvoinnistaan.

... varmistaa, etta tyopaikalla on tyokaluja ratkaista konflikteja.

... huolehtii, etta tyontekija pystyy hyodyntamaan omaa osaamistaan tyossaan.
.. huolehtii, etta tyontekija pystyy vaikuttamaan tyon maaraan.

... huolehtii, etta tyontekijalla on mahdollisuus oppia uusia asioita tyossaan.

... huolehtii, etta tyontekija pystyy vaikuttamaan siihen, miten han tyonsa tekee.
... huolehtii, etta tyolla on selkeat tavoitteet.

.. huolehtii, etta tyontekija pystyy vaikuttamaan tyon aikatauluihin.

... huolehtii, etta tyo ei hairitse tyontekijan muuta elamaa.

... huolehtii, etta tyontekija ehtii tehda hanelle osoitetut tyotehtavat.

... huolehtii, etta tyontekija pystyy vaikuttamaan tyon sisaltoon.

.. huolehtii, etta tyontekija ei ole liian stressaantunut tyostaan.

... huolehtii, etta tyontekijalla on mahdollisuus lopettaa toiden ajatteleminen vapaa-
ajallaan.

.. huolehtii, etta tyotahti ei ole liian nopea.

... huolehtii, etta tietotekniikan kayttoa tyossa ei koeta kuormittavana.

.. huolehtii, etta tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi.

... huolehtii, etta tyontekija voi olla ylpea tyostaan.

... huolehtii, etta tyontekija ei jaa jalkeen tyontehtavistaan.

... huolehtii, etta tyo ei ole emotionaalisesti liian vaativaa.

.. huolehtii, etta tyontekija kokee olevansa hyva siina mita tekee.

... huolehtii, etta tyontekija kokee olevansa tyossaan virea.

... huolehtii, etta tyontekija kokee tyon imua.

4,9
4,8
4,8
4,8
4,7

4,6
4,6
4,6
4,5
4,5

4,4
4,4
4,4
43
43
4,2
4,1
4,1
4,1
4,0
4,0
4,0
3,9

3,9
3,8
3,7
3,7
3,7
3,6
3,6
3,5
3,4
3,2

Taulukko 2: Tyonantajan keinot tarkeysjarjestyksessa.
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Analyysivaiheessa keinot sijoitettiin takaisin niihin ylakategorioihin, joista ne oli COPSOQ-

kyselysta alun perin poimittu. Kyselyssa kaytettyja ylakategorioita olivat:

tyon ja vapaa-ajan tasapaino

tyon vaatimukset

vaikutusmahdollisuudet

kehittymismahdollisuudet ja tyon merkityksellisyys

toimintatavat tyopaikalla

N O U AN W N -

henkinen hyvinvointi

Kaikkein tarkeimpana kategoriana vastaajat pitivat tyoyhteisoa ja tyonantajan suhteita

tyonantaja huolehtii, etta tyontekijat voivat luottaa hanen sanaansa ja tyonantaja arvostaa

tyontekijoiden tekemaa tyota.

Toiseksi tarkeimmaksi kategoriaksi (4,5/5) vastaajat arvottivat toimintatavat tyopaikalla.
Kategoriaan kuuluivat yksittaisina keinoina seuraavat: tyonantaja huolehtii, etta tyolla on
selkeat tavoitteet, tyonantaja huolehtii, etta tyontekija ymmartaa, mita hanelta odotetaan
tyossaan, tyonantaja huolehtii, etta tyontekijoiden hyvinvointia pidetaan tarkeana
tavoitteena, tyonantaja huolehtii itse omasta hyvinvoinnistaan, tyonantaja informoi
tyontekijoita riittavasti seka tyonantaja varmistaa, etta tyopaikalla on tyokaluja ratkaista
konflikteja.

Kolmanneksi tarkeimmaksi kategoriaksi (4,4/5) vastaajat arvottivat tyon ja vapaa-ajan
tasapainon. Kyseiseen kategoriaan kuuluivat yksittaisina keinoina seuraavat: tyonantaja
huolehtii, etta tyo ei hairitse tyontekijan muuta elamaa, tyonantaja huolehtii, etta
tyontekijan ei odoteta muuttavan vapaa-ajan suunnitelmiaan toiden vuoksi, tyonantaja
huolehtii, etta tyontekijan ei odoteta tekevan toita vapaa-ajallaan seka tyonantaja huolehtii,

etta tyontekijan ei odoteta olevan vapaa-ajallaan tyonantajan tai asiakkaiden kaytettavissa.

Neljanneksi tarkeimmaksi kategoriaksi (4,1/5) vastaajat arvottivat vaikutusmahdollisuudet.
Kyseinen kategoria piti sisallaan seuraavat yksittaiset keinot: tyonantaja huolehtii, etta
tyontekija pystyy vaikuttamaan tyon maaraan, tyonantaja huolehtii, etta tyontekija pystyy
vaikuttamaan tyon sisaltoon, tyonantaja huolehtii, etta tyontekija pystyy vaikuttamaan tyon
aikatauluin seka tyonantaja huolehtii, etta tyontekija pystyy vaikuttamaan siihen, miten han

tyonsa tekee.
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Viidenneksi tarkeimmaksi kategoriaksi (4,0/5) vastaajat arvottivat kehittymismahdollisuudet
ja tyon merkityksellisyyden. Kyseiseen kategoriaan kuuluivat seuraavat yksittaiset keinot:
tyonantaja huolehtii, etta tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, tyonantaja huolehtii,
etta tyontekijalla on mahdollisuus oppia uusia asioita tyossaan, tyonantaja huolehtii, etta
tyontekija pystyy hyodyntamaan omaa osaamistaan tyossaan seka tyonantaja huolehtii, etta
tyontekija voi olla ylpea tyostaan.

Kuudenneksi ja seitsemanneksi tarkeimmat kategoriat eli kaksi vahiten tarkeaa kategoriaa
arvostettiin saman arvoisiksi (3,7/5). Kategoriat olivat tyon vaatimukset seka henkinen
hyvinvointi. Tyon vaatimukset kategoriaan kuuluivat seuraavat yksittaiset keinot: tyonantaja
huolehtii, etta tyotahti ei ole liian nopea, tyonantaja huolehti, etta tyontekija ehtii tehda
hanelle osoitetut tyotehtavat, tyonantaja huolehtii, etta tyontekija ei jaa jalkeen
tyotehtavissaan, tyonantaja huolehtii, etta tyo ei ole emotionaalisesti lilan vaativaa, seka

tyonantaja huolehtii, etta tietotekniikan kayttoa tyossa ei koeta kuormittavana.

Henkinen hyvinvointi -kategoriaan kuuluivat seuraavat yksittaiset keinot: tyonantaja
huolehtii, etta tyontekijalla on mahdollisuus lopettaa toiden ajatteleminen vapaa-ajallaan,
tyonantaja huolehtii, etta tyontekija ei koe painetta tehda toita sairaana, tyonantaja
huolehtii, etta tyontekija ei ole liian stressaantunut tyostaan, tyonantaja huolehtii, etta
tyontekija kokee olevansa tyossaan virea, tyonantaja huolehtii, etta tyontekija kokee tyon

imua seka tyonantaja huolehtii, etta tyontekija kokee olevansa hyva siina, mita tekee.

Tyonantajan keinot Keinon
valttamattomyys
Tyoyhteiso ja tyonantajan suhteet tyontekijoihin 4,8
Toimintatavat tyopaikalla 4,5
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino 4,4
Vaikutusmahdollisuudet 4.1
Kehittymismahdollisuudet ja tyon merkityksellisyys 4,0
Tyon vaatimukset 3,7
Henkinen hyvinvointi 3,7

Taulukko 3: Tyonantajan keinot -ylakategoriat tarkeysjarjestyksessa.
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Muodostetuista summamuuttujista eli tyonantajan keinoja kuvaavista ylakategorioista lasket-

tiin lisaksi 99 %:n luottamusvalit. Luottamusvalit on esitetty taulukossa 4. Luottamusvaleja

tarkasteltaessa havaitaan, etta tarkeimmaksi luokiteltu tyonantajan keino terveytta vaaranta-

vaan kuormittumisen vahentamiseen olisi todennakoisesti tarkein myos toisella otoksella, silla

havaittu luottamusvali ei ole paallekkainen muiden, vahemman tarkeiksi koettujen keinojen
kanssa (Taulukko 4 ja Taulukko 5).

Tyonantajan keinot Keinon 99 % - 99 % +
valttamattomyys

Tyoyhteiso ja tyonantajan suhteet 4,8 4,7 4,9

tyontekijoihin

Toimintatavat tyopaikalla 4,5 4,3 4,6

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino 4,4 4,3 4,6

Vaikutusmahdollisuudet 4,1 3,9 4,3

Kehittymismahdollisuudet ja tyon 4,0 3,8 4,2

merkityksellisyys

Tyon vaatimukset 3,7 3,5 4,0

Henkinen hyvinvointi 3,7 3,5 4,0

Taulukko 4: Tyonantajan keinot -summamuuttujien koettu tarkeys ja 99 % luottamusvalit.
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Taulukko 5: Tyonantajan keinot -summamuuttujien koettu tarkeys ja 99 % luottamusvalit.
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Vastaajilta kysyttiin myos sita, kuinka tyytyvaisia he kokonaisuudessaan ovat tyohonsa ja
kuinka kuormittuneeksi he kokevat itsensa. Molemmissa kysymyksissa oli asteikkona 1-10. Vas-
tauksista huomataan, etta seka tyon kuormittavuus etta tyotyytyvaisyys ovat suhteellisen kor-
kealla. Kuormituksen osalta vastaajista 80 % valitsivat asteikolta jonkun vaihtoehdoista 6-10
ja tyotyytyvaisyyden osalta 85 % valitsivat asteikolta jonkun vaihtoehdoista 6-10. Nain ollen
tyon kuormittavuudesta huolimatta asiantuntijat ainakin taman kyselytutkimuksen mukaan

ovat tyytyvaisia tyohonsa.



10

0%

4%
3%

19%
22%

16%

15%

10%

1%
3%

3%
3%

12%
7%

3%
1%

1%
1%

0%
0%

10%

20%

27%

24%
21%

30%

Tyon kuormittavuus

40%

50%

60%

Tyytyvaisyys tydohon

70%

80%

90%

45

100%

Taulukko 6: Vastausten suhteelliset osuudet tyon kuormittavuutta ja tyotyytyvaisyytta koske-

vissa kysymyksissa.
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4.3  Avoimet kysymykset

Avoimissa kysymyksissa vastaajat paasivat kertomaan, mitka asiat he kokevat tyossaan kuor-
mittavina, mitka asiat auttavat heita kuormituksen hallinnassa seka mita tyonantaja voisi hei-
dan mielestaan tehda hillitakseen kuormittumista vastaajan tyopaikalla. Jokaiseen kysymyk-

seen pyydettiin vastaamaan kolme keskeisinta asiaa.

Avoimet kysymykset analysoitiin ja vastaukset jaoteltiin eri ylaotsikoiden alle. Esimerkiksi
kaikki vastaukset, joissa joillain tavoin mainittiin, etta tyota on liikaa, merkittiin ”tyon
maara” -otsikon alle. Jokainen vastaus merkittiin niin monen ylaotsikon alle kuin vastauksessa

oli mainittuja asioita.

Avoimien vastausten perusteella ylivoimaisesti eniten asiantuntijatyossa kuormittaa tyon vaa-
tivuus. Sen mainitsi vastauksessaan tavalla tai toisella 38 henkiloa. Tyossa koettiin vaativana
muun muassa laaja tehtavakentta, tyon monialaisuus ja monimutkaisuus seka erityisesti asiak-
kaat. Asiakkaiden odotukset ja vaatimukset seka kommunikointi asiakkaiden kanssa korostui-
vat vastauksissa, silla lahes 30 vastaajaa mainitsi asiakkaiden vaatimukset vastauksessaan jol-
lain tapaa. Toki lahes kaikki vastaajat tyoskentelevat asiakaspalveluammatissa, joten tulos ei

ole suoraan verrattavissa asiantuntijatehtaviin laajemmin.

Tyon vaativuuden jalkeen toiseksi eniten kuormitusta aiheutti tyon maara, jonka mainitsi 24
vastaajaa. Muita kuormitustekijoita, jotka mainittiin yli kymmenessa vastauksessa, olivat:
kiire, tyoajattomuus/tyosidonnaisuus, tyon ennakoimattomuus ja muutokset, huono johtami-
nen, huono tyoilmapiiri seka tyon pirstaleisuus. Vastaajat kokivat myos riittamattomyyden ja
epaonnistumisen tunteita ja kuormitusta vastuullisesta tyosta, jossa virheita ei sallita. Resurs-
sipuutetta ei sellaisenaan mainittu kuormitustekijana kuin kuudessa vastauksessa, mutta toki

resurssipuute vaikuttaa taustalla esimerkiksi tyon maarassa.
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Kuva 5: Sanapilvi asioista, jotka aiheuttavat kuormitusta tyossa.

Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin keinoista hallita kuormitusta. Ehdottomasti tar-
keimmaksi keinoksi nousi tyoyhteiso/tyokaverit, jonka mainitsi vastauksessaan yhteensa 38
vastaajaa. Toiseksi tarkeimpana keinona pidettiin harrastuksia, jotka auttavat kuormituksen
hallinnassa 29 vastaajalla. Kolmanneksi tarkein keino hallita kuormitusta oli kyselyn mukaan
vapaa-aika, jonka mainitsi 20 vastaajaa. Vapaa-aika -otsikon alle laskettiin myos vastaus lo-

mat. Erityisesti tarkeana pidettiin vapaa-ajan ja tyon erottamista toisistaan.
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Muita tarkeita keinoja kuormituksen hallintaan olivat laheiset ihmiset (perhe ja/tai ystavat),
rajojen asettaminen, oman tyon johtaminen ja jarjestely seka tyoajasta kiinni pitaminen ja

tyon tauottaminen. Nama kaikki esiintyivat yli 10 vastaajan vastauksissa.
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Kuva 6: Sanapilvi asioista, jotka auttavat kuormituksen hallinnassa

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin tyonantajan keinoja kuormittumisen vahenta-
miseen. Tarkeimmaksi keinoksi nousi riittavista resursseista huolehtiminen, jonka vastasi 30
vastaajaa. Lahes yhta tarkeiksi 26 vastauksella nousivat parempi johtaminen, johon kuuluivat
muun muassa tyontekijoiden tukeminen ja kuunteleminen seka tyotehtavien jarjestely parem-
min. Tyotehtavien jarjestelyn osalta vastauksissa toivottiin muun muassa tyotehtavien jaon

miettimista asiantuntijoiden ja avustavan henkilokunnan valilla.
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Muita tarkeita keinoja olivat vastaajien mielesta tyoajan seuranta ja kunnioitus, ohjeiden ja
tavoitteiden selkeys, yhteisollisyydesta huolehtiminen seka rajojen asettaminen ja kuormituk-
sen seuraaminen. Nama keinot loytyivat yli kymmenesta vastauksesta. Rajojen asettaminen

piti sisallaan muun muassa sen, ettei tyopaivia angeta liian tayteen tai edellyteta tyonteki-
joilta rajattomasti joustoa.

Lavoiffamatlomuus
vahentaminen
tyoaikaliukuma
apu
P seuranta

tyovalineet

tavoitettavuus

tasapuousuusjohtajuus o taloudellisa
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Kuva 7: Sanapilvi asioista, joita tyonantaja voi tehda kuormittumisen vahentamiseksi.
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5  Johtopaatokset ja pohdinta
5.1  Yhteenvetoa

Tyolainsaadannon tavoitteena on, etta tyonantajaa heikommassa asemassa olevaa tyontekijaa
suojellaan. Tyosuhteessa tyontekija tyoskentelee tyonantajan lukuun eli antaa oman tyopa-
noksensa tyonantajan hyvaksi. Tyonantajan taytyy vastavuoroisesti antaa lupaus siita, etta

tyontekijan tyokykya ei tuhota, vaan tyota tehdaan turvallisesti ja terveellisesti.

Nykyisessa tyoelamassa tama lupaus ei aina toteudu, vaan tyontekijoiden kuormittuminen on
kasvava ongelma. Kuormittumisella on vaikutuksia totta kai ensisijaisesti henkiloon itseensa,
hanen terveyteensa ja mahdollisuuteensa ansaita elantonsa. Yhta lailla ongelma koskettaa
kuitenkin myos tyonantajia ja yhteiskuntaa laajemmin. Kustannuksia aiheutuu esimerkiksi
tyotehon laskusta, sairauspoissaoloista, terveydenhuollosta ja erilaisista yhteiskunnan sosiaa-
sen. Tyontekijat ovat organisaation tarkein paaoma ja samalla suurin kuluera. Nain ollen

tyontekijoista huolehtimisen tulisi olla tyopaikoilla prioriteettilistan karjessa.

Psykososiaalista kuormittumista ehkaistaessa ensisijaisesti tulee huolehtia tyoturvallisuuslain-
saadannon noudattamisesta. Psykososiaalinen kuormittuminen on huomioitu tyoturvallisuus-

laissa jo 80-luvulla, ja sen merkitysta on nykyisessa lainsaadannossa lisatty. Lainsaadanto psy-
kososiaalisen kuormittumisen osalta on kuitenkin luonteeltaan avointa ja jattaa paljon tulkin-

nanvaraa lain soveltajalle.

Oikeuskaytannon valossa nayttaa silta, etta liiallisen kuormituksen on taytynyt jatkua pitkaan
ja viranomaisten on taytynyt yrittaa puuttua siihen useampaan otteeseen, ennen kuin asia lo-
pulta etenee tuomioistuimeen. Kynnys tyoturvallisuusrikoksen tunnusmerkiston tayttymiselle
on huomattavan korkealla. Kyse taytyy olla esimerkiksi hyvin korkeasta ylityomaarasta tai pit-
kaan jatkuneista, systemaattisista ja vakavista johtamisen ongelmista. Tassa tyossa lapikay-
dysta oikeuskaytannosta tarkea huomio on myos se, etta tyoturvallisuusrikoksen tunnusmer-
kistoon kuuluu terveyden vaarantuminen. Pelkka liiallinen kuormitus ei nain ollen riita tyotur-
vallisuusrikoksen tunnusmerkiston tayttymiseen. Oikeuskaytannossa on myos korostettu tyon-
tekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien huomioimista ja sita, etta tyontekijat kestavat
kuormitusta eri tavalla. Sinansa on hyva, etta tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet
otetaan huomioon, mutta toisaalta riskina voi olla epatasa-arvon kokemukset, jos tyopaikalla

yhdelta tyontekijalta vaaditaan enemman kuin toiselta.

Oikeuslahteiden niukkuuden johdosta on tarkeaa ymmartaa psykososiaalista tyoturvallisuutta
ja -hyvinvointia ilmiona myos laajemmin. Aiheesta loytyy paljon tutkimusta ja erilaisia teo-
reettisia malleja. Tassa opinnaytetyossa teoreettisena viitekehyksena on kaytetty erityisesti

tyon voimavarat ja kuormitustekijat -mallia, jossa tyoolotekijat on luokiteltu kuormittaviin



51

seka voimavaroja antaviin. On huomattava, etta kuormittavatkaan tyoolotekijat eivat ole au-
tomaattisesti terveydelle haitallisia; kaikkien tyohon liittyy kuormitusta aiheuttavia tekijoita.
Myoskaan lyhyet stressaavat jaksot eivat viela ole vaarallisia, vaan sen sijaan voivat siivittaa
parempiin suorituksiin. Terveydelle vaarallista kuormitusta aiheutuu silloin, jos kuormitusta
ja voimavaroja aiheuttavat tyoolotekijat eivat ole tasapainossa, kuormitusta on liikaa kaytet-
tavissa oleviin voimavaroihin nahden ja se jatkuu pidemman aikaa. Talloin uhkana ovat tyo-

uupumus seka erilaiset fyysiset sairaudet.

Tyon psykososiaali- Psykososiaalinen Yksilon tyossa

set kuormitustekijat tyokuormitus kuormittuminen

« Voivat olla ter- e Tydn kuormitus- « Haitallinen
veydelle haitalli- tekijat aiheutta- kuormitus voi ai-
sia tyon vaara- ja vat kuormitusta heuttaa yksildlle
haittatekijoita tyossa : terveyttd vaaran-
tai myonteisida tyon | \ | ¢ Kuormitus \/ tavaa kuormittu-
voimavaratekijéita ||, i voi olla haitallista £ mista tyossa

« Ovat haitalli- ja aiheuttaa vaa- ¢ Kuormittuminen
sia ja terveytta raa terveydelle voi ilmeta fyysisen
vaarantavia vaarin tai henkisen ter-
mitoitettuina veyden haittoina

tai puutteellisesti
hallittuina

Kuva 8: Pelkistetty malli psykososiaalisesta kuormittumisesta tyossa. Lahde: Rintala 2018,
147.

5.2 Pohdintaa kyselytutkimuksen tuloksista

Tehdyn kyselytutkimuksen tuloksista voidaan tehda monia mielenkiintoisia havaintoja. Keskei-

simpana esiin nousi se, etta tulosten mukaan vastaajat ovat hyvin ymmartaneet, etta tyonan-

nona oikeudenmukaisuus. Nama ovat selvasti asioita, joihin tyonantaja voi vaikuttaa. Tyoyh-
teiso oli myos avoimissa vastauksissa vastaajien mielesta keskeisin keino hallita kuormitusta

eli toimivan tyoyhteison tarkeytta ei voi korostaa liikaa.
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Sen sijaan henkinen hyvinvointi ja tyon vaatimukset koettiin vahiten tarkeiksi kategorioiksi
tyonantajan keinovalikoimassa. Naissa kategorioissa vastuu kuuluu selvasti enemman myos
tyontekijalle itselleen. Tama varmasti korostuu erityisesti tassa kohderyhmassa, jossa tyonte-
kijat ovat tottuneet tyoskentelemaan itsenaisesti ja ottamaan vastuuta tyostaan. Toisaalta
tyon vaativuus koettiin avoimissa vastauksissa kaikkein eniten kuormitusta aiheuttavaksi teki-
jaksi. Vaikuttaa silta, etta asiantuntijatyossa tyontekijat ymmartavat tyon olevan vaativaa, ja
etta tyonantaja ei voi tata kuormitustekijaa poistaa. Sen sijaan tyonantaja voi tukea tyonteki-
joita ja lisata tyon voimavaratekijoita, jotka auttavat jaksamaan. Ainakaan tyonantajan ei tu-
lisi lisata kuormituksen maaraa omalla toiminnallaan, vaan pitaa huolta, etta puitteet tyonte-

olle ovat kunnossa, ja tyontekijat voivat keskittya olennaiseen.

Kyselytutkimuksen tuloksista oli myos kiinnostavaa huomata, etta vaikka resurssipula oli ensi-
sijaisena ongelmana monen vastaajan tyopaikalla, niin esiin nousi myos monia muita seikkoja,
joihin tyonantajan on helpompi vaikuttaa. Resurssipula ei aina ole vain tyonantajasta kiinni,
mutta tyonantaja pystyy vaikuttamaan suuresti siihen, miten houkutteleva tyopaikka on ja
miten hyvin tyontekijat viihtyvat. Kyselytutkimuksessa esiin nousseita tyokaluja tyonantajalle
olivat muun muassa tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu, riittava kommunikointi, kuun-
teleminen seka luottamuksen ja arvostuksen osoitus. Myos tyotehtavien uudelleenjarjestely
sai yllattavan suuren painoarvon. Nama kaikki ovat asioita, jotka eivat vaadi rahallista panos-
tusta, mutta tyontekijat kokevat ne hyvin tarkeiksi. Mielestani ’kiitos’ ja ’anteeksi’ ovat sa-
noja, joilla voidaan saada paljon aikaiseksi ja niiden tulisi kuulua jokaisen tyonantajan sana-

varastoon.

Kiinnostavasti teknostressi ilmiona ei noussut erityisesti esiin kyselyn tuloksissa. Toisaalta
avoimissa kysymyksissa nostettiin kuormitusta aiheuttavaksi tekijaksi tyosidonnaisuus, johon
liittyy myOs tavoitettavissa oleminen. Useammat vastaajat kertoivat sulkevansa puhelimensa
vapaa-ajalla jopa kokonaan. Varmasti tassa tapauksessa taustalla vaikuttaa elainlaakarivas-
taajien tyon luonne, johon kuuluu paivystysta ja kiireellisia potilastapauksia. Mutta toki myos
tyopaikan asioita saatetaan setvia ja jarjestella tyontekijoiden vapaa-ajalla esimerkiksi erilai-
sissa viestisovelluksissa ja olettaa tyontekijoiden olevan tavoitettavissa, mika on jo huomatta-

vasti laajempaa ammattijoukkoa koskettava ilmio.

Kyselyn tuloksissa korostuivat asiakkaiden tyohon tuomat haasteet, silla suurin osa vastaajista
tyoskenteli asiakaspalvelutehtavissa. Vastauksista valittyi kuva asiakkaista, joiden odotukset

ovat hyvin korkealla ja jotka vaativat nopeaa ja laadukasta palvelua eivatka toisaalta ole

45 Tavoitettavissa olemisen problematiikka on noussut viime aikoina yleiseen keskusteluun.
Suomen Sosiaalidemokraattinen puolue SDP on ehdottanut lakimuutosta, joka kieltaisi tyonan-

Ks. lisaa Helsingin sanomat 2023.
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halukkaita maksamaan siita asianmukaista hintaa. Vastauksissa asiakkaiden kanssa kommuni-
kointi koettiin haastavaksi, pelattiin virheita ja reklamaatiotilanteita. Valitettavasti vastauk-
sista kavi myos ilmi se, etta tyoantajalta ei aina saa tukea haastaviin asiakastilanteisiin. Tama
on hyvin erikoista, silla vahingonkorvausoikeudellisesti tyonantaja on kuitenkin niin kutsutun
isannanvastuusaannon perusteella vastuussa tyontekijan virheen johdosta asiakkaalle aiheutu-
neesta vahingosta.' N&in ollen tyonantajan tulisi ehdottomasti ottaa vastuu ja tukea seka

opastaa tyontekijoita tallaisissa tilanteissa.

Kaiken kaikkiaan tulosten osalta kyselytutkimus oli mielestani onnistunut ja ajatuksia herat-
tava. Tassa tapauksessa otos oli painottunut elainlaakarin ammatissa tyoskenteleviin. Tama
varmasti nakyi myos vastauksissa tiettyina painotuksina verrattuna siihen, jos otos olisi jakau-

tunut tasaisemmin eri asiantuntija-ammattien kesken.

My0s toteutukseltaan tutkimus onnistui mielestani hyvin. Kyselytutkimus oli sopiva valinta tut-
kimusmenetelmaksi eika siihen tassa tapauksessa liittynyt tutkimusmenetelmana mitaan eri-
tyisia eettisia kysymyksia. Koska tutkimuksella ei tutkittu minkaan tietyn organisaation tyon-
tekijoita, tutkimusluvan pyytaminen ei ollut tarpeellista. Tutkimus tehtiin taysin anonyymisti,
siina ei kysytty vastaajan nimea, tyopaikkaa tai yhteystietoja eika myoskaan mitaan arkaluon-
teisia tietoja. Sukupuolta koskevaan kysymykseen ei ollut pakko vastata. Kaikkiaan kyselytut-
kimuksella pyrittiin aiheuttamaan mahdollisimman vahan haittaa ja vaivaa tutkittaville. Tut-
kimus oli lyhyt ja siihen pystyi vastaamaan sahkoisesti itselle sopivaan aikaan. Kysely toimi

yhta hyvin niin tietokoneen kuin puhelimenkin naytolla.

5.3  Lopuksi

Psykososiaalinen kuormittuminen on tutkitusti hyvin yleinen ilmio ja siita puhutaan jatkuvasi
enemman. Tasta huolimatta oikeuskaytantoa aiheesta on loydettavissa vain vahan ja myos
tyosuojeluviranomaiselle raportoitujen tapausten maara on vuositasolla hyvin pieni. Epaselvaa
on se, mista tama epasuhta johtuu. Onko kynnys vieda asia viranomaisten tietoon turhan kor-
kealla? Liittyyko psykososiaaliseen kuormittumiseen edelleen jonkinlainen stigma verrattuna
fyysiseen tyoterveyteen? Toisaalta sama ilmio on havaittavissa myos kyselytutkimuksen tulok-
sissa. Vastaajista suuri osa oli kuormittumisesta huolimatta tyytyvaisia tyohonsa, eivatka he

olleet vaatineet tyonantajalta toimenpiteita kuormituksen kitkemiseksi.

Mielestani tama olisi mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe. Miksi tyontekijat jatkavat tyos-

saan ja jopa pitavat siita kuormittumisesta huolimatta. Ehka asiantuntijatyossa on niin paljon

146 Vahingonkorvauslaki (412/1974) 3 luku.
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hyvia puolia ja voimavaratekijoita, etta ne saavat pitamaan tyosta sen kuormittavuudesta
huolimatta. Monet saattavat myos tyoskennella omassa unelma-ammatissaan, josta ovat haa-
veilleet pitkaan ja jota haluavat tehda tyon huonoista puolista huolimatta. Toisaalta taustalla
voi olla myos ikavampia tekijoita, kuten leimaantuminen heikoksi tai vaikeaksi tyontekijaksi,
jos kuormittumisen tuo esille. Tata opinnaytetyota kirjoittaessa talous- ja turvallisuustilanne
Euroopassa on epavarmempi kuin pitkiin aikoihin, ja tama voi varmasti kasvattaa ihmisten ha-
lua pitaa kiinni vakituisesta tyosta. Toisaalta kuormittuminen saattaa yksinkertaisesti olla jo

niin yleinen ilmio, etta olemme osaltamme tottuneet siihen osana tyota.

Joka tapauksessa tyota psykososiaalisen kuormittumisen ehkaisemiseksi on jatkettava niin yk-
sittaisilla tyopaikoilla kuin valtakunnan tasollakin. Muutoin yha useammat meista uupuvat ja
joutuvat pahimmillaan jattaytymaan kokonaan tyoelaman ulkopuolelle jo kauan ennen tyo-
uransa loppua. Olisi tarkeaa jatkaa yhteiskunnallista keskustelua ja pyrkia pureutumaan kuor-
mittumisen juurisyihin. Kyse on niin laajasta ilmiosta, etta ongelma ei ole vain yksittaisilla

tyopaikoilla vaan yhteiskunnassamme laajemmin.

Tasta huolimatta yksittaisilla tyopaikoilla pystytaan tehokkaasti taistelemaan psykososiaalista
kuormittumista vastaan. Miten tyonantajan sitten tulisi ehkaista psykososiaalista kuormittu-
mista? Esitan lopuksi omat, tassa opinnaytetyossa kerattyihin tietoihin perustuvat kymmenen

kaskya tyonantajille psykososiaalisen kuormittumisen ehkaisemiseksi.



-

Kymmenen kaskya psykososiaalisen kuormittumisen ehkaisemiseksi:

Arvioi, mitka ovat tyopaikallasi mahdollisia vaara- ja haitta-
tekijoita ja miten ne voitaisiin poistaa tai niiden vaikutusta

vahentaa.

Huomioi tyontekijat yksiloina henkilokohtaisine edellytyksi-

neen.
Mitoita resurssit oikein.

Tarkkaile tyontekijoita, heidan tyomaariaan ja tyoaikojaan

seka sosiaalisia suhteita tyopaikalla. Kysy ja kuuntele.

Pida itse kiinni rajoista. Ala nayta huonoa esimerkkia oman
hyvinvoinnin laiminlyonnista alaka oleta, etta tyontekijasi

toimisivat niin.

Lisaa voimavaroja tyopaikalla; panosta yhteisollisyyteen,

anna tyontekijoille tukea ja tyonohjausta.
Ole oikeudenmukainen.

Mikali huomaat tyontekijan kuormittuneen, suhtaudu asiaan
vakavasti. Selvittakaa kuormittumisen syyt ja tehkaa yh-

dessa konkreettinen suunnitelma tilanteen korjaamiseksi.

Hyodynna tyoterveyden ammattilaisten apua ja neuvoja.
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Liite 1: Kysely
Kysely asiantuntijatyon kuormittavuudesta

Tama kysely kasittelee asiantuntijatyon kuormittavuutta. Mikali teet asiantuntijatyota, voit

vastata tahan kyselyyn.

Kysely toteutetaan osana oikeudellinen erityisosaaminen ja oikeusmuotoilu -tutkinnon loppu-
tyota. Lopputyossa pyritaan selvittamaan asiantuntijatyon kuormittavuutta ja tyonantajan
keinoja kuormittavuuden hallintaan. Vastaaminen on vapaaehtoista, nimetonta ja kerattyja

tietoja kaytetaan vain edella mainittuun tarkoitukseen.
Vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Suuret kiitokset ajastasi!

Taustatiedot

1. Missa ammatissa tyoskentelet talla hetkella?

2. Oletko? *
e Mies
e Nainen
e  Muu

e En halua vastata

3. Minka ikainen olet? *

Ilmoita vastauksesi kokonaisina vuosina.

4. Teetko toita kokoaikaisesti vai osa-aikaisesti? *
e Kokoaikaisesti

e Osa-aikaisesti

5. Tiesitko, etta lain mukaan tyOnantajan pitaa puuttua terveytta vaarantavaan kuormit-
tumiseen kaytettavissaan olevin keinoin?
e Kylla
e En

e En osaa sanoa
6. Mitka asiat sina koet tyossasi kuormittavina? Mainitse kolme keskeisinta.
7. Mitka asiat auttavat sinua kuormituksen hallinnassa? Mainitse kolme tarkeinta.

8. Mita tyonantajasi voisi tehda vahentaakseen kuormittumista tyopaikallasi? Mainitse

kolme tarkeinta asiaa.
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Tyonantajan keinot puuttua tyon kuormittavuuteen ja hallita sita

Kyselyn seuraavassa osassa sinulle esitetaan erilaisia tyonantajan keinoja puuttua terveytta

vaarantavaan kuormittumiseen.

Tehtavasi on pohtia kunkin keinon kohdalla, miten keskeinen se mielestasi on tyon kuormitta-

vuuden hallinnan ja vahentamisen kannalta.

Kysymyksiin vastataan asteikolla 1-5, jossa 1 = taysin merkitykseton ja 5 = taysin valttamaton.

9. Kuinka keskeisina koet seuraavat tyonantajan keinot hallita tyon kuormittavuutta?

Tyonantaja huolehtii, etta tyo ei hairitse tyontekijan muuta elamaa.

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekijan ei odoteta muuttavan vapaa-ajan suunni-
telmiaan toiden vuoksi.

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekijan ei odoteta tekevan toita vapaa-ajallaan.
Tyonantaja huolehtii, etta tyontekijan ei odoteta olevan vapaa-ajallaan tyonanta-

jan tai asiakkaiden kaytettavissa.

10. Kuinka keskeisina koet seuraavat tyonantajan keinot hallita tyon kuormittavuutta?

Tyonantaja huolehtii, etta tyotahti ei ole liian nopea.

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija ehtii tehda hanelle osoitetut tyotehtavat
Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija ei jaa jalkeen tyotehtavissaan.
Tyonantaja huolehtii, etta tyo ei ole emotionaalisesti liian vaativaa.

Tyonantaja huolehtii, etta tietotekniikan kayttoa tyossa ei koeta kuormittavana.

11. Kuinka keskeisina koet seuraavat tyonantajan keinot hallita tyon kuormittavuutta?

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija pystyy vaikuttamaan tyon maaraan.
Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija pystyy vaikuttamaan tyon sisaltoon.
Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija pystyy vaikuttamaan tyon aikatauluihin.
Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija pystyy vaikuttamaan siihen, miten han

tyonsa tekee.

12. Kuinka keskeisina koet seuraavat tyonantajan keinot hallita tyon kuormittavuutta?

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi.
Tyonantaja huolehtii, etta tyontekijalla on mahdollisuus oppia uusia asioita tyos-
saan.

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija voi olla ylpea tyostaan.

Tyonantaja huolehtii, etta tyolla on selkeat tavoitteet.

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija ymmartaa, mita hanelta odotetaan tyos-

saan.



13.

14.
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Kuinka keskeisina koet seuraavat tyonantajan keinot hallita tyon kuormittavuutta?

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekijoiden hyvinvointia pidetaan tarkeana tavoit-
teena.

Tyonantaja huolehtii itse omasta hyvinvoinnistaan.

Tyonantaja informoi tyontekijoita riittavasti.

Tyonantaja varmistaa, etta tyopaikalla on tyokaluja ratkaista konflikteja.
Tyonantaja huolehtii, etta tyontekijat voivat luottaa hanen sanaansa.
Tyonantaja on oikeudenmukainen.

Tyonantaja arvostaa tyontekijoiden tekemaa tyota.

Kuinka keskeisina koet seuraavat tyonantajan keinot hallita tyon kuormittavuutta?

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekijalla on mahdollisuus lopettaa toiden ajattele-
minen vapaa-ajalla.

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija ei koe painetta tehda toita sairaana.
Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija ei ole liian stressaantunut tyostaan.
Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija kokee olevansa tyossaan virea.

Tyonantaja huolehtii, etta tyontekija kokee tyon imua.

Tyonantaja huolehti, etta tyontekija kokee olevansa hyva siina mita tekee.

Jaljella on enaa muutama kysymys. Kiitos karsivallisyydestasi tahan asti.

15.

16.

17.

18.

Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen tyohosi kokonaisuudessaan? (0 = en lainkaan tyyty-

vainen - 10 = erittain tyytyvainen)

Kuinka todennakoisesti suosittelisit nykyista tyopaikkaasi tyopaikkana muille? (0 = ei

lainkaan todennakoisesti - 10 = erittain todennakoisesti)

Kuinka kuormittuneeksi koet itsesi tyossasi? (0 = en lainkaan kuormittuneeksi - 10 erit-

tain kuormittuneeksi)

Koetko, etta kuormittuminen on vaikuttanut terveyteesi?

Kylla
En
En osaa sanoa

En ole ollut kuormittunut



