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ABSTRACT

The purpose of this work is to find out the current state of staff well-being at a
unit for people with intellectual disabilities at work, as well as psychosocial
load factors. The aim of the work was to provide information on the well-being
status of the commissioner and to provide information on the load factors and
development targets of the work.

The survey was carried out as a quantitative survey for unit's permanent em-
ployees as a Webropol survey. The questionnaire had closed and open ques-
tions. The answers to closed questions were analysed by the Webropol pro-
gram report with the function so that the results were displayed in the defend-
ant.

The purpose of the work was to obtain information based on research of which
things are inhibiting employees' well-being at work. Based on the research re-
sults, a development proposal was given to the supervisor, which can improve
well-being at work.

The theoretical reference framework for thesis consisted of well-being at work,
psychosocial load factors and shift work. The first chapter dealt with well-being
at work and the factors affecting it. The job-winning factors and well-being at
work, well-being stairs were also studied, and finally psychological loading the
factors.

The results emerged that under 41-year-olds experience their well-being at
work in the workplace moderately while over 41-year-olds experience it in fa-
vour. The working atmosphere and the challenges of the work community bur-
den the employees of Unit Y. The largest challenges were the lack of division
of labour, lack of work nuclear support, and deficiency of associated lines.
Based on the results, there is a need to improve the in-passages and improve
the well-being at work community.

Keywords: psychosocial load factors, well-being at work, shift work, factors
that prevent work well-being
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1 JOHDANTO

TyoOhyvinvointiin vaikuttavien asioiden tutkiminen on tarke&a, jotta pystytaan
kehittamaan tydyhteis6a. Tutkin ja kartoitan tydhyvinvointiin vaikuttavia teki-
joita, joiden avulla pystyn antamaan kehitysehdotuksen tyéyhteison tyéhyvin-
voinnin parantamiseksi. Kehitysehdotuksen myota voidaan jatkossa tukea pa-
remmin tyontekijoiden tyohyvinvointia ja jaksamista tyossaan.

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen tuloksista nousi
esiin, etta alle 36-vuotiaiden tyonimu on heikentynyt muihin ikaryhmiin nah-
den korona-aikana ja samalla tyduupumus lisdantynyt (Miten suomi voi
2020). Tydhyvinvoinnin parantamisella pystytdan vaikuttamaan tydurien pituu-
teen seka tyontekijoiden jaksamiseen tydssaan. Tyontekijoiden hyvinvoinnilla
on suuri vaikutus organisaation kilpailukykyyn, tuottavuuteen ja sosiaaliseen
kestavyyteen. (STM 2019, 9-10.)

Tutkimukseni tarkoituksena on kartoittaa tamanhetkinen tyontekijoiden tyohy-
vinvointi Kymenlaaksossa sijaitsevan kehitysvammaisten ymparivuorokauti-
sessa tehostetussa asumispalveluyksikdssa. Maarallisen eli kvantitatiivisen
tutkimuksen tulosten perusteella teen tyéhyvinvoinnin parantamiseksi kehitys-
ehdotuksen. Tavoitteena on kuvata, millaiset asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin.
Opinnaytetyoni tukee organisaation strategiaa, koska heidan yksi paatavoit-

teistaan on hyvinvoiva henkilosto.

Opinnaytetyoni toimeksiantajan toiveesta yritys seka yksikkd pysyy anonyy-
mina opinnadytetydprosessissa. Tutkimani yksikkoé on kehitysvammaisten te-
hostettu asumispalvelu yksikko. Yksikossa tyoskentelee 12 vakituista tyonteki-
ja&, joista yksi on sosionomi, yksi sairaanhoitaja, yksi keittiotyontekija ja yh-
deksan lahihoitajia. Yksikossa on kaksi vakituista yotyontekijaa ja yhdeksan
kolmivuoroty6ta tekevaa tyontekijaa. Asumisyksikdssé on 16 vakituista asu-

kasta seka yksi asunto tilapaisasumiseen.



2  TYOHYVINVOINTI

Tybhyvinvointi kasitteenda tarkoittaa tyon mielekkyytta, turvallisuutta seka tuke-

vaa tyoyhteisda ja tydymparistoa, jotka kaikki osaltaan tukevat ja edistavat

tyouraa (Virolainen 2012, 11). Ty6éhyvinvoinnista vastaa koko tyéyhteiso (kuva

1) niin, etta hyvinvointia kehitetaan seka yllapidetaan yhteistydssa. Tyohyvin-

voinnin edistdminen vaatii yhteisty6téa johtajien, esimiesten seka tyontekijdiden

valilla. Tyohyvinvointiin vaikuttaa moni tekija, mutta suurin vaikuttaja siihen on

kuitenkin ty6n arki. Hyvinvoivalla tydyhteisolla on edistava vaikutus organisaa-

tion maineeseen, kilpailukykyyn seka taloudellisen tuloksen luontiin. Hyvinvoi-

van henkiloston myota myos asiakastyytyvaisyys paranee, sairaspoissaolot

vahenevat seka tyontekijoiden vaihtuvuus vahenee. (Tyohyvinvointi s.a.)

Tyontekija
Persoonallisuus, ik, arjen
kuormitus, perhetilanne,
asenne, vapaa-aika, elaman-
tilanne, terveydentila, talou-
dellinen tilanne, motivaatio,

elaméantavat

Tybéymparisto
Tapaturmavaarat, si-
sailma, ergonomia, fysi-
kaalinen ymparisto, kemi-
kaalit, viihtyvyys, tydétilat,

prosessit, tyétavat

Johtaminen
Johtamistyyli, palkitse-
minen, paatoksenteko,

oikeudenmukaisuus,
tasa-arvo, vuorovaikutus

suhteet, kannustaminen

Tyohyvinvointi

Tyo
Ty6maara, tyon hallinta,
vaativuus, mielekkyys,
tydnjako, irtisanomiset,
tydsuhteen varmuus,
patkatyd, muutokset,

kuormitukset

Ty6paikan toiminta
Talous, imago, asiakkaat,
viestinta, muutokset, vi-
sio, kilpailijat, kulttuuri,

omistajat, kansainvalisyys

Tyoyhteiso
TyOyhteison tuki, yh-
teistyd, kayttaytymi-

nen, ihmissuhteet,
kohtelu, konfliktit

Kuva 1. Tydhyvinvointi (Paakkonen 2012, 8).



Tyoterveyslaitoksen (Tyohyvinvointi s.a.) mukaan hyvinvoiva tydyhteiso tar-
koittaa:

e avoimuutta ja luotettavuutta,

e innostavuutta ja kannustavuutta,

o tiimity6ta,

e myodnteisen palautteenantoa,

o tybmaaran kohtuullisuutta,

e uskallusta puhua myds ongelmista

o seka toimintakykya, joka sailyy muutostilanteissa.
Hyvinvoiva tyontekija puolestaan:

e 0N motivaation omaava ja vastuuntuntoinen,

hyodyntaa omia vahvuuksiaan ja osaamistaan tyossaan,
o tietdd tyon tavoitteet,

e Saa palautetta tydstaan,

e tuntee itsensa tarpeelliseksi,

o kokee itsenaisyytta ja yhteenkuuluvuutta

e jaonnistumiset lisdavat hanen innostusta tydssaan.

Yksilona voidaan vaikuttaa omaan asenteeseen, motivaatioon ty6ta kohtaan
seka vuorovaikutukseen ja tiimitydhon. Hyva vuorovaikutus, tydyhteison tuke-
minen ja positiivinen asenne luo jo merkittavan pohjan koko tydyhteison tyohy-
vinvoinnille. Pienilla asioilla on suuri merkitys, kun tehdaan vuoro- ja tiimityota.
Voidaan olettaa, etta jos yksil6 saapuu tydyhteisdon negatiivisella asenteella,
eiké tervehdi tydkavereitaan, vaikuttaa se heti myds muiden tyontekijoéiden

asenteeseen ja mielialaan. (Vierula 2019, 15.)

Tyon mielekkyyttd voidaan miettid sen mukaan, minkéa takia tyontekija tyotaan
tekee. Omaan tydhonsa suhtautuminen voidaan jaotella kolmeen osaan: ty6
tyona, ty6 urana tai tyd kutsumuksena. Tyo tyoné osa-alueeseen kuuluvat sel-

laiset tyOntekijat, jotka pitavat tyttd&n ainoastaan toimeentulona. Talldin tyo
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avulla voidaan hankkia elamassa asioita, joita haluaa tai tarvitsee, eikéa tyonte-
kija koe tyotaan niinkdan arvokkaana. Tyo urana osa-alueeseen kuuluvat
tyontekijat, jotka panostavat omaan tyéhonsa kayttaen omia voimavarojaan
enemman kuin tyo tyona -henkilt. Tyo on heille toimeentulon liséaksi etenemi-
sen mahdollisuus uralla seka keino vahvistaa itseluottamusta, kun tydntekija
hakee parempaa sosiaalista asemaa urallaan. Tyd kutsumuksena osa-aluee-
seen kuuluvat tyontekijat, jotka eivat tee tyétaan vain taloudellisin perustein tai
uran takia, vaan he tuntevat tyonsa palkitsevaksi ja arvostettavaksi. (Hakanen
2011, 26-27.)

Ty6hyvinvoinnin kuormitustekijat ovat kehitystehokkuuden vaativuus, kehitta-
minen, inhimillisyyden katoaminen tydsta, jatkuvat muutokset, kiire, ennakoin-
nin puutos seka vapaa-ajan ja tydn yhteensovitus. Naiden tiedostettavien
kuormitustekijéiden vuoksi tarvitaan keinoja, joilla voidaan edistaéa tyohyvin-
vointia. Tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmisen kannalta keskeisin rooli on joh-
tamisella. Hyvalla johtamisella saadaan aikaan tyohyvinvointia. (Vesterinen
2006, 12.)

Sosiaali- ja terveysministerion Toivo-ohjelman tarkoituksena on suunnitella ja
toteuttaa tiedolla johtamisenkaytantoja, -menetelmia seka -jarjestelmia. Ohjel-
maa toteutetaan myos Valviran kanssa yhteistydssa. (Suonsivu 2015.) Toivo-
ohjelmassa johtamisessa korostetaan onnistumisia, joka johtaa hyvaan yhteis-
tyohon ja tydhyvinvointiin organisaatiossa. Tassa johtamismallissa esimies ei
pakene vastuutaan, vaan on ihmislaheinen tydskennellessaan. Mallissa esi-
mies kuuntelee ja osallistaa tyontekijoita yhteisten paamaarien laatimisessa.
(Vesterinen 2006, 12.)

Hirvosen 2018 teettdmé&n pro gradu -tutkielman mukaan vuorotyoté tekevista
hoitoalan tyontekijoista 55 % kokevat tyohyvinvointinsa hyvaksi. Tutkimuk-
sessa kavi ilmi, ettd 46—-58-vuotiaat kokivat tydhyvinvointinsa paremmaksi ver-
rattuna 22—-33-vuotiaisiin. Ero ei kuitenkaan ollut tutkimuksessa suuri. Voidaan
todeta, etta nuortenkin tydhyvinvointi on pdaasiassa hyva, koska vain 17 %

nuorista koki tyéhyvinvointinsa huonoksi. (Hirvonen 2018, 28.)
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2.1 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi on ilmi@, johon siséltyy fyysinen, psyykkinen,
sosiaalinen ja henkinen tyohyvinvointi. Tyohyvinvointiin sisaltyvat osa-alueet
ovat liitoksissa kaikki toisiinsa, mink& vuoksi tydhyvinvointia taytyy tarkastella
kokonaisvaltaisesti. Yhden osa-alueen puutokset nayttaytyvat myds muissa
osa-alueissa. Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita tulisikin tarkastella
laajemmin, eik& pelkastaan sijoittaa niitad tydymparistoon tai tydohon. (Virolai-
nen 2012, 11-12.))

Ty6hyvinvointi muodostuu eritekijoiden summasta. Naita tekijoita ovat organi-
saatio, yksil6 seka yhteiskunta. Henkilon omaan kokemukseen ty6hyvinvoin-
nista vaikuttaa tyopaikan, tydnteon ja -yhteison liséaksi myoés hanen omat elin-
tapansa, elamantilanteensa seka terveydentilansa. Kasitteena tyéhyvinvointi
litetdaan yleensa vain tydhon, mutta siihen vaikuttaa kuitenkin yksilon koko-
naisvaltainen hyvinvointi. Yksityiselaman kuormitus heijastuu samalla myos
tydhyvinvointiin, jolloin voidaan todeta, etta tydhyvinvointi karsii, mikali yksi-

I61l& on henkilokohtaisessa elaméssa kuormitusta. (Virolainen 2012, 12.)

Jokainen yksilo voi vaikuttaa kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin omilla valin-
noillaan ja ratkaisuillaan. Valinnoilla voidaan vaikuttaa myds tydyhteison koko-
naisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Yksilona voidaan vaikuttaa kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin esimerkiksi liikunnalla ja ruokavaliolla, joilla pyritdan tukemaan
mielen ja kehon hyvinvointia. ltsestd&n huolehtiminen on tarke& osa-alue

oman jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta. (Vierula 2019, 15.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos on tehnyt tutkimuksen, jossa osoitettiin, etta
pitkaan jatkuvan vuorotyon riskind on sairastua kroonisiin sairauksiin kuten sy-
dan- ja verisuonitaudit, kakkostyypin diabetes seka ylipaino. Riskialttiutta oli
perusteltu silla, etta vuorotyontekijat syovat paivatyontekijoita epaterveellisem-
min. Tutkimuksessa tuotiin myds esiin, etta terveellisella elamantavalla pysty-

tdan ennaltaehkéisemaan vuorotyon haitallisia vaikutuksia. (Hemi6 2015.)
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2.1.1 Fyysinen ja psyykkinen tyohyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi on ihmisen nakyvin osa-alue. Siihen siséltyy fyysiset
tydolosuhteet kuten tyon fyysinen kuormitus seka ergonomia. Fyysisiin tydolo-
suhteisiin sisaltyy tyopaikan siisteys, lampdétila, melu ja tyévalineet. Osa-alu-
eena tama korostuu erityisesti silloin, kun ty6 on fyysista. Ergonomialla on iso
vaikutus fyysiseen hyvinvointiin ja siihen sisaltyy tyéasennot. (Virolainen 2012,
17.)

Ergonomian parantamiseksi voidaan kayttda apuvalineiné kuten erilaisia ko-
neita ja laitteita seka saataa tyoskentelytasot tyontekijalle sopivaksi. Hyvalla
ergonomialla voidaan vaikuttaa henkilon tydikaén ja fyysiseen hyvinvointiin.
Hyvalla ergonomialla on vaikutusta myds sairaspoissaoloihin. Tyéskentelyn ol-
lessa kehon myotaista valtytaan erilaisilta selka-, niska- ja muun kehon osien

kivuilta. (Ergonomia s.a.)

Psyykkinen tyéhyvinvointi sisaltaa tyon stressaavuuden, tyon paineet seka
tydilmapiirin. Nykyisin on todettu melko yleiseksi tydn aiheuttama psyykkinen
pahoinvointi, joka johtuu kiireesta. Hyvinvoinnin edistamiseksi on tarke&é tu-
kea henkilostda, jakaa tyot tasapuolisesti, huolehtia riittavasta vapaa-ajasta,
seka levon ja tyon tasapainoisesta suhteesta. Tyotehtavien ollessa mielek-
kaita ja mielenkiintoisia edistavat ne myds tyontekijan psyykkista hyvinvointia

ja tukevat hanta tyossa jaksamisessa. (Virolainen 2012, 18.)

2.1.2 Sosiaalinen ja henkinen tyohyvinvointi

Sosiaalisella kanssakaymisella tydyhteisdossa on merkittava vaikutus tyéhyvin-
vontiin. Tama tarkoittaa sita, etta tydyhteisdossa on aikaa puhua avoimesti tyo-
asioista ja tyokavereita on helppo lahestya. Mikali tyéssa on jatkuva kiire, eiké
asioista pystytd puhumaan, jad sosiaalinen kanssakayminen vahaiseksi, mika
vaikuttaa myds tiedonkulkuun ja asiakasty6hon. Tyoyhteison yhteisen ajan po-
sitiivinen luonne, esimerkiksi kahvitauolla, vaikuttaa suuresti ty6ilmapiiriin. (Vi-
rolainen 2012, 24.)

Henkiseen ty6hyvinvointiin vaikuttaa tyéyhteison ilmapiiri, tydbn sujuvuus ja or-
ganisointi, vuorovaikutus muiden tyoyhteisén jdsenien kanssa seka arvomaail-

mojen kohtaaminen. Henkinen ty6hyvinvointi nayttaytyy ty6paikalla iloisuutena



12

ja valittamisena niin asiakas- kuin tyontekijalahtoisena. Yksilon tuntiessa yhtei-
sollisyytta eli kuuluvuutta tydyhteisdon vaikuttaa se positiivisesti henkiseen hy-
vinvointiin. Ty6tiimin yhteishenki ja se, ettd tuetaan toinen toista, luo hyvaa

henkista jaksamista jokaiselle tyontekijalle tydéssaan. (Virolainen 2012, 26-27.)

2.2 TyoOhyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin portaat -malli (kuva 2) on kehitetty pitk&janteisen ja suunnitel-
mallisen ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi. Mallin tavoitteena on tuoda esiin kes-
keisia tekijoita, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin. Mallin avulla pystytaan kehit-
tamaan tyontekijan, organisaation seké tydyhteison hyvinvointia. (Tybhyvin-
voinnin portaat s.a.) Artikkelissaan Take Control of Your Work Environment
and Personal Well-being vuodelta 2019 Annette Bourgault on kirjoittanut, etta
meidan tulisi keskittya enemman siihen, kuinka voisimme parantaa henkista,
fyysista ja turvallista hyvinvointia tyoyhteis6ssdmme. Pyrkimyksena olisi luoda
myOnteinen tydymparisto ja olla hyva itselle sek& muille. N&in ollen saisimme

rakennettua hyvaa tydyhteisoa ja viihtyvyytta tydssamme.

Itsensa toteuttamisen tarve

Arvostuksen tarve

Turvallisuuden tarve

Psykofysiologiset tarpeet

Kuva 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (Tyo6turvallisuuskeskus).
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Ensimmainen porras on psykofysiologiset perustarpeet. Nama ovat ihmisen
perustarpeita, jotka ovat litoksissa vahvasti muihin tarpeisiin ja niiden tyydyt-
tamiseen. Psykofysiologisiin perustarpeisiin kuuluvat esimerkiksi juominen,
syominen, ruumiinlammon yllapitaminen, kehon aineenvaihdunnan avulla puh-
distaa elimistod seka seksuaaliset tarpeet. Inmisen ollessa janoinen hanen
ajatuksensa on talléin ainoastaan juomisen saannissa. (Rauramo 2008, 30.)
Perustarpeiden yllapitamiseen tarvitaan terveellinen ja riittava ruokavalio, kun-
nosta huolehtimista seka sairauksien ennaltaehkéisyé ja hoitamista. Mahdolli-
set haasteet ovat liiallinen tydnkuormitus, vah&inen unen saanti, epaterveelli-
nen ruokavalio, alkoholin liika nauttiminen, tupakointi seka vahainen liikunta.
(Rauramo 2012, 14-16.)

Turvallisuuteen liittyvat tarpeet koskevat ihmisia yksiléina, mink& vuoksi tar-
peet ovat paapiirteittdin psykologisia. Turvallisuuden tunne syntyy tasapai-
nosta ja pysyvyyden tunteesta seka niiden sailyttamisesta vaikeassakin ela-
mantilanteessa. Ihmiselld on omanlainen subjektiivinen kasitys siitd, mika ha-
nelle luo turvattomuutta ja turvallisuutta. (Rauramo 2008, 31.) Haasteina voi-
vat esiintyd esimerkiksi toimeentuloon ja tydsuhteeseen liittyva turvattomuus,
jotka voivat olla pelko tydn ja toimeentulon menetyksestd. Samoin oman ela-
man tai tydyhteison muutosten, vékivaltaisten tilanteiden ja niiden pelon, risti-
riitatilanteiden, epaasiallisen kohtelun, hairinnan seka syrjinnan takia turvalli-
suuden tunne usein jarkkyy. Turvallisuuden tarpeita tydyhteiséssa voidaan
tayttaa esimerkiksi selkeilla toimintavoilla, toimeentulevalla palkalla, vakaalla
tydsuhteella seka oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella kohtelulla. (Rauramo
2012, 14-16.)

Yhteisollisyyden ja arvostuksen tarpeisiin vastaamiseen vaikuttavat tydyhtei-
son ilmapiiria tukevat toimenpiteet, tuloksellisuus sekd henkiléston hyvinvoin-
nista huolehtiminen. Luottamus, avoimuus seka oman tyonsa vaikutusmahdol-
lisuus ovat tydyhteistn tarkeimpia ominaisuuksia, jotka tukevat yhteis6on kuu-
luvuutta. Tarkeitd vaikuttajia ovat myos esimiehen ja alaisten yhteistyd ja vuo-
rovaikutus. Tarpeiden tayttymista haastavat tydyhteison huono tyéilmapiiri, tie-
donkulun ja johtamisen puutteet seka tiimipalavereiden puutokset. (Rauramo
2012, 14-16.)
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Arvostuksen tarvetta voidaan kuvata kahdella eri tasolla. Ensimmainen taso
sisaltaa kunnioituksen seka kuuluisuuden ja toinen taso itsetunnon, saavutuk-
set ja ammatillisen patevyyden ja osaamisen. Kun tydhyvinvointia tuetaan sel-
keilla paamaarilla, ja kaytannon tydssa pystytddn toteuttamaan eettisesti kes-
tavia toimintatapoja, tyontekijoilla on mahdollisuus kokea arvostuksen tunteita.
Tarpeiden tayttymysta haastaa, jos palautetta ei saa, tai se on aina vain nega-
tiivista. Yhta lailla, jos palkka on huono tyénkuvaan ndhden tai ihmisella on
huono sietokyky erilaisuuteen, arvostuksen kokemus voi jaada heikoksi. (Rau-
ramo 2012, 14-16.)

Itsensa toteuttamisen tarvetta tukevat mahdollisuus kouluttautua ja yllapitaa
omaa ammattitaitoaan tydyhteisdssa. Tyontekijoiden kouluttaminen ja heidan
osaamisensa kehittaminen tukee yksilon osaamista, mika edesauttaa myos
usein organisaation tavoitteiden saavuttamista, kun organisaation kilpailuky-
kya pyritaan vahvistamaan ammattitaitoisen ja kehittyneen tyoyhteison avulla.
Tarpeisiin vastaamisen eteen asettuu haasteita, mikali tydntekija ja organisaa-
tio eivat pysty kehittdmaan osaamistaan ja pysy ajan tasalla, mika voi myds
luonnollisesti vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn ja tuloksellisuuteen. (Rau-
ramo 2012, 14-16.)

2.3 Tyohyvinvointia uhkaavat tekijat

Tyo6stressi syntyy yksilolle silloin, kun hén tuntee itsensa kykenemattomaksi
suoriutumaan haneen kohdistuvista vaatimuksista ja odotuksista. Tydstressi
voi johtua fyysisesta turvattomuudesta, kiireesta, tyonjaon puutteellisuudesta,
tyotehtavista seka tybajoista. Stressin taustalla voi olla myés muutokset yksi-
tyis- tai tybelamassa seka sosiaalisen tuen puutteellisuus. Stressiin vaikutta-
vat myos yksilén omat ominaispiirteet sekd tyén ominaisuudet. Ominaispiir-
teilld voidaan tarkoittaa yksilon mukautumisen valmiutta muuttuvissa tilan-
teissa seka voimavaroja kohdata haasteita ja uhkia tydyhteisgssa. Stressin
sietokyky on yksil6llista ja siihen vaikuttavat ik&, terveydentila sek& koko ela-
mantilanne. (Suonsivu 2015, 36-37.)

Tybuupumus on méaaritelty johtuvan tyOperaisesta stressioireyhtymasta seka

tyontekijan ja tyon valisesta kriisista. Voimakas ja pitka kestoinen emotionaali-
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nen vasymys on nakyva ja keskeinen osatekija tydbuupumukselle. Keskeisem-
pié piirteitéa ovat jaksamattomuus, motivaation puute, negatiivinen suhtautumi-
nen itseensa, tydhoénsa seka muihin ihmisiin. Tyduupumus etenee ja voimis-
tuu hitaasti, ja sen syntyminen tarkoittanee, etta tyontekija on antanut itses-
taan enemman kuin hdnen voimavaransa ovat sallineet. (Suonsivu 2015, 44—
45))

Tyo6n vaatimukset voivat olla osa syynd uupumukseen. Tyon vaatimuksilla tar-
koitetaan esimerkiksi tyoymparistod, asiakaskontakteja, tybmaaraa, aikapai-
netta sekad vuorotyota. (Lankinen 2020, 14.) Tyduupumusta pystytddn ennalta-
ehkaisemaan jo varhaisessa vaiheessa kohtuullistamalla tydon maaraa, vaati-
muksia, aikapainetta seka pyrkimalla kehittamaan yhteistyota. Terveys 2000-
tutkimuksen tulokset kertovat, ettd 2000-luvun vaiheessa vakavasta tyouupu-
muksen karsi 45 000 tydntekijaa. (Virolainen 2012, 37.)

Turvallisuuden tunne on yksi ihmisen perustarpeista. Epéatietoisuus tyon jatku-
vuudesta aiheuttaa ihmiselle kuormitusta, joka heijastuu tyéhyvinvointiin. Epa-
varmuuden tunne tydsté heikentaa psyykkista ja fyysista terveydentilaa. Tama
voi nayttaytyd myaos tydilmapiirin huonontumisena ja tydmotivaation puut-
teena. Ennaltaehkéaistakseen ihmisen epavarmuutta tulee mahdollisista irtisa-
nomisista ja tyon jatkoista ilmoittaa hyvissa ajoin. Nain tyontekija pystyy pro-

sessoimaan jo tulevaa tilannetta etukateen. (Virolainen 2012, 38-39.)

Organisaatiossa tapahtuva epatasa-arvoisuus vaikuttaa heikentavasti tydyh-
teisbn tydhyvinvointiin. Tasa-arvo toteutuu tydpaikalla niin, etta sovitut saan-
not ja toimintamallit koskevat jokaista tydyhteison tyontekijaa. Tasa-arvoinen
kohtelu ndkyy myds niin, etta ketdan tydyhteisdn tyontekijaa ei suosita toisia
enemman. Esimerkiksi, jos esimies suosii tydyhteistssa joitakin tyontekijoita,
vaikuttaa tdma tydyhteisd6on negatiivisesti seka luo eripuraa tyotekijoiden va-
lille. (Virolainen 2012, 39.)

Erilaiset tydyhteison ristiriidat voidaan jakaa asia-, menettelytapa- ja henkil®-
ristiriitoihin. Henkiloristiriidat luovat eniten ongelmia tydyhteisdssa. Ristiriitojen
syntyyn vaikuttaa jo se, kuinka asiat ilmaistaan toiselle ja kuinka toinen asian
ottaa vastaan. Asiaristiriita muuttuu henkiloristiriidaksi siina kohtaan, kun toi-

nen ottaa toisen ehdotuksen hytkkaavana. Taman takia onkin syyta miettia,
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millaisella tyylilla asiat ilmaistaan tydyhteis0ssa, jotta valtytddn suuremmilta
ongelmilta. (Virolainen 2012, 40.)

Tyo6paikkakiusaamista voi tapahtua tytkavereiden kesken, ja se voi my6s koh-
distua esimiehelta alaiselle. Tytkavereiden kesken tapahtuvaan kiusaamiseen
tulisi puuttua heti, jotta tydyhteisdn ilmapiiri ja yhteisollisyys eivét vaurioituisi.
Esimiehen tehtava on puuttua asiaan ja selvittaa ristiriidat, jotka johtivat kiu-
saamiseen. Mikali kiusaaminen ei puuttumisesta huolimatta lopu on esimiehen

annettava kiusaajalle huomautus ja lopulta varoitus. (Virolainen 2012, 40-41.)

Toimihenkil6liiton ERTON 2019 jarjestaman kyselyn tuloksena oli, ettd Suo-
malaisista tyontekijoista 31 % kertoo havainneensa tyopaikallaan tydpaikka-
kiusaamista vuoden aikana. Julkisella puolella tydskentelevien kohdalla on ha-
vaittu 38 %, kun taas yksityisella puolella tydpaikkakiusaamista on havaittu

27 %. (Joka kolmas tyontekija on havainnut tyopaikka kiusaamista viimeisen

vuoden aikana 2019.)

3 PSYKOSOSIAALISET KUORMITUSTEKIJAT

Tyon kuormituksella tarkoitetaan muun muassa tydolosuhteisiin vaikuttavia te-
kijoita, joita ovat esimerkiksi vuorovaikutus, tydn maara ja sisalto, tyotilat seka
kaikki sellaiset asiat, jotka vaikuttavat tyontekijaan. Tyon tekeminen vaatii
tyontekijalta jaksamista, joustavuutta, panostusta ja voimavaroja. Tyon kuor-
mittavuuteen vaikuttaa myos ihmisen yksildlliset piirteet, kuten psyykkiset, fyy-
siset ja sosiaaliset voimavarat. Tyosta palautumisaika, joka tulee ottaa huomi-
oon esimerkiksi tyévuorosuunnittelussa, on myos oleellisesti vaikuttavana teki-
jand. (Toivoniemi 2017, 7-8.)

Jokainen ihminen kokee tyonsa eri tavalla, ja talla on myds vaikutus tyon kuor-
mittavuuden kokemukseen. Toinen voi kokea tydnsa erittain miellyttavaksi ja
mukavaksi, kun toinen taas hyvinkin sekavaksi ja kuormittavaksi. Parhaimmil-
laan kuormitus pysyy jokaisen sietokyvyn rajoissa, jolloin pdastaéan voimava-
roja hyodyntamalla hyviin saavutuksiin. Pahimmillaan ty6 stressaa niin paljon,
ettd ihminen vasyy ja elaa jatkuvassa jannityksessa, mista seuraa univajetta

seka riittamattoman palautumisen myaota psyykkisia ja fyysisia sairastumisia.
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Ihmisen kokiessa tyosséaan liiallista kuormitusta tyo vaatii yksiloltd enemman
kuin han pystyy voimavaroistaan antamaan. (Karjalainen 2020, 37.)

Heidi Pekkarinen (2021, 28) on kertonut Talentia-lehden kolumnissaan, etta
tyoturvallisuuslaki maaraa tyénantajan velvollisuuksista ja vastuista kuormituk-
sen selvittamiseen, hallintaan ja niiden vahentdmiseen. TAmé&n mukaan tyon-

antajan seka esimiehen tulee tukea tydhyvinvointia tyopaikalla.

Tybskennellessamme olemme aina jonkunlaisessa psykososiaalisessa ympa-
ristossa (kuva 3). Se sisaltda johtamista, tdiden organisointia, yhteistyota,
viestintad, vuorovaikutusta seka jokaisen yksilollisen kaytoksen muita koh-
taan. Psykososiaalisen tydymparistoon vaikuttavia tekijoita ovat sosiaaliset
kontaktit, tydilmapiiri, organisaation kulttuuri, arvot, vastuunjako sekéa tyon si-
salto. (Karjalainen 2020, 37.)

Ty0n5|sa”0n kuormitustekijét Tyoyhtelson sosiaalisen toimi-

- Yksitoikkoinen ty6

vuuden kuormitustekijat
- Jatkuva valppaana olo

- Liiallinen tiedonmaara - YksintyGskentely )
- Asiakastyon vaikeat - Toimimaton yhteistyo
vuorovaikutustilanteet - Huono tleqonkulku _
- Kohtuuton vastuu - Esimiehen tai tydkaverei-
- Jatkuvat keskeytykset den puutteellinen tuki
- Epaasiallinen kohtelu
- Syrjinta
Tyonjarjestelyiden kuormi-
tustekijat
- Vuorotyo

- Liiallinen tyonméaara

- Puutteelliset tyovali-
neet tai tilat

- Epéaselvat tehtavan
kuvat

- Epéaselva tydnjako

Kuva 3. Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat (Toivoniemi 2017, 5)

3.1 Tyonsisallon kuormitustekijat

Psyykkiset kuormitustekijat ovat niita, jotka aiheuttavat ristiriitaa tyén vaati-

musten ja voimavarojen valilla. Naihin kuormitustekijoihin kuuluvat tyon sisaltd
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seka tyon tekeminen. (Stressi ja tyduupumus s.a.) Esimerkiksi tyossa vaadit-
tava tiedon maara voi olla lilan suuri hallittavaksi seka vastuuta voi olla liian
paljon yhdella ihmiselld, mink& vuoksi nama aiheuttavat kuormitusta tyonteki-
jalle. (Elo 2020, 5.)

Joskus tydn vahaiset haasteet voidaan kokea negatiivisina. Tydntekijalla voi
olla mahdollisuus suoriutua tydstaan vahaisilla ponnisteluilla, mutta tama ai-
heuttaakin aloitekyvyttdomyyden ja turhautumisen tunteita. Tunteita voi esiin-
tya, kun tyota on liilan vahén tai se on rutiininomaista. Talldin tekemisen innos-
tus korvautuu kyllastymisen tunteella. Silloin kun tyo ei tarjoa tydntekijalleen
haasteita, ei tydssa ole mydskaan oppimisen mahdollisuuksia. Tama aiheut-
taa motivaation heikentymista seka tyytymattomyytta tyéhon. (Nummelin
2008, 73.)

Emotionaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyossa tapahtuvaa sosiaalista
kanssakaymista. Tyo voi kuormittaa emotionaalisesti, jos joudutaan kasittele-
maan seka tydostamaan erilaisia kielteisia tunteita, jotka tulevat asiakkailta,
tyoyhteisolta tai omaisilta. Tydssa kohdatessa useasti kielteisia tunteita kuor-
mittaa se niin yksiléa kuin tydyhteisoa. (Hilkkola & Taavila 2019, 9.)

Jatkuvat tyon keskeytykset puolestaan aiheuttavat aivokuormaa sekéa heiken-
tavat tyon sujuvuutta, koska huomion siirtyminen toiseen tehtavaan vaikuttaa
muistiin. Useat keskeytykset aiheuttavat muistissa sen, etta tyot voivat jaada
kokonaan tekematta, koska unohdetaan, mita kaikkea piti tehda. (Keskeytyk-
set s.a.) Useat keskeytykset lisdavat myods virheita seka pakottavat henkiléa
ponnistelemaan enemman. Keskeytykset voivat myds kuormittaa tekijaa, kun
taustalla on jatkuvaa melua ja joudutaan useasti siirtymaan tyotehtavasta toi-
seen. (Karjalainen 2020, 25-26.)

Tyo6turvallisuuskeskus ja Tyoterveyslaitos ovat teettdneet vuonna 2016 tyo-
suojelupaallikodille ja -valtuutetuille kyselyn, jonka mukaan yleisia kuormituste-
kijoitd ovat etenkin suuri tydmaara ja tyon keskeytykset. Kyselyyn vastannei-
den mukaan 85 % olivat sitd mielta, etta tyopaikoilla on vahintdan jossain
maarin liilan suuri tydmaara tai liilan kova tyotahti. 78 % vastaajista puolestaan
totesi tydssa esiintyvan jatkuvia keskeytyksia. (Tydsuojeluhenkildsto: liian

suuri tydnmaara ja heikko tiedonkulku kuormittavat tyopaikoilla 2016.)
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3.2 Tyobyhteisdn sosiaalisen toimivuuden kuormitustekijat

Sosiaaliset kuormitustekijat tydyhteisdssa liittyvat tydyhteison sosiaaliseen toi-
mivuuteen. Joskus yksintydskentely tai tydyhteisdsta sosiaalisesti tai fyysisesti
eristettyna tydskentely aiheuttaa kuormitusta. Yhta lailla myés tyéyhteison
haasteet vuorovaikutuksessa ja yhdessa tydskentelyssa luonnollisesti kuormit-
tavat yksiloita ja siten luonnollisesti usein myos koko tydyhteiséa. (Elo 2020,
5.)

Tyobyhteiso tarkoittaa henkilostod, jotka tyoskentelevat yhdessa yksikkénsa
yhteisten tavoitteiden parissa. Tyoyhteison toimivuuteen vaikuttaa henkilostén
vuorovaikutussuhteet, tyonjako, viestintdkanavat, teknologia ja motivaatio.
Vuorovaikutussuhteiden toimivuus edesauttaa tyoyhteison hyvinvointia ja paa-
maariin paasemista. Yhteenkuuluvuuden tunne, seké luottamus omaan tydyh-
teisbon edistaa tydssa jaksamista. Naiden puutos tai puutteellisuus heikenté-

vat jaksamista, joka aiheuttaa kuormitusta. (Lampinen 2019, 20-21.)

Huono tiedonkulku sek& huono vuorovaikutus tyoyhteisdssa heijastuu tydyh-
teison ilmapiiriin. Ty6ilmapiirin toimivuus, yhteistyo ja toimivat keskeiset vuoro-
vaikutukset edistavat tiedonkulkua organisaatiossa. Tyoyhteisossa tarke&a on,
ettd tiedonkulku toimii esimiestasolta tyontekijoille, koska nain pystytaan jaka-
maan tietoutta, osaamista sekd kokemusta. Yhteisen viestinnan toimivuus on
my0s tarke&d, kun tydossd kohdataan haasteita. Haasteiden kohdatessa vuo-
rovaikutus seka tiedonkulku on oleellista, jotta asioita voidaan pohtia ja kes-
kustella niistd yhdessa. (Muhonen 2019, 15.) Tyo6turvallisuuskeskuksen ja
Tyoterveyslaitoksen kyselyn mukaan 83 % vastanneista tydsuojeluhenkildista
piti heikkoa tiedonkulkua haasteena tydpaikoilla (Tyosuojeluhenkiléstd: liian
suuri tybnmaara ja heikko tiedonkulku kuormittavat tyopaikoilla 2016).

Epé&asiallinen kohtelu voidaan luokitella niin, etta tyontekija tulee useasti kiel-
teisesti kohdatuksi tyOpaikallaan, loukatuksi, alistetuksi ja syrjityksi, joiden
seurauksena henkilo joutuu puolustuskyvyttémaan asemaan. Epaasiallisen
kohtelun kohteeksi voi joutua esimerkiksi luonteenpiirteiden, yksityiselaméan,

tyonteon ja -laadun seka tyontekijdn mielenterveyden kyseenalaistamisen
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vuoksi. (Lehtinen 2019, 12—-13.) Hairinnan ja syrjinnan lisdksi kuormitusta ai-
heuttaa, jos tydkavereilta ja esimieheltd ei saada tukea (Elo 2020, 5).

Toimivan tydyhteisdn perustana on esimies, joka ottaa vastuuta tyéstaan. Mi-
kali esimies ei kanna vastuuta omasta tygstaan, altistaa se tydyhteisén henki-
I6ristiriidoille. Yhteistyon toimivuuden kannalta tarkeaa on luottamus seka ta-
savertainen kohtelu jokaista tyontekijaa kohtaan. Tasavertaisuuteen liittyy
kyky kuunnella ja ymmartaa jokaisen nakokulmaa asioista. Tyontekijoiden ja
esimiehen vélisella suhteella on iso merkitys ty6tyytyvaisyyteen, stressin hal-
lintaan seka tyon tuloksellisuuteen. Esimies vaikuttaa siihen, kuinka tyonteki-
joiden yksilolliset tarpeet, oikeudenmukainen tydnjako ja tydssa kehittyminen
toteutuvat. (Nummelin 2008, 58-59.)

Tyontekijoiden ollessa tyytyvaisia esimieheen nakyy se tydyhteisdssa hyvana
tyGilmapiirind seka téiden sujuvuutena. Hyvan esimiehen myota tydn organi-
sointi ja tiedonkulku on hyvaa. Esimies on avainasemassa tyoyhteison ilmapii-
rin luojana. Tyontekijoiden kokiessa esimiehen valinpitamattomana he kokevat
myos tyytymattomyytta tydssaén ja voivat alkaa myods karsia tyduupumuk-
sesta. Pahimmillaan tyontekija voi olla kokonaan haluton menemaan téihin.
(Nummelin 2008, 58-59.)

3.3 Tydjarjestelyiden kuormitustekijat

Tyontekijalla tulisi olla selva kuva, mitka ovat hdnen tehtavankuvansa, velvolli-
suutensa ja vastuunsa, jotta valtyttaisiin rooliristiriidoilta. Tyontekijan tulisi olla
tietoinen siita, mita haneltd odotetaan seka mita tyolla tavoitellaan. Organisaa-
tion epaselvét ja eparealistiset tavoitteet ahdistavat ja turhauttavat tyontekijaa.
Epaselvyys lisda stressia, mika vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin, mika
puolestaan taas heikentda koko tydyhteison tydhyvinvointia. (Virolainen 2012,
33))

Ty6ssa stressia aiheuttaa erityisesti epamaarainen tyonjako tai sen puuttumi-
nen kokonaan. Tydnjaon puutteellisuus voi stressata niin yksil6&, kuin koko
tyoyhteis6a. Yksilo& voi kuormittaa talléin paivan tydtehtavat, joista taytyy suo-

riutua. Tyontekija voi olettaa joutuvansa suoriutumaan kaikesta tydsta itse,



21

koska tiedossa ei ole, mista toisté juuri han on vastuussa. Tarkeana ennalta-
ehkaisevana keinona on asettaa tyolle selkeat tavoitteet. Samoin tyonjako ja
vastuut tulee olla selvilla, tydmaara olla sopiva. Liséaksi tyontekijoilla tulee olla

mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. (Pekkinen 2020, 15-17.)

Vuorotyon epasaannollisyys vaikuttaa ihmisen sosiaaliseen hyvinvointiin. Vuo-
rotydssa etenkin ilta- ja viilkonlopputy6t vaikuttavat perheen ja harrastuksien
yhteensovitukseen. Tyon epasaannollisyys seka tieto omista vuoroista vain ly-
hyeksi ajaksi eteenpain kuormittavat tyontekijaa, koska talléin han ei pysty
suunnittelemaan henkilokohtaista elaméaa kovin pitkalle. Vuorotyo6téa tekevilla
esiintyy vasymysta etenkin yolla ja aikaisissa aamuissa. Yévuoroissa etenkin
ensimmainen yo voi tuntua raskaalta, koska valveillaoloaika venyy pitkaksi,

jos ei pysty nukkumaan ennen vuoron alkua. (Vuoroty6 s.a.)

Tyontekijan riittamattomyyden kokemus tyéssdén on yhteydessa tyépahoin-
vointiin ja kuormitukseen. Riittamattomyyden tunteen aiheuttaa yleensa muu-
tokset, muutosten valmistelun puutos, monien asioiden paallekkaisyys, Kiire,
tydn ma&ara on liilan suuri resursseihin nédhden, tydtehtavien lisays, puutteelli-
nen perehdytys, tydyhteisonongelmat seka tyontekijéiden mielipiteiden ohitta-
minen. Kiire ja tuloksellisuuden mittaaminen on nykypaivana tunnusmerkkina
tydelamassa. Tama kertookin siitd, ettd tydelama on pelkkéé suorittamista.
TyOpahoinvointi ndkyy tyontekijoisséd henkisena pahoinvointina ja erilaisilla riit-
tamattomyyden tunteilla. Henkinen tyépahoinvointi voidaan jaotella tyduupu-

mukseen, tydperaiseen stressiin ja masennukseen. (Suonsivu 2015, 34-35.)

Eettisyydella tarkoitetaan oikean ja vaaran puntarointia. Hoitotydssa eettisyys
nayttaytyy kompromisseina sen suhteen, mita pystymme tekemaan resursseil-
lamme, ja mita taytyy jattad tekematta kuitenkin niin, ettei tyon laatu karsisi.
Hoitotyossa eettiseen kuormitukseen vaikuttavat myos johtajien ja asiakkaiden
vaatimukset. (Huhtala 2013.) Toimintatavat sek&a haastavat asiakastilanteet ai-
heuttavat eettista kuormitusta, koska tydtekija joutuu puntaroimaan ja mietti-
maan, mika tilanteen kannalta on oikea toimintamalli. Talléin epavarmuus ja
epatietoisuus aiheuttavat tyontekijalle eettistd kuormaa. Oleellista olisikin, ett&
tyoyhteistssé on linjattu selkeét toimintatavat ja -mallit, jotta voidaan valttya
kuormituksilta. Kuormittavia tekijoitd voidaan ennaltaehkaista kouluttamalla

henkilékuntaa, sdanndllisilla tydnohjauksilla seka keskustelemalla tiimissa.
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Ennaltaehkaisy auttaa tyontekijoitéa jaksamaan tydssaan seka tukee henkilos-
ton pysyvyytta. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 63.)

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TOTEUTUS

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata kehitysvammaisten ymparivuorokauti-
sen asumispalveluyksikon vakituisessa tydsuhteessa olevien tyontekijoiden
tyohyvinvointia ja keskeisid psykososiaalisia kuormitustekijoita. Tyoni tavoit-
teena on tuottaa tietoa yksikon tamanhetkisesta tyéhyvinvoinnista ja psyko-
sosiaalisista kuormitustekijoistd, jotka heikentavat tydssajaksamista. Lisaksi
tavoitteenani on, etta tuotetun tiedon avulla yksikkd pystyy hyédyntdmaan tu-
loksia ennaltaehkéaisevana toimenpiteena ja nain parantamaan tyéhyvinvoin-
tia. Tutkimuslupa tutkimuksen toteuttamiseen on haettu Yritys X:n kehittamis-

paallikolta.

Tutkimukseni toteutan Yritys X:n Yksikon Y tydntekijoiden kanssa. Tutkimuk-
sessa kaytan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jossa tyontekijat saavat
vastata sahkodpostissa olevaan tutkimuskyselyyn. Tutkimuskyselyssani kysy-
mykset liittyvat tyéhyvinvoinnin tilaan talla hetkella seka siihen millaiset psyko-
sosiaaliset kuormitustekijat heikentavat tydhyvinvointia ja tydsséa jaksamista.
Kyselyssa vastaajalla on mahdollisuus esittdd tydohyvinvoinnin parantamiseksi

ehdotuksia.

Tutkimukseni alkaa tutkimuksen toteutuksen eli aineiston keraamisella, joka
tapahtuu s&hkdpostin vélityksella annettavalla kyselylomakkeella. Yksikdssa
on minun lisdkseni kymmenen vakituista tyontekijaa, jotka osallistuvat hoito- ja
vuorotyohon. Kyselyni on lyhyt, ja se koostuu kuudesta suljetusta kysymyk-
sesta ja kolmesta avoimesta kysymyksesta. Avoimissa kysymyksissa kah-
dessa on strukturoitu kysymys ja yksi kysymys antaa vastaajalle vapauden
kertoa jotakin muuta, mikali kyselystd puuttui jotakin oleellista vastaajan mie-
lestd. Tyontekijoiden vastattua 30 paivan sisalla kasittelen tutkimustulokset
niin, ettd hyddynnan Webropol-ohjelman perusraporttitoimintoa, jolloin saan
tuloksista yhteenvetoraportin. Ohjelmassa tulen my6s hyddyntdmaan vertaile-
toimintoa. (Vilkka 2007, 106.)
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Tutkimuksessani on vain yhdeksan kysymysta, joista kolme on pakollista. Ky-
symykset, joihin oli pakko vastata, olivat ik&, tyokokemusvuodet seka tdman-
hetkisen tydhyvinvoinnin tila. Valitsin ndma kolme siksi, koska niiden avulla
pystyn tutkimaan tyéhyvinvoinnin tilaa yksikdssa, mikali muihin kysymyksiin
vastaaja ei olisi halunnut vastata. Kysymysten my6téa koin, etta ian perusteella
pystyisin vertailemaan tyohyvinvoinnin tilaa. 1an valitsin siksi, koska uskoisin

sen tuovan selkeité eroja vastauksiin.

4.1 Tutkimuskysymykset

Tyontekijoiden tydhyvinvointi on organisaation kannattavuuteen seké& imagoon
vaikuttava asia. Tutkimukseni on organisaatiolle myos ajankohtainen, koska
tutkimukseni tukee heidan strategiaansa. Tutkimukseni avulla pystyn kartoitta-
maan, mitkd ovat taménhetkiset psykososiaaliset kuormittavat tekijat, jotka
vaikuttavat tyohyvinvointiin kyseisessa yksikossa. Olen valinnut tutkittavaksi
nakokulmaksi erityisesti psykososiaalisen tydympariston, koska sen avulla voi-
daan tutkia kattavasti yksilon kokemukseen ja laajalti moninaiseen vuorovai-
kutukseen perustuvaa mahdollista kuormitusta. Tutkimuksen mydéta teen kehi-
tysehdotuksen, jonka avulla tydnantaja voi yhteistydssa tydyhteison kanssa
pyrkia vahentamaan psykososiaalisten kuormitustekijéiden vaikutusta ja nain

ollen parantamaan tyohyvinvointia.

Tutkimuskysymykseni ovat:
- Millainen on yksikdn tyontekijoiden taméanhetkinen tyéhyvinvointi?
- Mitkad psykososiaaliset tekijat aiheuttavat kuormitusta ty6ssa?

- Miten psykososiaalisten tekijdiden kuormittavuutta voitaisiin vahentaa?

4.2 Menetelmét ja analyysi

Tutkimukseni on maaréallinen eli kvantitatiivinen. Kvantitatiivinen tutkimuksen
edellytyksena on, etta tutkittava ilmié on jo tunnettu ja siita on jo tutkimuksia
aiemmin tehty. Maarallinen tutkimus on muuttujien mittaamista. Maarallisessa
tutkimuksessa mitataan muuttujien suhteiden valistd vuorovaikutusta lasken-
nallisesti seka vaikuttavien tekijoiden vaikutusta ilmi6on méaarallisesti eli laske-
malla. (Kananen 2011, 12.)
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Toteutan kyselyn Webropol-ohjelmalla. Tutkimukseni perustuu kyselylomak-
keeseen, jossa on suljettuja seka avoimia kysymyksia. Kyselyni laitan jokai-
selle tyontekijalle sahkdpostitse. Maarallisen tutkimukseni tarkoitus on kartoit-
taa, mitka psykososiaaliset tekijat vaikuttavat tyontekijoiden kuormittavuuteen
ja tyéhyvinvointiin, ja mika on heidan tamanhetkinen tydhyvinvointinsa. Maa-
rallisen tutkimuksen tavoitteena on tutkia aiempia tutkimuksia ja teoriaa, ja nii-
den perusteella analysoida tuloksia ja vertailla niitd. Teoreettiset kasitteet
tydssani on tydhyvinvointi, psykososiaaliset tekijat, tyén kuormittavuus ja vuo-
roty6. (Vilkka 2007, 25-26.)

Tyobhyvinvointia ja psykososiaalisia kuormitustekijéita ei ole tutkittu laajasti, jo-
ten tutkimusmenetelmaksi olisin voinut valita my6s laadullisen tutkimuksen.
Arja Haggman-Laitila (2013, 308) on tehnyt tutkimuksen, jossa on etsinyt tutki-
musnayttoad tyéhyvinvointia edistavista ja tybuupumusta ehkaisevista teki-
joista. Han on todennut pohdinnassaan, ettd Suomessa on hyvin vahan empii-
risia tutkimuksia hoitoty6ta tekevien tyéhyvinvoinnista seka tyduupumuksesta.
Artikkelissa myos ihmetellaan, ettei tutkimuksia ole juurikaan tehty, vaikka hoi-

totyontekijat ovat iso ryhma terveydenhuollossa.

Kvalitatiivinen menetelma ja analyysi olisi ehka sopinut paremmin tutkimuk-

seeni, koska kokonaisvastaajaméaara tutkimuksessani on hyvin pieni. Kvalita-
tilvinen tutkimus haastatteluna olisi kuitenkin ollut ongelmallinen, koska ty6ai-
kaa olisi taytynyt saada kayttda haastatteluun. Lisaksi tyontekijat eivat valtta-
matté olisi olleet rehellisia vastatauksissaan, koska he olisivat voineet kokea
anonymiteettinsa olevan uhattuna. Tallaisessa tilanteessa erityisesti epakoh-

tien esiintuominen voidaan kokea haastavaksi.

Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on saada tutkimusongelmaan vastauk-
sia ja ratkaisu kyselyn avulla. Tydssani tutkimusongelmana on psykososiaali-
set kuormitustekijat, jotka heikentavat tyéhyvinvointia. Tutkimuskysymykset ei-
vat yksinaan riita tutkimaan ongelmaa, vaan tutkimuksessa tarvitaan yksityis-
kohtaisempia kysymyksia, joiden avulla tietoa keratd&n tukemaan tutkimusky-
symyksia. Apukysymysten avulla pystytddn saamaan laajempi ndkemys,
mitka asiat vaikuttavat tutkimusongelmaan. (Kananen 2011, 20-21.) Tutki-

muskysymyksiini sain mielestani vastaukset tutkimukseni avulla.
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Tutkimustulokset on tarkoitus analysoida niin, ettd tuloksissa nékyy vastannei-
den tydntekijoiden maara, koska nain saadaan realistisempi kuva tuloksista.
Analyysissa hyédynnan Webropol -tilasto-ohjelmaa. Webropol-ohjelma antaa
automaattisesti havaintomatriisin, eli ohjelma laskee vastanneiden tyontekijoi-
den maaran jokaiseen kysymykseen (Kananen 2011, 46). Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa tarkoitus on selvittaa maarallisia tuloksia (Kananen 2011, 85).
Prosentuaalinen kuvaus voisi mahdollisesti vaaristaa tuloksia, koska vastaa-
jien maara on pieni. Avoimilla kysymyksilla haluan kerata tietoa tyontekijoiden
nakemyksista, miten psykososiaalisten tekijdéiden kuormittavuutta voitaisiin va-

hentaa.

Eettiseksi tutkimusongelmaksi nousee tydssani ikdjakauman avulla tehty ver-
tailu. Ikajakauman myéta tutkimuksessani on mahdollisuus paljastua henkildlli-
syys vastauksissa. Ongelma syntyy siita, ettd vastaajamaara on niin pieni, ja
ik& oli tutkimuksessa jaoteltu vain kahteen luokkaan. Tutkijana tiedostan ta-
man vuoksi, ketka vastaajista ovat kuuluvat mihinkin ikdluokkaan. Tuloksien
perusteella en kuitenkaan voi tietaa, kuka ikajakauman perusteella on esimer-
kiksi antanut avoimissa kysymyksissa minkakin vastauksen. Voisin jattaa tutki-
muksessani vertailun kokonaan pois, jolloin eettistd ongelmaa ei valttamatta
tulisi esiin. Vertailun poisjatolla ei kuitenkaan olisi saatu néakyviin, onko ialla
merkitysta vastauksiin. Tutkimukseni tapahtui anonyymisti, jolloin kyselyyn
vastaaminen on helppoa tyontekijoiden kannalta ja annettujen vastauksien to-

tuudenmukaisuuteen tulisi luottaa.

Tutkimukseni luotettavuus perustuu rajattuun tutkimusongelmaan, jolloin tutkin
vain tiettya ongelmaa. Tutkimuskyselylomakkeeni rajoittuu vain selvittdmaan
kuormittavuuden seka tydhyvinvoinnin tilan ja antaa vastaajalle mahdollisuu-
den ehdottaa anonyymisti kehittamisideoita. Tutkimukseni luotettavuus voisi
karsia, mikali kukaan tai lian vdhainen maara vastaisi kyselyyni. Talldin ei
pystyttaisi tutkimaan ongelmaa. Kyselyyni taytyy vastata vahintaan viisi tyon-
tekijaa, jotta saataisiin luotettavaa tulosta analysoitavaksi. (ks. Heikkila 2014,
14-15.)
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5 KYSELYN TULOKSET JA AINEISTON ANALYYSI

Kyselyyni vastasivat kaikki yksikon tyontekijat, joille kyselyn l&hetin, eli 10/10.
Tassa suhteessa tavoitteet kyselyn suhteen on saavutettu, ja tuloksia voidaan
analysoida. Kyselyssa haluttiin selvittdd, mitkd psykososiaaliset kuormitusteki-
jat vaikuttavat tyéhyvinvointiin, ja mika on tyontekijoiden tyéhyvinvointi talla
hetkella. Avoimilla kysymyksilla haluttiin antaa vastaajille mahdollisuus kertoa,
mill& keinoin, ja miten voitaisiin vahentaa ja kehittda tydhyvinvointia.

Kysellyssani vastaajien ika jakautui niin, ettéa 5/10 olivat 20—41-vuotiaita ja toi-
set 5/10 olivat 42—60-vuotiaita. Kyselyn muut tulokset esitdn myads niin, etta
vastaajat esitetddn lukumaaraisena pylvasdiagrammeissa prosenttiyksikoiden
sijaan. Kokonainen vastaajamaara kyselyyn oli niin pieni, minka vuoksi tulok-
set esitetaan lukumaaraisind mukaan. Pylvasdiagrammeissa esitetty n-kirjain
kuvaa, kuinka moni ikdjakaumasta on lukumaarallisesti vastannut kysymyk-

siin.

Aineiston analysoinnissa vertailin tuloksia juuri ian perusteella. Ika oli mieles-
tani parempi vaihtoehto kuin tydkokemusvuodet, koska aiemmissakin tutki-
muksissa on huomattu ian vaikuttavan tyossé jaksamiseen ja kuormittavuu-
den. Analysoinnissa kaytin Webropol-ohjelmaa, joka teki automaattisesti ra-
portin kyselyn tuloksista. Ohjelmassa kaytin myos vertaile toimintoa yhdessa

ikdjakauman kanssa.

5.1 Tyokokemusvuodet

Tyokokemusvuosia tarkasteltaessa ndemme, etta ika vaikuttaa selkeasti tyo-
kokemukseen. Vanhemmalla ikaryhmalla on enemman tyokokemusta suh-
teessa nuorempaan, mika selittyy luonnollisesti silla, etta he ovat olleet nuo-
rempia pidempaan tydmarkkinoilla. Toisaalta yhden nuoremman ikaluokan
vastaajan tyokokemusvuodet asettuvat samaan jakaumaan vanhemman ika-
luokan kanssa. Taman perusteella voisimme olettaa, ettd han lahentelee jo to-
dennakoisesti 40 ikavuotta, ja esimerkiksi on paassyt siirtymaan varhain tyo-

elaméan. (Kuva 4)
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1-15

16-30

@ 20-41 vuotiaat @ 42-60 vuotiaat

Kuva 4. Tyokokemusvuodet.

Tarkempaa analyysia tyokokemusvuosiin liittyvasté jaottelusta on hankalaa
tehdd, koska vastaajamaara on niukka, ja nain ollen samoin otanta, jolloin ika-

luokkien laajempaa jaottelua ei ole voinut tehda, jotta vastaajien anonymiteetti

sailyy.

5.2 Tyo6hyvinvointi talla hetkella

Kyselyn tulosten perusteella alle 41-vuotiaat kokevat tyéhyvinvointinsa kohta-
laiseksi, kun taas yli 41-vuotiaat kokevat tyohyvinvointinsa hyvaksi. Kokonai-
suudessaan nelja tyontekijaa yksikdssa kokee tydhyvinvointinsa hyvaksi, kun
taas kuusi kokee kohtalaiseksi. (Kuva 5) Voidaan olettaa, etté tulokseen voi
vaikuttaa ian kanssa myds tyokokemus. Tyokokemuksen vaikutus voidaan
olettaa vaikuttavan tuloksiin sen myo6ta, etta kokemus tuo rohkeutta, var-
muutta ja tietoutta ja osaamista tyohon. Pitkan tyduran myota tyontekijat ovat
oletettavasti ndhneet ja kokeneet tydssaan paljon erilaisia tilanteita, kriiseja ja
muutoksia. Kokemuksen my6té heilla on valmiuksia ja voimavaroja nuoria

enemman kasitella tilanteita paremmin.
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3. Millaiseksi koet timénhetkisen tyéhyvinvointisi?
Vastaajien maara: 10

Tyohyvinvointini on tallahetkella

@ 20-40 -vuotiaat @ 41-60 -vuotiaat

'I_'yd:'f_hyvinvq_intinion Huono | Kohtalainen | Hyva | Erinomainen | Keskiarvo | Mediaani

20-40 -vuotiaat 0% 80% | 20% 0% 22 2
41-60 -vuctiaat 0% 40% | 60% 0% 2,6 3

Kuva 5. Tyontekijoiden tydhyvinvointi télla hetkella

5.3 Tyonsisaltoon liittyvia kuormitustekijoita

Tyonsisaltoon liittyvista kuormitustekijoista suurimmiksi (kuva 6) koettiin tyoyh-
teisbn haasteet seké huono ty6ilmapiiri. Vastaajista 8/10 koki tydyhteison
haasteet ja tydilmapiirin kuormittavaksi. Kuvan perusteella voidaan tulkita, etta
kaikki vastaajat, jotka olivat yli 41-vuotiaita, kokivat kuormittavana tyéyhteison
haasteet seka ty6ilmapiirin. Vastaajista, jotka olivat alle 41-vuotiaita, 3/5 koki-
vat tydyhteison haasteet seka tyodilmapiirin kuormittavana, ja 2/5 ei osannut
sanoa. Pohtia voidaan, johtuuko tdma siita, ettd nuoremmat kokivat tyéhyvin-
vointinsa huonommaksi, joka heijastuu myds tydilmapiiriin seka haasteiksi tyo-

yhteisossa.

Nuoremmat vastaajat kokivat vanhempia enemman kuormittaviksi puutteelli-
set tyovalineet, liian haastavan tydonkuvan seké henkildstomitoituksen. Voi-
daan olettaa tassakin, ettéd tydkokemuksen vahaisyys vaikuttaa tuloksiin. Nuo-
remmille ei ole loogisesti ehtinyt viela kertya verrattuna vanhempiin yhta lailla
ammattiosaamista, kykya johtaa itseaan seka muutosvalmiutta. Muutokset,
tydnorganisointi ja -suunnittelu voivat tasta syysta olla nuoremmille viela

haaste tydssaan.
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Kuva 6. Tyonsisallon kuormitustekijat
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5.4 EsimiestyOn kuormittavuus tyéhyvinvoinnissa

Johtamisen tuomina haasteina (kuva 7) nousi esiin, ettd tiedonkulku on huo-
noa lahiesimieheltd alaisille sekd ylemman johdon asioiden tiedotus on ylei-
sesti ottaen puutteellista. Ikdjakauman vastaukset menivat tasan lahiesimie-
hen tiedonkulun puutteellisuudesta, eli molemmista ryhmista 3/5 tuntee kuor-
mittavuutta. Kokonaisuudessaan 6/10 tyontekijaa kuormittaa lahiesimiehen
puutteellinen tiedonkulku. Ylemman johdon asioiden tiedottamisen puutteelli-
suuden koki nuoremmista vastaajista 2/5 kuormittavaksi, 1/5 ei osannut sanoa
ja 2/5 se ei kuormita. Vanhemmista vastaajista taas 3/5 kokee kuormitusta ja
2/5 ei osannut sanoa. Epatasa-arvoista ja huonoa johtamista ei kokenut ku-
kaan vastaajista.

Puutteet tiedonkulussa voidaan kokea kuormittavana esimerkiksi sen vuoksi,
ettd muutoksia on usein ja paljon, jolloin tydyhteiso kaipaa saada jatkuvasti
ajantasaista tietoa, jotta he voivat huolehtia tydn organisoinnista ja laadun var-

mistamisesta.

Tuloksista voidaan paatella, ettd vanhempi vastaajaryhmé kokee tiedonkulun
kuormittavammaksi, mika voi johtua siitd, ettd vanhempien tyéntekijoiden on
mahdollisesti haastavampaa omaksua uutta tietoa, mika vaatii heilta aikaa
kuin nuoremmilta. Nuoremmilla ikdpolvilla muutosvalmius on olettavasti pa-
rempaa kuin vanhemmalla ikapolvella. Nuorempi ikapolvi on ehtinyt tottua ty6-

markkinoiden nopeisiin muutoksiin, mika edellyttaa joustavuutta tyontekijalta.

Vaikka nuorempien vastaajien voidaan olettaa sisdistavan uutta tietoa hel-
pommin kuin vanhempien, he eivét valttamatta viela hallitse sen moninaisia
vaikutuksia osana koko tyonkuvaa, ja sita kautta eivat ehka nde muutosten
vaikutusta tydnsuunnittelussa ja -toteutuksessa. Vanhemmilla tyontekijoilla on
enemman kokemusta, ja heidan ndkdkulmansa asiaan saattaa olla sellainen,
ettd uusi tieto ja muutokset tuovat mukanaan lisaa toitd. Tama puolestaan tar-
koittaa usein heidan nakokulmastaan tyon uudelleen suunnittelua, uudenlaista

ajan hallintaa ja toteutuksen organisointia.
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Positiivista oli, ettéd kyselyn perusteella kukaan vastaajista ei kokenut johta-
mista huonoksi, eika esimiehen alaisiin kohdistuvaa kohtelua epatasa-ar-
voiseksi. TAma on tarkeaa, koska tyontekijoiden epatasa-arvoinen kohtelu ai-
heuttaa usein jannitteita tydyhteistssa ja vaikuttaa siten myos tydilmapiiriin

kuormittavasti.
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Kuva 7. Johtamisen kuormittavuus

5.5 Henkilokohtaiset tekijat

Alle 41-vuotiaista 4/5 kokivat kuormittavimmaksi henkilokohtaiseksi tekijaksi
ammattietiikan haastamisen tydssaan, turhautumisen omaan tyohénsa seka

tyon henkisen kuormituksen. (Kuva 8) Yli 41-vuotiaista 3/4 kokivat henkisen
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kuormituksen ainoastaan kuormittavimpana. Vanhemmista vastaajista yksi ol

jattadnyt vastaamatta henkiseen kuormittavuuteen.

Tuloksista voidaan olettaa, ettd nuorempien vastaajien kokemus ammattietii-
kan haastamisesta voisi johtua kokemattomuudesta ja siita, ettei tyota osata
ehka vield tehda sujuvasti. Nuoremmilla on toisinaan haasteita aikataulutuk-
sen kanssa. Ajanhallinta on tarpeen, kun tyd tulee organisoida ajankaytolli-
sesti kaikkien asukkaiden tuentarpeisiin vastaamisen mukaan, jotta tyon toteu-
tukseen kaytettava aika yhden asukkaan kanssa ei kuormittaisi muuta henki-
|0st6& muiden asukkaiden kanssa. Nuoret voivat kokea haluavansa antaa ai-
kaa ja tehda tyot mahdollisimman rauhassa ilman Kiiretta, mika voi osittain

kuormittaa heidan eettisia periaatteitaan.

Koska muutoksia voi tulla nopeastikin paivan aikana, talléin on pystyttava
my06s nopeasti toimimaan ja puntaroimaan eettisesti hyvaa vaihtoehtoa. Esi-
merkiksi, jatanko toisen asukkaan hampaat tassa hetkessa pesematta, kun
toinen asukas tarvitsee akuutisti kahden tyontekijan hoidollista apua selviyty-
akseen hygienian hoidostaan. Valintojen ja paatostenteko vaihtuvissa tilan-
teissa voi nuoremmille tyontekijoille tuoda vield haasteita, koska kokemusta ei

kuitenkaan viela ole niin paljon kuin vanhemmilla vastaajista.

Turhautuminen voi johtua nuoremmilla vastaajilla siita, etta tydnkuva voi olla
jatkuvasti saman kaavanmukaista, eika aina pystyta ty6ta toteuttamaan oman
mielen mukaisesti. Liséksi tydn vaatimukset voivat haastaa omaa ajatusta ja
periaatteita siitd, kuinka ty6ta pitaisi tehda. Tassa palaamme ammattietiikan
haastamiseen, kun nuoremmat eivat voi mielivaltaisesti kayttaa aikaa asukkai-

den kanssa kiireettdmasti.

Henkinen kuormitus nousi molemmissa ik&luokissa kuormittavaksi. Henkiseen
kuormitukseen voisi olettaa sisaltyvan kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin tila ja
tyoyhteistsséa kuormittaviksi nousseeksi asiat. Ristiriidat ja muutokset voivat
kuormittaa tyontekijoitd, ja samoin tietoisuus asioista, joita on tapahtumassa.
Tama johtaa taas tiedonkulun puutteellisuuteen, kun tietoa ei saada tarpeeksi

ajoissa kasiteltadvaksi, mika edesauttaisi osaltaan henkistéakin kuormitusta.
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Kuva 8. Henkilokohtaiset tekijat

5.6 Avoimien kysymysten vastaukset

Avoimiin kysymyksiin oli vastattu mielestani hyvin siihen ndhden, ettei ne ol-
leet pakollisia. Seuraavaksi tuon esille joistakin vastauksista suoria lainauksia,

joita sain kyselyssa.

Onko jotakin muuta mité haluat kertoa?

Vastauksia oli annettu 3/10.

"Tydntekijoilla hyvin erindiset nakemykset usein asioista. Tyokavereiden tuki
ja apu tarkeaa, ei aina saatavilla. Tuntuu, etta tyontekijat osa on hyvin vasy-

neita.”
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"Mielestani sosiaali- ja terveysalalla tulisi kiinnittdd enemman huomiota henki-

|6stomitoituksen katsomiseen asiakkaiden tarpeiden mukaan.”

Vastauksissa painottui tytkavereiden tuen tarve, seka yhteisten linjauksien
tarve. Vastauksista voidaan paatella, etta tyokavereiden tuen puute, seka yh-

teisten nakemyksien erilaisuus vaikuttaa myos tyéhyvinvointiin osaltaan.

Mika kohdallasi vahentaisi kuormittavuutta?

Vastauksia oli annettu 4/10.

"Yhtenaiset toiminta tavat ja selkeat ohjeistukset. Riittava henkildkunnan

maara.”

"Avoin ja rakentava yhdessa kehittdminen tyon sisallon suhteen. Tamanhetki-
sen tyOyhteison yhteisen nakemyksen vahvistuminen. Tydn organisoiminen

paremmin.”

"Toiden tasapuolinen jakaminen. Tydkaverin huomioon ottaminen. Tiedottami-

nen. Yhteiset pelisaannot.”

"Se, ettei raha ratkaisisi kaikkea, mutta sehan on mahdottomuus. Tama siis
liittyy henkilostomitoitukseen, joka ei paperilla olevista luvuista huolimatta ole
se todellinen, jota asiakkaamme tarvitsisivat. Nyt t0ité on tehtava niilla resurs-
seilla, mita on, vaikka se tuntuisi itsesta vaaralta tehda tyonsa valilla vahan
sinnepain. Keittiotydntekija oli erittdin hyva asia, se on lisdnnyt aikaa ohjaajille

asiakastyohon.”

Vastauksista esiin nousi tydnjaon ja organisoinnin puutteellisuus, mika koe-
taan kuormittavana. Myds resurssit koetaan liian vahaisiksi suhteessa asia-
kasty6hon ja muuhun tydhon. Tyytyvaisyytta kuitenkin on tuotu esiin keittio-
tyontekijan palkkauksesta, mika on mahdollistanut tydntekij6ille enemman ai-
kaa asiakastyohon, kun ruuanvalmistus ei kuulu enaa tyontekijoille. Eettisyy-

den haastaminen tuli myds esiin vastauksissa.
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Milla keinoin tydnkuormittavuutta voitaisiin vahentaa tyopaikallasi?
Vastauksia oli annettu 6/10

"Tydajan kayton suunnittelu ja yhteiset linjaukset siihen. Tydilmapiirin paranta-
minen, koko tydyhteisdn lahdettavd mukaan keksim&an keinot. Tydnkierron

mahdollisuus joustavammaksi.”

"Yhdessa sovittuja toimintatapoja. Tyon jakamista ja yhteen hiileen puhalta-

mista enemman. Toivon apua ja annan apua muille pyytamatta.”

"Yhdessa kehittdaminen ja tydsta avoimesti ja rakentavasti puhuminen. Tyoteh-

tavien jarkeistdminen ja toimivien rakenteiden luominen.”

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimustulokseni osoittivat, etta tydhyvinvointi on kohtalaista suurimmalla
osalla tyontekijoista. Aiheellista on pohtia, voiko tAménhetkinen korona-aika
myos vaikuttaa tutkimustuloksiin. Korona on lisénnyt haasteita, muutoksia ja
ehk& myos epavarmuutta hoitoalalla, kun esimerkiksi toimintaperiaatteita ja -
kaytantoja on jouduttu muuttamaan. Toisaalta velvoitteita tdhén tulee ulko-
pain, toisaalta yksikbn on vagjaamattd myaos kehitettava nopeasti omaa toi-
mintaansa muuttavassa tilanteessa. Tdma haastaa tydhyvinvointia entises-
taan, kun ollaan tutkimukseni osoittamassa tilanteessa, ettei yksikdossa koeta
olevan yhtendisia linjauksia, eika tydkavereilta saa aina tukea. Koronan vaiku-
tukset koettuun kuormitukseen ovat myds yksildllisia, ja siihen voi liittya laajalti
henkilokohtaisessa elamassa ja tydymparistossa vaikuttavia epavarmuuden ja
pelon tunteita esimerkiksi liittyen omaan ja laheisten hyvinvointiin ja tervey-

teen.

Tyo6terveyslaitoksen Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen mukaan suoma-
laisten tyohyvinvointi kdantyi koronan pitkittyessd huonompaan suuntaan syk-
sylla 2020, kun sita on verrattu koronaa edeltdvaan aikaan. Myos tyéuupu-
musoireilu on tutkimuksen mukaan lievasti lisaantynyt. (Miten suomi voi
2020.) Kevan tekeman tuoreimman Julkisen alan hyvinvointi -tutkimuksen mu-

kaan koronan vaikutukset vuonna 2020 tyohyvinvointiin ovat olleet erilaisia eri
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ammattiryhmissa. Erityisesti sotealalla on seké henkista etta fyysista kuormi-
tusta koettu voimakkaasti. Myos alan tydyhteistt ovat olleet tutkimuksen mu-
kaan kovilla, mika nakyi esimerkiksi tydyhteisoa ja esimiehen tukea koskevan
tyytyvaisyyden laskuna. Sairauspoissaoloissa oli myds havaittu kasvua. Sai-
raspoissaolopaivia oli henkilod kohden enemman kuin edellisena vuonna, ja
niissa korostui pitkat, yli kahdeksan paivan poissaolot. (Korona kuormitti julki-

sen alan tyontekijoita eri tavoin 2021.)

Tutkimustuloksissa kavi ilmi, etta Yksikon Y tyontekijat kokevat ty6Gilmapiirin ja
tyoyhteisbn ongelmat kuormittaviksi. Tyohyvinvointi tyontekijoilla oli kohtalai-
nen, joka tarkoittaa, ettd hyvinvointia tulee parantaa, jotta tydssa jaksaminen
paranisi. Tyohyvinvoinnin parantaminen yksikossa tukisi myds organisaation

tuloksellisuutta seka asiakastyytyvaisyytta.

Tyontekijat toivat kyselyssa esiin, ettd palkkaus alalla ei vastaisi tyota. Tassa
voidaankin pohtia, ettéa koska ty® on vuorotyo6ta ja hoidollista, kokevatko tyon-
tekijat vapaa-ajan menetyksen ja jatkuvien muutosten ja valppaana olon
myotd, ettei saadusta tyosta saatu palkkio ole riittava. Tehy on julkaissut vuo-
den 2019 kyselynsa, jonka mukaan alan matala palkka laskee sen vetovoi-
maa. Vaikkakin kyselyyn vastanneet erikoissairaanhoidon sairaanhoitajat ovat
todenneet tybhyvinvointinsa hyvaksi, tydnvetovoimaan he kokevat vaikuttavan
negatiivisesti tyon vaativuuteen nahden liian pienen palkan sekéa puutteet hen-
kilostoresurseissa. (Matala palkka laskee sote-alan vetovoimaa 2019.)

Tyontekijamitoitus ei noussut suljetuissa kysymyksissa suurimmaksi kuormi-
tustekijaksi, mutta avoimissa kysymyksissa sita oli tuotu kuitenkin esiin jonkin
verran. Avoimissa kysymyksissa oli tuotu muun muassa esiin, etta tyontekija-
mitoituksen liittyvien puutteiden takia on jouduttu haasteellisiin tilanteisiin ja
venymaan ammattieettisista periaatteista. Asiaa tuotiin vastauksissa esiin ku-
vaamalla, ettei mitoituksessa huomioida asiakkaiden tuentarpeita, vaan mitoi-
tus maaritelladn sen mukaan, kuinka paljon yksikolla on oltava henkilokuntaa
asiakasmaaraan nahden. Tahan liittyen, asiakas, joka tarvitsee tavallista
enemman tukea ja apu paivittaisissa toimissaan, vie resursseja, mika nayttay-
tyy kuormituksena muun tyon suunnitellussa ja toteutuksessa. Ajallisesti asia-
kas voi tarvita yhta tyontekijaé avukseen vuorokauden aikana kahdeksan tun-

tia, mika tarkoittaa, etta yksi tyontekijd koko tydyhteison resurssista hoitaa
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vain yhta asiakasta. Taman myota resursseja ei ole huomioitu asiakkaiden tar-
peiden mukaan, vaan sen mukaan, kuinka paljon kokonaisuudessaan vaadi-
taan henkilostdoa yksikk6on. Huomioitu muu tydmaara pysyy kuitenkin sa-

mana, mutta tyontekijéitd on vahemman kaytettavissa niiden toteuttamiseen.

Ty6n henkinen kuormittavuus on yksi psykososiaalisista kuormitustekijoista.
Kyselyn perusteella koko siihen vastanneen tydyhteison mukaan tyon henki-
nen kuormittavuus vaikuttaa estavasti tydhyvinvointiin. Henkiseen kuormituk-
seen olettaisin vaikuttavan tutkimuksessa esiin tullut tydjaon puute, koska tal-
I6in ei tiedosteta omaa tyonkuvaa paivan aikana. Tyonjaon puutteellisuus ai-
heuttaa henkista kuormitusta, joka aiheuttaa tydstressia ja pahimmillaan lop-

putuloksena on tyéuupumus (Pekkinen 2020, 15-17).

Esimiestyon kuormittavuus ilmeni kyselyvastauksissa tiedonkulun puutteelli-
suutena. Tama voi tarkoittaa sita, ettei tyontekijat ole ajan tasalla asioista, tai
vaihtoehtoisesti sita, ettei heille kerrota tarpeeksi ajoissa tulevista muutok-
sista. Tyon lisdantyessa tai muuttuessa on erityisen tarkeaa tiedottaa tyonteki-
joita hyvin aikaisessa vaiheessa, jotta he pystyvat kasittelem&an muutoksia.
Muutoksien tiedostamisella ajoissa valtytddn myods muutosvastarinnalta, joka

toimii myos ennaltaehkaisevana toimena tyohyvinvoinnista huolehdittaessa.

Turhautuminen omaan ty6hon nousi myos esiin tutkimustuloksia tarkastel-
lessa. Mahdollista on, etta tahan kokemukseen vaikuttavat muun muassa rutii-
ninomainen tyo, jatkuvat muutokset, vaatimukset uuden tiedon opettelusta ja
mahdollisesti toimimaton palautekulttuuri. Rakentavan palauteen antaminen
on yksi tydhyvinvointia edistavista tekijoista. Tyontekijan saadessa ty6sta po-
sitiivista palautetta jatkuvan negatiivisen sijaan jaksaa han paremmin tyos-

saan.

Mattila (2013, 41-42) on tutkinut esimiesten kasityksia ja kokemusta palaut-
teesta osana esimiesviestintaa. Han on esittanyt tutkimustulostensa perus-
teella palautteen antamisen olevan yksi merkittavimmista tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavista tekijoista ja osa esimiestehtavid. Se on keskeinen johtamisty6-
kalu, ja silla on merkitysta tyon sujuvuuden ja mielekkyyden kannalta. Positiivi-

nen palaute vaikuttaa myodnteisesti ilmapiiriin sek& yhdessa tekemiseen, mika
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edistaa tyohyvinvointia. Kun palautteenannossa on puutteita, on tyon suoritus-
tason tutkittu laskevan. Palaute helpottaa tyontekijoitd ymmartamaan, minka-
laisia odotuksia heihin kohdistuu, ja kuinka he ovat toiminnallaan vastanneet
naihin odotuksiin. Palautetta antamalla esimies myds osoittaa kiinnostustaan
tyontekijoita ja heidan toimintaansa kohtaan. Tama motivoi tyontekijoita seka
yksil6ina ettd tiimina. Esimies nayttaa myos toiminnallaan mallia ja vaikuttaa

siihen, kuinka tyontekijat antavat rakentavaa palautetta toisilleen.

Tyobhyvinvointiin estavasti vaikuttavia tekijoitéa ovat oletettavasti tutkimuksessa
esiinnousseet epakohdat. Vastauksissa nousi selvasti esiin, etta tydilmapiirin
parantamisella, tytnjakoa ja tiimitydta parantamalla voitaisiin tydyhteisossa
vahentéaa tyon kuormittavuutta. Hilkkolan & Taavilan (2019, 30) Sairaanhoitaja
YAMK -opinnaytetydssaan teettamassa tutkimuksessa on pyritty kuvaamaan
tekijoitd, jotka vaikuttavat tyon kuormittavuuteen ja tyotyytyvaisyyteen vuoro-
tyossa. Heidan tutkimustuloksissaan on myds noussut esiin, etta hyvalla tiimi-
tyolla, toimivalla ja tasapuolisella ty6njaolla, tytkavereiden tuella ja tydyhtei-
son avoimella keskusteluilmapiirilla voidaan vahentaa tyontekijoiden kuormit-

tavuutta tyossa.

6.1 Tyohyvinvoinnin kehittamisehdotus

Yksikon Y tydyhteison tyohyvinvointia voidaan parantaa selkeélla tydjaolla ja
ilmapiirin seka tiimityon parannuksella. Keskustelin esimiehen kanssa tutki-
mustuloksistani, ja ole esittanyt hénelle kehitysehdotuksen tutkimuksessa
nousseiden epakohtien korjaamiseksi ja tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Kes-
kustelussa kavi ilmi, ettd esimiehen tyontekijoiden kanssa kaymissa kehitys-

keskusteluissa oli noussut esiin samoja epakohtia kuin tutkimuksessani.

Olen tuonut esimiehen tietoon seuraavat kehitysehdotukset. Tiimipalavereihin
tulisi varata riittavasti aikaa seka rauhoittaa tila ja tilanne niin, etta pystyttaisiin
ilman keskeytyksia keskustelemaan tyéhyvinvoinnin tilasta. Palavereissa tulisi
myos kasitella erityisid kuormitustekijoita, jotka tulivat tutkimuksessa esiin.
Tyo6yhteison tulisi yndessa pohtien laatia pienia muutosehdotuksia, joiden
avulla paastaisiin edes pienin askelin kohti parempaa tydhyvinvointia yksi-
kossa. Tyonkierto myds voisi osalla tyontekijoista olla parantavana tekijana

seka tyonohjausta voitaisiin alkaa jarjestaa tiimille.
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Sittemmin tiimipalavereissa on keskusteltu tutkimuksessani esiin nousseista
ongelmakohdista avoimesta. Esimies jarjestaa tiimilla lahitulevaisuudessa
tyonohjausta. Tyonjaon selkeytysta on suunniteltu, ja sen kehittdmista jatke-
taan yhdessa tyotiimin kanssa. Esimiehella on tavoitteena lisata positiivisen
palautteen antamista yksilollisesti tyontekijoille seké yhteisesti koko tyotiimille.
Myds tyontekijat pyrkivat kiinnittdmaan huomiota positiivisen palautteen anta-
miselle toinen toisilleen. Tama voi toteutua esimerkiksi ihan paivittaisella ta-

solla niin, etté aina vuoron jalkeen huomioidaan hyva.

6.2 Ehdotuksia jatkotutkimuksen aiheiksi

Tutkimuksia on tehty hyvin vahan vuoroty6ta ja hoitoty6ta tekevien tydhyvin-
voinnista ja tyon kuormittavuudesta. Mielestani olisi todella tarke&a ja ajankoh-
taista tehda jatkossa sdannollisesti kohdennettuja tutkimuksia, koska terveys-
palvelut tekevat arvokasta ja tarkeaa tyota. Tarkeaa on myos mitata tutkimus-
ten avulla, onko mahdollisilla muutoksilla vaikutusta edistavasti tyéhyvinvoin-
tiin. Tallaisen jatkotutkimuksen voisi tehdéd myds kyseiseen yksikkoon esimer-

kiksi vuoden 2021 loppupuolella.

Luotettavan tutkimustiedon keraamiseksi laajemmat kyselytutkimukset alan
tydhyvinvoinnin tilasta ja kuormittavista tekijoista olisivat tarpeen. Toisaalta
kohdennetuilla laadullisilla tutkimuksilla esimerkiksi tietyt sotealan professiot,
yksikot ja tiimit kohderyhména erityisesti ty6ta toteuttavalla tasolla voisivat
tuoda laajempia ja moninaisempia ndkdkulmia tyéhyvinvoinnista kaytavaan

keskusteluun.

Tutkimusten teettdminen sotealalla toisi néakemykseni mukaan myés arvos-
tusta siella ty6ta toteuttavia ammattiryhmia kohtaan. Talla on ajassamme ehka
suurtakin merkitysta, kun pohditaan lahitulevaisuuden tyontekijaresurssitar-
vetta suhteessa nuorten vahaiseen kiinnostukseen alalle tydllistymista koh-

taan.
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6.3 Opinnayteprosessin kuvaus

Opinnaytetyoprosessini eteni ajallisesti aika nopeasti. Jain tyéstani opintova-
paalle, jotta pystyin tydstamé&én opinnaytetyodtani. Aiheekseni valitsin tydhyvin-
voinnin, jonka myota myo6s psykososiaaliset kuormitustekijat liitin aiheeseeni.
Aiheenvalintaan vaikutti paljon vallitseva koronatilanne, ja sen myéta tyohén
tulleet muutokset ja vaatimukset. Mielestéani aihe ja sen tutkiminen oli ajankoh-
tainen, ja se kiinnosti minua tutkimuskohteena yleisellakin tasolla. Aiheeni hy-
vaksytin helmikuun 2021 loppupuolella, ja tutkimussuunnitelmani hyvaksyttiin
maaliskuun 2021 puolessa valissa. Maaliskuussa sain myos tutkimusluvan tut-

kimustani varten Yrityksen X kehittamispaallikolta.

Ensimmainen aikataulutus tyén valmistumiselle oli asetettu joulukuulle 2021,
mutta paatin haastaa itseni opintovapaan aikana ja tiukensin aikatauluani.
Asetin itselleni jalkikateen arvioituna lilan tiukan aikataulun tydnsuoritukseen,
mink& vuoksi koko prosessina tyén tekeminen loi paljon stressia ja kiiretta.
Opinnaytety6prosessini olisin voinut pitkittaa syksylle, mutta halusin saada
tyoni tehtya ennen tydhoni palaamista. Ajatuksena minulla myoés tyén valmiiksi

saaton kanssa oli, ettéa pystyisin mahdollisesti valmistumaan tuleva jouluna.

Kyselylomakkeen lahetin kaikille tyontekijoille 18.3.2021, ja kaikki olivat kyse-
lyyni vastanneet hyvissa ajoin, 6.4.2021 mennessa. Vastausaika oli ilmoitettu
kyselyssa aikavalille 18.3-15.4.2021. Vastausaika oli hyvin pitka niin pienelle
vastaajaméaaralle, koska helposti vastaaja voi unohtaa kyselyyn vastaamisen.
Muistuttelin tyontekijoitd kahteen kertaan tyéryhmamme omassa WhatsApp-

ryhmassa. Tyoyksikk6on myds jatin lapun, jossa muistuttelin kyselyyn vastaa-

misesta.

Tyobyhteiso otti tutkimukseni hyvin vastaan ja suurin osa olikin sita mielta, etta
tutkimus on hyva ja ajankohtainen. Esimies my6s kannusti tekem&an opinnay-

tetyon aiheesta ja tutkimaan ty6hyvinvoinnin tilaa yksikossa.

Aiheeseen liittyvaa teoriatietoa olin jo etsinyt ja tydstanyt kirjalliseen muotoon
ennen kuin tutkimussuunnitelmaani oli viela hyvaksytty. Teoreettisessa viite-

kehyksessa olen kasitellyt tydhyvinvointia ja siihen edistavasti ja estavista vai-
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kuttavia tekijoita. Ty6hyvinvointiin vaikuttaa moni asia, kuten tydyhteison toimi-
vuus, oma terveyden- ja elamantilanne. Psykososiaaliset kuormitustekijat oli-
vat mielestani olennainen osa tuoda nékyviin, koska niiden my6ta voitiin kar-
toittaa kokonaisvaltainen tilanne. Tydyhteisdssa voitiin tydhoni ja tutkimuk-
seeni perustuen pohtia, mitka asiat ovat hyvin ja mitk& huonosti. Tama on aut-
tanut kartoittamaan kokonaistilannetta. Kokonaistilanteen kartoituksen myéta

puolestaan on pystytty paremmin kehittdmé&an tyohyvinvointia yhdessa.

Teoreettinen viitekehykseni on mielestani tarkea ja merkityksellinen hoitoalan
vuoroty6ta tekevien tyontekijoiden kannalta. Teoriatiedon avulla pystytaan tun-
nistamaan omia tuntemuksia, tarkastelemaan omaa toimintaa sek& mietti-
maan seurauksia ja niiden vaikutuksia seka omaan, toisten ja koko tydyhtei-
s6n hyvinvointiin. Opinnaytetydni myota uskon, ettd moni voi jopa hammastya,
miten paljon pienillakin asioilla voi olla suuri merkitys omaan ja tydyhteison hy-

vinvointiin.

Ty6hyvinvointi kokonaisuudessaan on laaja kasitteena seka kasiteltavana ai-
heena. Teoreettinen viitekehykseni ronsyily, ja aihetta olisi néakemykseni mu-
kaan tullut rajata viela paremmin. Vaikeinta tydssa oli tutkimustiedon |oytami-
nen, koska niita ei kovin paljon toteutettu sotealalta. Kirjallisessa ty6ssa haas-
teita toi itse kirjoittaminen, koska se ei ole ollut minulle koskaan luontainen
tapa ilmaista itseéani, eika kirjoitusasu ehkéa sen vuoksi nayttaydy kovin suju-
vana. Haasteita loi tydssa myds kieliopillinen osuus seké tyén kokonaisuuden
jasentely. Tyona tama oli kuitenkin haasteista huolimatta antoisa ja opettavai-
nen. Opin uusia asioita tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista moninaisista
tekijoista. Koen, ettéd osaamiseni kehittyi laajalti prosessin aikana, koska haas-

toin itseni.

6.4 Ammatillisen osaamisen arviointi

Ty6hyvinvointia tutkittaessa tulee olla selvilla alan jatkuvista muutoksista ja
tiedostaa niiden vaikutus ala- ja yksikkokohtaisesti seka yhteiskunnallisesti ja
paikallisesti. Sosionomikoulutuksen avulla ylipaataan pyritaan vastaamaan
muuttuvan tyéelaman tarpeisiin. Talldin tutkimus- ja kehittdmisosaaminen nou-

sevat tarkeiksi kompetensseiksi hallita. Opinnaytetyéssani yhdistyy tyéhyvin-
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vointiin ja erityisesti psykososiaalisiin kuormitustekijéihin perehtyva teoreetti-
nen viitekehys ja kaytannon tyésta nouseva tutkimustieto. Teoria ohjaa ja pe-
rustelee tutkimustani. Aineiston keruu ja analyysi noudattelevat kvantitatiivi-
selle menetelmalle ominaisia vaiheita. Tutkimustuloksiani olen pyrkinyt vertaa-
maan muuhun tutkittuun tietoon, ja sita kautta I0ytanyt jonkin verran tuloksiani

vahvistavaa aineistoa.

Olen ndkemykseni mukaan osoittanut tarttuneeni ajankohtaiseen ja merkitta-
vaan aiheeseen, tyohyvinvointiin, joka vaikuttaa moninaisesti ja laajasti so-
tealan tyontekijoiden tyossa jaksamiseen ja yhta lailla jaksamattomuuteen.
Nykyisessa maailmantilanteessa, kun taistelemme globaalisti covid 19-virusta
vastaan, sotealan tyontekijat kohtaavat uudenlaisia haasteita ja riskeja tyos-
saan. Tyontekijéiden tydhyvinvoinnilla on merkittédva vaikutus toteuttavaan ty6-
hon, ja voisiko jopa sanoa, etté tyontekijdiden hyvinvointi on suoraan verran-
nollinen kaytannon tasolla toteutettavaan asiakastyon laatuun. Tama voi il-
met& asiakaskohtaamisissa monin eri tavoin: kokeeko asukas tulevansa kuul-
luksi, kokeeko han osallisuutta omassa asiakasprosessissaan ja arjessaan,
vastataanko hanen tuentarpeisiinsa yksil6llisesti ja niin edelleen. Koen opin-
naytetyollani liittyvani yhteiskunnalliseen keskusteluun, vaikkakin pyrkimykseni

vaikuttaa on paikallinen ja yksikkdkohtainen.

Opinnaytetyoni toteutus edellytti tutkivan ja kehittdvan tyootteen hallintaa.
Opinnaytetyoni avulla olen tarttunut k&ytannontydsta nousseeseen tarpee-
seen perustella tydyksikdn tydhyvinvoinnin tarkastelun tarkeytta. Olen toteut-
tanut tutkimukseni seka sen tuloksiin perustuen esitellyt yksikdén esimiehelle
kehitysehdotuksia kuormittavien tekijoiden vahentamiseksi ja tydhyvinvoinnin
vahvistamiseksi. Taltd osin opinnaytetyoni vastaa hyvin myds kehittdmistyota,
jonka tutkimustulosten avulla on haluttu ja kyetty tekemaan tavoitteiden mu-
kaisia muutoksia kaytannontydssa. Tassa suhteessa myos johtaminen on
huomioitu, ja siihen liittyvid sotesalan esimiehelle erityistéa henkildstjohtami-
sen osa-alueita on nostettu esiin, ja haastettu yksikon esimiesta kehittamaan

omaa osaamistaan.
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Saatekirje

Hyva Yksikko Y:n tyontekijal

Olen Mari Laakso ja suoritan sosionominopintoja Kaakkois-Suomen ammatti-
korkeakoulussa. Opintoihini sisaltyy opinnaytetyd, jonka teen yksikkénne tyon-
tekijoiden tydnhyvinvoinnista. Tutkimukseni tavoitteena on tutkia psykososiaa-
listen tekijoiden vaikutusta tyonkuormittavuuteen ja tyéhyvinvointiin. Tutkimuk-
seni tarkoituksena on saada teilta tietoa mitka asiat vaikuttavat teidan jaksami-
seen tydssanne, seka kartoittaa mikéa tyéhyvinvointinne on talla hetkella. Toi-
voisin etta kaikki vastaisivat kyselyyn. Tuloksien perusteella teen tydyhtei-

s6onne kehitysehdotuksen.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu alla olevan linkin kautta 15.4.2021 mennessa.
Vastaamiseen menee aikaa n. 5 minuuttia. Tutkimuksenaineisto ainoastaan
kerataan tutkimukseen, johon tama saatekirje on laadittu. Antamanne vas-
taukset kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti ja teitd ei voi tunnistaa vas-
taajaksi tutkimuksen tuloksista. Vastauksenne auttaa kehittaméaéan yksik-

kénne tyohyvinvointia.

Tutkimusta koskevissa kysymyksissa otattehan yhteyttd sahképostitse Mari

Laaksoon omala052@edu.xamk.fi

Lammin kiitos kayttamastanne ajasta
Ystavallisin terveisin,

Opiskelija Mari Laakso


mailto:omala052@edu.xamk.fi

Kuormitus tekijat ja kehitysehdotus

Liite2/2

D Pakolliset kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttéa lomakkeen viimeistelemiseksi.

2. Tyokokemus vuotesi *
OREL

() 1630

3. Millaiseksi koet taméanhetkisen tyéhyvinvointisi? *

Huono Kohtalainen Hyva Erinomainen
= =\ ~\ =
Tyshyvinvointini on tallanetkella O O O O
4. Tyon sisalto
Ei kuormita En osaa sanoa Kuormittaa
Haasteellinen tydaika O O C)
Tyo6tehtdviin kuuluva vastuu O O O
Haasteet tydyhteisdssé O O O
' )
Huono tydiimapiiri O O O
' N
Tyo6n rutiininomaisuus / / O
Véhaiset etenemismahdollisuudet N ' O
tydssa
Ei kuormita En osaa sanoa Kuormittaa
Vahdinen yaikutusmahdolisuus omaan Y Y O
tyshon ~ ~
' ' s
Puutteelliset tydskentely valineet / -/ 'x)
Liian haastava tydnkuva O O O
Palkkaus O O O
TyGntekija mitoitus O O O



Kuormittaako sinua tyossasi seuraavat asiat

5. Johtaminen
Ei kuormita En osaa sanoa Kuormittaa

Esimieheltd ei saa tukea

Tiedon kulku huonoa esimiehelta

Yhteydenpito haastavaa esimiehen
kanssa

Huono johtaminen

Johdon asioiden tiedotus puutteellista

OO0 O OO0
OO0 O OO0
OO0 O OO0

Epé&tasa-arvoinen esimiestytskentely

6. Henkilokohtaiset tekijat

Ei kuormita En osaa sanoa

Kuo@ltaa

Epé&varmuus omasta osaamisestasi
Ammattietiikan haastaminen tydssasi
Turhautuminen omaan tydhosi

Tyon fyysinen kuormitus

Tyon henkinen kuormitus

OO 0000
OO0 00O0O0
OOO0O0O0

Oma terveyden tilasi

7. Onko jotakin muuta, mita haluat kertoa?

8. Mika kohdallasi vahentdisi kuormittavuutta?

9. Milla keinoin tyonkuormittavuutta voitaisiin vahentaa tyopaikallasi?




