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This thesis is work-oriented and is part of the development of occupational health and safety as well as well-
being at work to support coping in performing managerial tasks. The primary aim is to identify the psychoso-
cial load factors of management work and to explore ways to manage the load by identifying the resources
of the work as indicated by the interviewees themselves. The results can be utilized in both occupational
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JOHDANTO

Tybssa jaksaminen, kuormitustekijat ja riskit ovat osa pitkdjanteista tydnsuojelua seka johtamista.
tustekijdiden tunnistamisessa ja ennaltaehkadisyssa. Tydeldma moninaistuu ja muuttuu, jolloin tyén-
tekijan osaamisen tulee olla moninaista ja tydurien pitkittyessa tyontekijan tulee jaksaa tyoelamassa
vuosikymmenia. Tydn kuormittavuuden haitat voidaan havaita tydntekijan muistiongelmina, tunne-
tason ja kdytdksen muuttumisena, fyysisina oireina kehossa, elimiston reagoimisena seka hallinnan
hdviamisena tyosta. (Tyoturvallisuuskeskus 2021a.) Kuormituksen merkkeja ovat oireilun ja sairaus-
lomien lisddntyminen, tyopadivien pitkittyminen, tydn laadun huononeminen, muutokset kayttaytymi-
sessa, sosiaalinen eristdytyminen, tydyhteison ristiriidat seka vaara- ja uhkatilanteiden kasvaminen.
Haitallista kuormitusta voidaan perehdytyksen avulla oppia havaitsemaan ennakoiden. Esihenkil6t

ovat havaitsemisessa etulinjassa. (Tydsuojeluhallinto 2015-2021.)

Vuonna 2019 sairauspadivarahaa sai Kelasta mielenterveyden hairididen perusteella 84 100 henkil6a.
Kelan tilastoissa vuodesta 2016—2019 mielenterveyden hairididen perusteella sairauspdivdrahan saa-
neiden maara on noussut 43 prosenttia. Kelan tutkimuspaallikkd Blomgrenin mukaan kaikissa ikaryh-
missa on lisdantymistd mielenterveyssyista olevissa sairauspoissaoloissa. Erityisesti hdn painottaa
nuorten ja varhaiskeski-ikdisten naisten osuuden kasvamista sairauspoissaoloissa. Blomgrenin mu-
kaan varhainen puuttuminen sairauspoissaolojen syihin ehkaisisi pitkaaikaisen tyokyvyn menetta-
mista. Yhteiskunnallisesti sairauslomatilastot tydssa uupumisesta kasvavat, jolloin ty6kaluja tydhy-
vinvointiin, tydn kuormittavuuden vahentamiseen seka itsensa johtamiseen olisi tarpeen I6ytaa.
(Blomgren 2020; Kansaneldkelaitos 2019, 23; Kansaneldkelaitos 2020; Kela 2020a, 10-11, 30; Kela
2020b; Kela 2020 c, 16.)

Ty6- ja toimintakykyyn voidaan vaikuttaa parantamalla koko véestén hyvinvointia kansallisesti uu-
sien toimintatapojen, ratkaisujen seka toimeliaisuuden kautta parantamalla hyvinvointia. Osallisuu-
den kokemukset ovat vahvasti sidoksissa kokemukselliseen hyvinvointiin ja eldaman merkityksellisyy-
teen. Suomessakin on havaittavissa megatrendien vaikutukset sosiaali- ja terveyspolitiikkaan. Muu-
toksia tulee olemaan vaestdrakenteessa, globalisaatiossa, tydn murroksessa seka ihmisten osallisuu-
dessa ja teknologian kehittymisessd. Ty6- ja toimintakyky tulisi ndhda yhteiskunnan rakenteena, jota
tulisi tukea osallisuuden keinoin, nahden jokainen kansalainen arvokkaana ja voimavarana. (Sosiaali-

ja terveysministerié 2021a.)

Tyon toimeksiantaja on ViaDia Pohjois-Savo ry. Tassa opinndytetydssa tarkoituksena on tehda naky-
vaksi johtamistydssa olevia psykososiaalisia kuormitustekijoita esihenkildiden itse tunnistamana.
Opinnadytetydn tarkoituksena on tunnistaa ja l6ytaa tyokaluja tydssajaksamisen tueksi ja tydhyvin-
voinnin lisddmiseksi esihenkildiden itse kertomana. Tavoitteena opinnaytetydlle on edistéa tyéhyvin-
vointia ja ty0ssa jaksamista osana tyokykyjohtamista. Riskien hallinta ja tydsuojelullinen nakékulma

tyoturvallisuudessa ovat lasna opinndytetydssani ennaltaehkaisevasti tarkasteltuna.
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2 TYOTURVALLISUUDEN JOHTAMINEN

2.1  Psykososiaaliset kuormitustekijat

Jokaisella ty6paikalla on kuormitustekijéita, jotka tulisi tunnistaa. Psykososiaaliset kuormitustekijat
ovat tydn ominaisuuksia ja tekijoita tyopaikalla, johtamisessa tai suunnittelussa, vuorovaikutuksessa,
erilaisissa ty6jdrjestelyissa ja tydymparistdissa tai tehtdvissa seka tydyhteisdssa, jotka vaikuttavat
tyontekijaan kuormittavasti. Vuorovaikutus tyon ja tydntekijan valilld luo kuormitusta. Psyykkiset
kuormitustekijat luovat tyéntekijan voimavarojen ja tyén vaatimusten valille ristiriidan. Psyykkisia
kuormitustekijoitéd ovat haastamaton ja lilan vahadinen tyo, tydaika ei riitd tyon tekemiseen, kiire ja
liiallinen tydmaara, aikatauluissa ei pysytd, jolloin laatu karsii, toistuvat muutokset, epdvarmuus
tydssd, uuden oppiminen ja kehittyminen ovat poissuljettua tydssa ja tdiden keskeytykset. Lisaksi
psykososiaalista kuormitusta ovat henkilostdvastuu isosta tyontekijamaarasta tai taloudellinen vas-
tuu ilman osaamista asiaan, johtamistaitojen puute ja arvostuksen seka rakentavan palautteen puut-
tuminen. Sosiaaliset kuormitustekijat puolestaan painottuvat vuorovaikutukseen tydyhteisdssa ja
niitd ovat ongelmat tydyhteisdssa ja sosiaalisissa suhteissa, eristdytyminen yhteiststa ja yksintyds-
kentely, kuormittavat ja haasteelliset asiakastapaamiset seka kohtaamiset, vakivallan uhka ty6ssa,
huono tiedonkulku seka tiedonsaanti tydyhteisdssa, epdtasa-arvoinen ja -asiallinen kohtelu. Sosiaali-
siksi kuormitustekijéiksi voidaan lisata tuen puuttuminen johdolta ja johtamistytssa seka ongelmat
téiden organisoinnissa ja tydkayttaytymisen haasteet. (Tydsuojeluhallinto 2015-2021; Tydéturvalli-

suuskeskus 2021a.)

2.1.1 Psykososiaalinen kuormitus sosiaali- ja terveysalalla

Tyon johtamisessa esiintyy myds kuormittavia tekijoitd. Naitd voivat olla liian vahainen esihenkilon
tuki ja ohjaus, johtamistyyli, tdiden organisointitekijat, epaoikeudenmukaisuuden kokeminen johta-
misessa ja velvollisuuksien noudattamattomuus johtamisty®ssa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2015,
65.) Sosiaalialan mielenterveys- ja paihdetyd on monin tavoin kuormittavaa. Ty6paikoilla psykososi-
aaliset kuormitustekijat voivat olla tunnistamatta, jolloin tyéntekijat kuormittuvat ja uupuvat tyés-
saan. Tyossajaksamiseen ja tyéhyvinvointiin tulisi panostaa, jotta sairauslomatilastot ja ty6ssa lop-
puun palaminen saataisiin pienemaan. Psykososiaalisten kuormitustekijdiden nakyvaksi tekeminen ja
riskien arvioinnissa huomioiminen ovat ajankohtaista. Johtamistehtdvissa olevat ovat avainasemassa
tunnistamaan kuormitustekijoita ja luomaan tydolosuhteita, jossa kuormitusta voidaan vahentaa.
Haitallista kuormitusta syntyy, kun psykososiaaliset kuormitustekijéiden mitoitukset, hallinta ovat

epdtasapainossa ja niita esiintyy epaasiallisissa tydolosuhteissa (Tydsuojeluhallinto 2015-2021).

Mielenterveyssairastavuuden syiksi voidaan nimeta psykososiaaliset kuormitustekijdista alhaisen so-
siaalisen tuen saaminen, vaativat psykologiset vaatimukset, paatdksentekokyvyn haasteet, tyén tun-
nustamisen puutteet seka epavarmuus tydsta. Tydn kuormittavuuden ja tydhon panostamisen suhde
tyon palkitsevuuteen ndhdadn suurimpana epatasapainona. Tyonpalkitsevuuteen ja voimavaroihin
tulisi satsata, koska psykososiaalisella tydymparistolla on merkitysta mielenterveyden hyvinvoinnille.
Naisilla ja miehilla havaitaan eroja tyon stressitekijoissa. (Stansfield, Stephen 2006, 443—462.)
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Tybajan lyhentamiselld nahdaan olevan merkitystd alentamaan tydsta syntyvaa henkista kuormitusta
ja tilannekohtaista reaktiivisuutta, jolloin vapaa-ajalla palautuminen mahdollistuu ja véahentda paivit-
taista stressialtistusta tyssa. Suuret asiakasmaarat sosiaalitydssa ja vakivallan uhka ovat keskeisia
stressitekijéitd huolimatta tydajan lyhentamisestd, joka osaltaan aiheuttaa tydssa ristiriitoja, aika-
haasteita, takaiskuja tydn kdytanteissa ja dokumentoinnin haasteita sekd paineita johtamiseen ja
vuorovaikutukseen. Tydstressid ja -kuormitusta vahentdvat vapaa-ajalla ystavien tapaaminen, kodin
askareet, lepo, liikunta seka lastenhoito. Tydajan lyhentédmisella nahtiin selvd yhtenevaisyys henki-
sen uupumuksen vaikutuksiin. Johtajien stressia vahensivat riittévat ammattitaitoiset tyontekijare-
surssit ja mahdollisuudet palkata lisaa tydvoimaa tydajan lyhentamisen vaikutuksena. Merkittavana
tybajan lyhentédmisen vaikutuksina nahddan palautumismahdollisuuksien lisadntyminen vapaa-ajalla
heijastuen tydstressin kokemiseen vahentavasti palautumisen mahdollistumisena. (Barck-Holst, Nil-
sonne, Akerstedt & Hellgren 2021)

2.1.2 Tyduupumus ja stressitekijat

Pitkittyneen tydstressin seurauksena voi kehittya tyduupumus, jota ei luokitella sairaudeksi, mutta
joka voi johtaa sairastumiseen kuten masennukseen, paihteiden ongelmakayttédn, unihairiéihin tai
somaattisiin sairauksiin, jotka ovat stressiperaisia. Tyuupumus ilmenee kyynisyytena, vasymyksena
seka ammatillisen itsetunnon védhenemisend. Talldin psyykkiset voimavarat tydntekijalla vahenevat.
Tybuupumusta voidaan arvioida Maslachin yleisella tyduupumuksen arviointimenetelmalla (MBI-GS)
tai Bergen Burnout Indicatorilla (BBI-15) haastattelun kautta. Kuormittavat, epdedulliset tydolot al-
tistavat tyduupumukselle motivoituneenkin tydntekijan. Tytdssa havaitut epdkohdat tulisi ilmoittaa
esihenkildlle, jotta tydoloihin voidaan ajoissa puuttua. Tydsta palautuminen on térkead, samoin tyo-
aikojen noudattaminen, riittava vapaa-aika, lepo seka terveelliset eldamantavat. (Ahola; Tuisku &
Rossi 2018.)

Jatkuvasti kasvavat tulostavoitteet tydssa ilman vastinetta tyolle asettavat tydntekijén voimavarat
tiukoille. Tydn merkityksellisyys katoaa ja voimavarat ehtyvat. Velvollisuuden- sekd vastuuntuntoiset
tyontekijat asettavat usein tyon tavoitteet korkealle, jolloin stressi lisdantyy ja pettymyksia syntyy,
kun tavoitteisiin ei padsta. Stressi- ja uupumiskierteen ehkdisemiseksi tyontekijén tulisi saada riitta-
vasti tukea tavoitteiden saavuttamiseksi jatkuvan muutoksen keskelld. Esihenkilét ovat avainase-
massa huomaamaan tyontekijan tyokayttaytymisen muutokset ja tyduupumisen sekad puuttumaan
tydtilanteen helpottamiseksi. Uupuneen tydntekijan toipuessa eldman- ja ty6nilo palautuvat, tunne-

taso voimaantuu seka voimavarat palautuvat. (Nummelin 2008, 81.)

Ty6uupumus vaikuttaa aivojemme toimintaan epdedullisesti. Padlaenlohkolla ja otsalohkon alueella
voidaan havaita ERP-vasteiden muutoksia tydssa uupuneilla aivotoiminnassa, joka heijastuu suoraan
tarkkaavaisuuteen ja suoritukseen tydssa. Tydssa tehtdvien virheiden maara kasvaa vakavasti tyos-
saan uupuneilla ja tyotehtavasta toiseen vaihtamisessa on haasteita. (Sokka 2017, 4.) Suurin osa
ty0ssa uupuneista pystyvat palaamaan entiseen tydhonsa. Interventiokehityksella ennaltaehkaista-
essa tydssa uupumista on merkitystd, jotta toipumista tapahtuu. Tyduupumus on merkki, etta tyo-
olosuhteet eivat ole kunnossa, mutta enimmillaén siind on kyse tyontekijan ja tyén suhteen epatasa-

painosta. (Ahola, Toppinen-Tanner & Seppanen 2017, 8-10.)
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Sosiaalihuollon henkildstdn riskeina tydssa koettiin johdon arvostuksen puute, tuen ja ohjauksen
puute, autonomian puute, haastavat vastuutehtavat, tunnustamisen seka arvostuksen puute tydstd,
heikko itseluottamus ja -kunnioitus seka hylkaamisen tunne tydssa. Koetaan, ettd johdon ja hallin-
non strategisia linjauksia ei tuoda tyontekijéiden tietoon ja viime vuosien maan taloudelliseen ahdin-
koon ajautumisen vaikutukset nakyvat tyon resursseissa. Stressia voisi vahentaa koulutus, jolloin
saataisiin taitoja ja tietamysta uuden tiedon kautta, kehitettdisiin uusia taitoja, kehitettdisiin taitoja
priorisoida tydtehtdvia seka organisoida ja kehityttaisiin itsensa kehittémisessa ja itsetuntemuksessa.
Johdon tulisi kiinnittda huomiota tydntekijdiden tarpeisiin, antaa tukea ja arvostusta, seka luoda ty6-
ymparistd, joka tukee tehokkuutta ja osaamista. Johtajien tulisi parantaa vuorovaikutusta ja viestin-
taa johdon seka tydntekijoiden valilla. Johdon tulisi keskittya tyontekijoidensa tarpeisiin ja yrittaa
tayttaa ne. (Parlalis & Christodoulou 2018.)

2.1.3 Kuormituksen hallinta ja vahentaminen

Tyon imun luovat tyén voimavaratekijat. Psykososiaaliseen kuormitukseen voidaan johtamisen ta-
solla vaikuttaa rohkaisemalla tydntekijoita puheeksi ottamiseen kuormitusta aiheuttavista asioista,
kehityskeskusteluissa keskustelemalla tydssa jaksamisesta, tydmaarastd, tiedonkulusta, voimava-
roista ja psykososiaalisesta kuormituksesta. Tydyhteiséssa voidaan avoimesti keskustella tavoitteista,
tiedonkulusta ja organisoinnista yhdessa seka muutoksiin liittyvista asioista. Ty6ilmapiiriselvitysten ja
muiden mittausten tulokset tuodaan tydntekijdiden tietoon ja kuormitustekijoista keskustellaan avoi-
mesti ja pyritddn tunnistamaan voimavaroja tydhon. Tydyhteisdssa voidaan yhdessa luoda toiminta-
tavat psykososiaalisen kuormituksen vahentdmiseksi ja ennakoimiseksi yhdessa. Yhteistyd tytter-
veyshuollon seka tydsuojeluorganisaation kanssa on suotavaa. Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen
on tarkeda ja omasta palautumisesta tulee huolehtia kuunnellen itsed. Esihenkilon kanssa tulee ot-

taa puheeksi oma kokemus kuormituksesta tarttumalla asioihin. (Mannermaa 2018, 284).

Tyon merkityksellisyys ja palkitseminen vahentavat tydn psykososiaalista kuormitusta. Palkitsemi-
sella ei niinkadn ole merkitysta saadun palkan kanssa vaan positiivisella palautteella esihenkilGilta ja
johtajilta tehdysta hyvasta tyostd. Talloin panostus tehtyyn tydhon koetaan kannattavaksi. Tydssa
kuormittuminen vaikuttaa koko tydymparistéon seka yhteisollisyyteen. Tydmaaraa tulisi kohtuullis-
taa, vahvistaa tyon hallintaa seka tyétiimitaitoja ja avointa keskustelua arvoista seka oikeudenmu-
kaisuudesta tydssa. Ennaltaehkaiseva tyo tyéhyvinvoinnin edistémiseksi sekd johtaminen ovat ylei-
simpia keinoja, joilla padstaan tydn onnistumisen kokemuksiin ja lisataan tyohyvinvointia. (Gascén
ym. 2021, 4. chapter.)

Johtamisella voidaan vaikuttaa mielenterveyden edistdmiseen seka tydntekijdiden voimavaroihin.
Johtaminen ndhdaan keskidssa ja osana tyokyky- sekd tydurajohtamista juuri mielen hyvinvoinnin
edistamisessa tydpaikalla. Tydpaikoilla voi olla psyykkistd kuormittumista ja mielenterveytta rasitta-
via tekijoita. Riskit tulee tunnistaa ja tydhyvinvointia seurata osana johtamisty6ta. Puheeksi ottami-
nen ja muutos tydssa tekevat tydsta sujuvampaa, vahemman kuormittavaa ja tukevat tydkykya tyon
muokkauksen kautta. (Tyo6terveyslaitos 2020.) Psykologisen turvallisuuden edistamisessa johdolla ja
esihenkil6illa on tarkea rooli. Jokainen tydntekija voi kuitenkin vaikuttaa luomaan pelottoman ilmapii-

rin tydymparistoon. Erilaiset johtajien haastattelut tukevat tiedonsaantia. Psykologisen turvallisuuden
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ilmapiirissa on turvallista ottaa sosiaalisia riskeja. Tavoitteena on tuottaa uudistuvia, tehokkaita seka

oppivia organisaatioita (Ty6turvallisuuslaitos 2020.)

Tybelaman sitoutumista akateemiseen tutkimusmaailmaan voidaan edistaa positiivisella johtajuu-
della ja avoimella viestinnalla. Oikeudenmukaisuus ja riittavat hallinnolliset resurssit tyon tekemiseen
vaikuttavat myonteisesti tydn tekemiseen, osallisuuteen ja yhteisdllisyyteen. Panostamalla sosiaali-
siin voimavaroihin saadaan aikaan onnistuneita tydn suorituksia ja heikennetdan epaoikeudenmukai-
sen johtamisen vaikutusta tuottamalla sitoutuneita, motivoituneita ja tuotteliaita tyontekijoitd. Psy-
kososiaalisen tydympariston ja positiivisen psykologisen painopisteiden kautta hallinnolliset ja tydhén
liittyvat resurssit saadaan tasapuolisesti jakoon sitouttamalla tyéhon. (Christensen, Dawson & Niel-
sen 2021, 4.-5. chapter.)

Marinin hallitusohjelma (Valtioneuvosto 2019, tavoite 4) linjaa tyon ja ty6hyvinvoinnin kehittamisoh-
jelman kdynnistamistd, jolla uudistetaan tyon toimintatapoja, vahvistetaan yhteistoimintaa seka luot-
tamusta ty6paikoilla ja nostetaan Suomi maailman parhaaksi tydhyvinvointimaaksi vuoteen 2030
mennessa. Ty62030-Tydn ja tyéhyvinvoinnin kehittdmisohjelma (Sosiaali- ja terveysministerié 2021
¢) tahtda tahan maailman parhaaseen tydhyvinvointiin Suomessa vaikuttamalla talouteen, tyo6llisyy-
teen, tyourien kestoihin seka tyéhyvinvointiin. Osana kehittamista on johtamisverkoston luominen,
jossa yhdessa tyontekijoiden ja johdon hyvia kokemuksia johtamisesta ja menestyksesta voidaan
jakaa. Savo-Karjalan aluepilotti (Ty6 2030) keskittyy tydelamatoimijoiden yhteistydn syventamiseen
maakuntarajojen yli, pohjaten juuri Marinin hallitusohjelmaan. Yksi tavoitteista on luoda pilottiyrityk-
selle tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma. Tydntekijoiden tyéhyvinvointia kehitta-
malla voidaan vaikuttaa tuottavuuteen seka kilpailukykyyn. Tarkoitus on motivoida ja osallistaa seka

tyontekijoita etta yrityksia yhteiseen hyvaan vaikuttamalla myos tydkykyjohtamiseen.

2.2 Johtamisen kuormitustekijéiden tunnistaminen ja arviointi

Sosiaali- ja terveysala on jatkuvassa muutoksessa, vaikuttaen johtamiseen seka johtajien tydssa jak-
samiseen. Taustavaikuttajana ovat maailmanlaajuiset, yhteiskunnalliset seka tydympariston muutok-
set. Vaesto ikaantyy, talouden seka hallinnon rakenteiden muutokset ja keinottomuus valillisesti ai-
heuttavat johtajille jatkuvan muutoksen puristuksissa olemista. Henkiléston ja johdon valilla tulisi
painottaa hyvaan yhteistydhon vaikkakin nopeitakin muutoksia tulee organisaation sisa- tai ulkopuo-
lelta. Tiedon tulee olla lapinakyvaa, rakenteita tulee yksinkertaistaa ja johtamistapaa muuttaa tilan-
teen mukaan. Samalla resurssien puute, aikataulukiireet seka toiminnan ohjauksen pirstaleisuus tuo-
vat haasteita johtamisen modernisoitumiseen. Saattaa syntya vastakkain asettelua taloudellisten ja
ihmiskeskeisten arvojen seka hoidon tai palvelun laadulle. Johtajan johtamistavan seka johtajuuden
I6ytamalla johtajasta kasvaa itsendinen, muille tilaa antava, osaamisen tunnustava ja luottava tydssa
jaksava johtaja. Johtajan taito arvostaa omaa ja henkildstdn osaamista seka toimintaa heijastuu
koko tydyhteisdn hyvinvointina. Kohtaamalla toisemme ihminen ihmisena tulemme huomaamaan,
etta johtajakin on tavallinen ihminen, iloineen, suruineen, haasteineen, tunteineen ja pelkoineen et-

simassa keinoja selvitd jokapaivaisista tydelaman haasteista. (Suonsivu 2020, 38-39, 42—43.)



11 (67)

Sosiaali- ja terveysministerion (2019a, 5, 13—-15) tydympariston ja tyéhyvinvoinnin linjauksissa vuo-
teen 2030 keskidssa on taata turvallinen seka terveellinen tydymparisto tyopaikoille riippumatta toi-
mialasta seka taata tyokykya kansalaisille edistamalla toiminta-, ty6- ja tydllistymiskykya. Tyokyky-
ja turvallisuusjohtaminen ovat avainasemassa ty6hyvinvoinnin johtamisessa ja vahentdmassa tyoky-
vyttdmyyttd seka psykososiaalisen kuormituksen huomioimisessa. Yksildiden vahvuuksia, osaamista
ja sosiaalista paaomaa tulisi tukea. Johtamiskoulutukseen tulisi sisallyttda turvallisuus- seka tydkyky-
johtamista. Jokaisen tydpaikalla, niin tydntekijan, tyénantajan kuin tybterveyshuollon tulee yhteistoi-
minnalla kehittda ja edistaa niin tyokykya, tybturvallisuutta kuin tyéhdn paluutakin ja osallistua ris-
kien arviointiin. Tydsuojelun tulevaisuuden haasteisiin pyritddn vastaamaan ja l6ytamaan ratkaisuja.
Tyd on murroksessa ja muutoksissa psykososiaalinen kuormittavuus tydssa kasvaa. Sosiaali- ja ter-
veysministeridn strategia 2030 on samoilla linjoilla, jossa strategian arvoina ovat oikeudenmukai-
suus, avoimuus sekd rohkeus matkalla kestavaan hyvinvointiin ja eheadn yhteiskuntaan hyvinvoinnin

lisddmisessa ja toimintakyvyn turvaamisessa (Sosiaali- ja terveysministerid 2021b).

Tyo6ta hyvinvoinnin edistamiseksi voidaan tehda vaikuttamalla rakenteisiin, joka voi heijastua koet-
tuun tyéhyvinvointiin. Tahan Hyvalla Mielella Pohjois-Savo-projekti pyrkii tavoitteenaan parantaa
Pohjois-Savon kansalaisten mielen hyvinvointia, terveytta seka paihteiden kayton vahenemista edis-
tamalla asioita rakenteellisesti niin yksil6-, yhteisd- kuin yhteiskunnallisellakin tasolla. Tavoitteisiin
pyritdan tiedolla johtamisen keinoin, osallistamalla ja koulutusta lisaédmalld muun muassa viranhalti-
jatasolla vaikuttavuuden ekosysteemiajattelulla ja ilmidléhtoisella kehittdmiselld myds sosiaali- ja
terveysalalla. Pohjois-Savon mielenterveysindeksit ovat maan korkeinta tasoa tarkastellaanpa maa-
kuntaa tai yksittdisia kaupunkeja. Samoin mielenterveyssyista tyokyvyttdmyyseldkkeellad olevien lu-
kema on maan korkein. Omaan jaksamiseen toivotaan myds tukea omassa arjessa. Projektilla pyri-
tdan saamaan pitkalla aikajanteelld, kymmenen vuoden aikana, asukkaille hyva arki, tiedolla johta-
minen ohjaamaan paatoksentekoa, edistda mielenterveytta vahvistavia tekijéitd, kunnan rakenteiden
muutokseen tukea, vahvistaa ihmisten pystyvyyttd ja hakemaan erilaisia ratkaisuja yhdessa hyvin-
vointi- ja terveys-, seka sosiaali- ja terveysalan toimijoiden yhteistyona. (Hyvalla mielelld Pohjois-
Savo projekti 2021; Koskinen 2019, 1-3, 10-13; Sotkanet 2019.)

Tyéturvallisuusjohtamisen mahdollisuudet tydhyvinvoinnin edistamisessa painottuvat hyvinvoinnin
edistamiseen ja ennaltaehkaisyyn, jota myds tydkykyjohtaminen edistaa. Mielenterveytta suojaavia
sisdisia tekijoita ovat hyva terveys ja itsetunto, myonteiset ihmissuhteet ja kyky yllapitaa niita, vuo-
rovaikutustaidot, hyvaksytyksi tulemisen tunne, itsensa toteuttamisen mahdollisuus, elaman merki-
tyksellisyys, toivo ja tunnetaidot. Puolestaan ulkoisia suojaavia tekijoita ovat sosiaalinen tuki ja ysta-
vat, kuulluksi tuleminen sekd vaikuttamismahdollisuudet, koulutusmahdollisuudet, ty6 tai muu vakaa
toimeentulo, elinymparistén turvallisuus, tydyhteisolta ja esimieheltd saatu tuki, ravinto ja koti, es-
teettdmyys seka auttamisjarjestelmat yhteiskunnassa, jotka ovat helposti saatavilla ja Iahelld. Naihin
tulisi ennaltaehkaisevasti pystya vaikuttamaan, jotta tydkyky sadilyisi mahdollisimman pitkdan ja tyo-
hyvinvointia voitaisiin edistaa. (Karila-Hietala, Wahlberg, Heiskanen, Stengard & Hannukkala 2013,
19.)
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Ennaltaehkaisy korostuu nolla tapaturmaa (Vision zero) kampanjassa, jota kansainvalinen sosiaali-
turvajdrjestd ISSA edesauttaa kolmella teemalla: terveys, turvallisuus ja hyvinvointi tyéssa. Tavoit-
teena on ennaltaehkaista ty6tapaturmat ennen kuin ne tapahtuvatkaan turvaamalla tyéhyvinvointia.
(ISSA 2021.) Suomi on mukana kansainvalisesti myds edistamassa sosiaalista oikeudenmukaisuutta
seka ihmisarvoista ty6td, maailmanlaajuisessa tyéturvallisuuden ja terveyden edistamistydssa
ILO:ssa (International labour organization 2021) seka koalitiossa, joka on Suomen aloitteesta perus-
tettu tydolojen parantamiseen suuntaava kansainvalinen yhteistydn muoto (Sosiaali- ja terveysminis-
terid 2019 b). Suomi on sitoutunut nolla tapaturmaa-aatteeseen jo vuodesta 2003, tavoitteellisesti

parantaen tyéhyvinvointia seka tydturvallisuutta (Tyoterveyslaitos 2021).

Tyoturvallisuuden arvioinnin keskitssa on tydpaikan riskien tunnistaminen yhteistydssa henkilostén
seka tyéturvallisuusorganisaation kanssa. Tydpaikoilla tulee riskien arvioinnista tiedottaa henkil6s-
tolle hyddyntden tuloksia. Riskien tuloksia tulisi tarkastella tydpaikoilla erilaisissa toimenpiteissa, ku-
ten tydsuojelun toimintaohjelman laatimisessa, perehdytyksessa ja tydhon opastuksessa, tydntekijoi-
den ohjeistuksissa tyon haitta- ja vaaratekijoiden vahentamiseksi, tybturvallisuus- ja kdyttdohjeissa,
toimintasuunnitelmissa, ty6terveyshuollon yhteistytssd, suunniteltaessa tydpisteita ja tycpaikan
muutoksissa seka erilaisissa yksityiskohtaisissa tyon mittauksissa, muutoksissa ja suunnitteluissa.
(Sosiaali- ja terveysministerid 2015 a, 35.) Riskit tunnistamalla saadaan paljon tietoa, joka on hy6-
dynnettavissa yhteiseksi hyvaksi ja hyvinvoinnin tueksi. Tyéturvallisuuden tulisi olla tyépaikan selka-

ranka toiminnassa ja ty6turvallisuutta ohjaavan lainsdaadanndn keskitssa.

2.3 Tydturvallisuutta ohjaava lainséadanté

Suomessa tydsuojelun pohjana on vahva lainsaadanto, jonka tavoitteena on edistad tydntekijan tur-
vallisuutta, terveytta seka hyvinvointia tyépaikalla. Lainsdadantd on pohja ja tuki tydssé toimimiselle,
jotta tydolot, tydehdot, yhdenvertaisuus, fyysisen seka henkisen terveyden suojelu olisivat tydsuoje-
lun ydinta. Tydsuojeluviranomaiset toimivat valvojina niin turvallisuusvaatimusten, lainsdadannén
noudattamisen kuin tyéturvallisuuden edistamisenkin suhteen. Suomalainen tydsuojelulainsdadanté
pohjaa Euroopan unionin (EU) lainsdadantdon, jonka saatamiseen asiantuntijamme osallistuvat niin
kansallisesti kuin EU:n tasolla. EU:n ohjaa edistdmaan turvallisuutta, terveyttd seka turvallista tyo-
ymparistda tydntekijoille tydpaikalla, tydsuhteen ehtoja, tydoikeutta seka tydaikaa ja kone- seka lai-
teturvallisuutta erilaisissa direktiiveilla sekd asetuksilla, jotka ovat siséllytetty kansalliseen lainsaa-
dantédmme. Sosiaali- ja terveysministerion tyo- ja tasa-arvo-osasto Suomessa valmistelee tydsuoje-
lulainsaadanndn. Puolestaan tyd- ja elinkeinoministeridlle kuuluu yleistd tyboikeutta oleva lainsaa-
danto ja sen valmistelu seka kehittdminen yhteistydssa tyonantaja- seka tyontekijdiden etujarjesto-
jen kera. (Euroopan komissio 2021; Sosiaali- ja terveysministerio julkaisuaika tuntematon; Ty6- ja

elinkeinoministerid 2021a.)

Kaytannon tybsuojelutoimintaa ovat tydsuojelulain (2002/738) mukaisesti ennakointi, suunnittelu,
toteutus ja seuranta. Johto, tyterveyshuolto ja tydntekijat yhdessa noudattavat tyosuojelua yhteis-
toiminnassa. Tyontekijéiden tulee noudattaa tydturvallisuusohjeita seka ilmoitusvelvollisuutta puut-
teista seka kieltoa epaasiallisesti kohtelusta. Johdon tulee noudattaa tydsuojeluvastuuta toimivallan
ja tydtehtaviensa mukaisesti. Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat, fyysiset tydymparistotekijat

seka ty6hyvinvointia tukevat elementit maaritelldan tydsuojelutoimissa tydpaikoilla. Tydntekijéiden
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erilaiset kehittdmisohjelmat, yhteistydkaytanteet, tyon sisélléon madrittelyt seka téiden organisoinnit
tehtdvankuvan mukaisesti ovat hyvan psykososiaalisen tydymparistdn elementteja. Tydntekijdiden

tyohyvinvointia seka tydssa jaksamista tulee esihenkilotasolla edistad. (Nummelin 2008, 98—-99.)

Yhteistoimintalakia ollaan uudistamassa ja se on tata opinnadytety6ta kirjoittaessa parasta aikaa an-
nettu eduskunnalle esityksend hallitukselta. Uudistetun yhteistoiminalain tarkoituksena on korostaa
tyopaikoilla yhteistoiminnan kulttuuria niin, ettd tydnantaja ja tyontekijat jatkossa yhdessa toimisivat
tiiviimmin edistden oikeuksiaan ja velvollisuuksiaan huomioiden seka tyOpaikan etta tyontekijan
edun. Tarkoituksena on lain kautta kehittaa tydntekijoiden vaikutusmahdollisuuksiaan omaan tyo-
honsa ja tydyhteisdonsa tyOpaikan paatoksenteossa, yhteistoiminnalla edistden samalla tiedonkul-
kua. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2021b.) Kaytdnndssa tama tulee edistamaan seka kehittdmaan jat-
kuvaa vuoropuhelua johdon ja tyontekijoiden valilla, joka huomioi myds tyéhyvinvoinnin. Lisaksi
otettaisiin tyontekijdiden edustaja mukaan muutostilanteiden neuvotteluihin, korostaen vahvempaa
roolia ehdotuksineen seka ratkaisuvaihtoehtojen esittamisessa. Tiedonkulkua tullaan edistémaan
ohjaamalla henkil6ston edustajalle paikka hallintoedustajana yrityksen hallintoon, talous- ja henki-
[6stdn aseman kysymysten keskiodn. Uuden yhteistoimintalain on tarkoitus tulla voimaan vuoden
2022 alusta. (Valtioneuvosto 2021.) Yhteistoimintalain uudistaminen on kytketty Marinin (Valtioneu-
vosto 2019, tavoite 3) hallitusohjelmaan, parantamaan luottamusta tydntekijan ja tyénantajan kes-
ken. Tyontekijoiden osallisuutta parantamalla seka lisaamalla tiedonsaantia seka vaikutusmahdolli-
suuksia tuetaan yhteistoimintaa tydpaikoilla, turvallisuutta seka tydhyvinvointia yhteistoimintalakia

uudistamalla ja tydsuojelun resursseja lisaamalla.

2.3.1 Tydntekijan vastuut ja velvollisuudet

Tybntekija on riittavasti tydnantajan toimesta perehdytettava tyéhon ja hanelle on annettava tietoa
tyon kuormitustekijoista ja kuormituksen véahentamisen keinoista (Ty6turvallisuuslaki 738/2002,
148). Yhteistoiminnassa (17 §) ty6ntekijéiden ja tydnantajan kanssa voidaan parantaa ty6turvalli-
suutta tydpaikoilla. Tydntekijan oikeus (17 §) on tuoda tyénantajan tietoon kuormittavia ja uhkaavia
asioita tydpaikalla ja esittda ehdotuksia niiden poistamiseksi. Tyontekijan (19§) on tytnantajalle tai
tydsuojeluvaltuutetulle viipymatta ilmoitettava tydssaan havaitsemistaan terveytta vaarantavista ty6-
olosuhteista. Tyontekijalla (23§) on oikeus pidattdytya vaaraa aiheuttavasta tyosta. (Tyoturvallisuus-
laki 738/2002.) Tydsuojeluvaltuutetun valinta tydpaikalle on lakisdateinen, tukemaan yhteistoimintaa
seka tydsuojeluviranomaisiin pidettdvaa yhteydenpitoa (Laki tyésuojelun valvonnasta ja typaikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta 2006, 29 §). Kaytanndssa tyontekijén tulee tehda tyénsa huolellisesti,
myotavaikuttaa tyoturvallisuuteen ja tuoda esille tydssadn havaitsemistaan uhka- tai vaaratekijoista

vuoropuheluna tydsuojeluorganisaation seka johdon kesken.

Sosiaali- ja terveysalalla koetaan tydbn murroksen seka muutosnopeuden tuomaa ahdistusta, jolloin
tyd koetaan kuormittavana. Tyontekijat kokevat kuormituksen lisdédntyneen tydssaan viime vuosina
ja nuoremmat kokevat taman ahdistavampana kuin kokeneemmat tyontekijat sosiaali- ja terveys-
alalla. Monenlaisten muutosten lisdantyminen viime vuosina, esimerkiksi tyoskentelytavoissa, yh-
dessa kuormittavuuden kasvun kanssa ovat lisdnneet ahdistusta. Vaikuttamalla kuormituksen tasoon

seka saatelemalla kokemusta voitaisiin mahdollistaa toimintatapojen muutoksen lapivienti vahem-
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man kuormittavana ja sietokykya kasvattavana muutosjohtamisena. 73 prosenttia tyontekijoista ko-
kee, ettd tyohyvinvoinnista tulisi tydnantajan ottaa suurempaa vastuuta. Organisaation sisélla tyéhy-
vinvoinnin -ja tydkyvyn johtaminen vaatisivat varmasti kokonaisvaltaista ajattelun ja toiminnan pai-

nopisteiden muuttumista. (Ahtola & Johansson 2020, 27-29, 31.)

2.3.2 Tydnantajan vastuut

Tyo6paikalla esihenkil6illa on vastuu tyépaikan turvallisuuden seurannasta ja turvallisesta tydnteosta.
Tyéturvallisuuslaki (738/2002, 8 §) velvoittaa tydnantajaa puuttumaan haitallisen kuormituksen ti-
lanteisiin. Turvalliset ty6tavat, haitallisen kuormituksen tunnistaminen ja varhainen puuttuminen on-
gelmiin ja puheeksi ottaminen ovat esihenkildiden ja tydpaikan johdon vastuulla. Kehityskeskuste-
luilla, erilaisilla henkilostokyselyilld seka luomalla turvallisia tyétapoja voidaan vaikuttaa tyon kuormi-
tukseen vahentavasti. Tyontekijoiden perehdyttamisen vastuu on esihenkilgilld. Esihenkilén on kuor-
mittavan tilanteen havaittuaan ryhdyttava toimenpiteisiin ja selvittdmaan asiaa tyontekijan kanssa.
N&in haitalliseen kuormitukseen voidaan ennaltaehkaisevasti vaikuttaa. Tyéterveyshuollon osaamista
voidaan hyodyntaa tyokuormituksen aiheuttajien tunnistamisessa. (Tydsuojeluhallinto 2015-2021.)
Turvallisuusjohtamisen ydintd voidaan nahda olevan tyénantajan huolehtimisvelvoitteen, vaarojen
tunnistamisen seka riskien arvioinnin, perehdyttémisen, tydsuojelun toimintaohjelman seka jatkuvan

seurannan naissa.

Tyo6turvallisuuslain (738/2002, 108§) mukaan tydnantajan on tunnistettava tydpaikan kuormitusteki-
jat, haitta- sekd vaaratekijat ja poistaa ne tai vahentaa niiden haittavaikutusta terveydelle. Ty6tur-
vallisuuslain (738/2002, 9§) mukaan tytpaikalla on oltava tydsuojelun toimintaohjelma, jossa kehit-
tamistarpeet ja turvallisuuteen seka terveyteen liittyvat tekijat ja vaikutukset ovat arvioitu ja ediste-
taan tyodturvallisuutta yhteistydssa tydntekijoiden kanssa. Tydn kuormitustekijat on huomioitava ty6n
mitoituksessa seka suunnittelussa, jotta tydsta ei aiheudu tydntekijan terveydelle haittaa tai vaaraa
tai vaaraa voidaan vahentaa (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 13§). Tydnantajan edustajana yhteistoi-
minnassa toimii tydsuojelupaallikké tyénantajan, johdon ja tydntekijdiden tydturvallisuutta edista-
vissa keskusteluissa ja toimissa (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoimin-
nasta 2006, 288). Psykososiaaliset kuormitustekijat tulee tyopaikalla tunnistaa vaarojen selvittdmi-
sen avulla, arvioiden kuormitustekijoiden merkitysta tyéntekijan terveyteen, arvioida riskin suu-
ruutta, tehda toimet riskien vahentamiseksi ja jatkossa seurata tehtyjen toimien vaikutusta tyonte-
koon (Tydsuojeluhallinto 2015-2021).

Suomalaisten tydnantajien puheissa korostuvat tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn tarkeys, joka nahdadn
tydnantajan vastuuna seka kilpailukykynd, johon tulee panostaa. Jatkuvat muutokset, muutosno-
peus seka tyontekijoiden jaksaminen ndiden keskelld huolettavat suomalaisia tyénantajia. Tyohyvin-
voinnin panostamisen painopisteind nahdaan esihenkildiden seka nuorten tyéntekijdiden jaksaminen
jatkuvasti muuttuvassa tydymparistdssa. On havahduttu nuorten mielenterveysongelmien kasvuun.
Tyo6paikoilla keskeisena ja tarkedna nahdaan niin tydturvallisuuteen kuin tydhyvinvointiinkin satsaa-
minen, jotta tydvoimaa on jatkossakin saatavilla ja taataan pidemmat tyburat sopeutuen muuttu-

vaan tyéeldaman murrokseen. (Ahtola & Johansson 2020, 26.)
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Tybeldma 2025-katsaus (Sosiaali- ja terveysministerid 2015 b, 39—40,49) visioi johtamisen muuttu-
van vuorovaikutteisemmaksi ja kumppanuussuhteeksi, jaetuksi johtajuudeksi, edistéden innovatiivi-
suutta, luovuutta, menestymista seka tydhyvinvointia. Tulevaisuudessa johtaja viestii tydympariston
signaaleja hyddyntden ja yhdessa tydntekijoiden kanssa kehittédmalla omaehtoista, kyvykdsta seka
yhteisollista tydpaikkaa johtaen tydurien pitenemiseen. Tydntekijan vastuu omasta tyéhyvinvoinnis-
taan kasvaa. Tyoturvallisuusjohtaminen tulisi kytkea osaksi johtamista ja huomioida ty6n seka va-
paa-ajan parempi yhteen sovittaminen. Turvallisuusjohtamisessa tulisi ennakoida seka toimia muu-
toskykyisesti ja lujittaa pitenevia tyésuhteita seka lisata turvallisuuskoulutusta tyénteon kaikilla ta-

soilla. Osaaminen on ty6turvallisuutta, kun asiaa tarkastellaan tydsuojelun nakdkulmasta.

Ty6nantajan velvollisuuksiin kuuluu tyéterveyshuollon jérjestaminen tyontekijoille. Tyéterveyshuolto
seuraa tydntekijan terveytta, turvallista tydntekoa ja tydolosuhteita ja toimivaa tydyhteisda. Sairauk-
sien ja tapaturmien ehkadiseminen seka tyo- ja toimintakyvyn ylldpitamisen keinot ovat tyéterveys-
huollon tavoitteita. Tyopaikkakdyntien ja tydpaikkaselvitysten kautta tyoterveyshuolto toteuttaa teh-
tavdansa tyon vaarojen ja -haittojen selvittamiseksi ja arvioimiseksi. (Tyoterveyshuoltolaki
1382/2001; Valtioneuvoston asetus hyvan tydterveyshuoltokdytanndn periaatteista, tyéterveyshuol-

lon sisallésta seka ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta 2013/708.)

2.3.3 Tyoterveyshuolto

Tarkastellessa tekemattéman tyoén vuosikatsausta (Terveystalo 2019, 2, 8) havaitaan, etta vuonna
2018 sairaus- ja tapaturmapoissaolojen palkkakustannusten, tydelakevakuutusten tydkyvyttomyys-
maksut, tyétapaturmavakuutusmaksut ja tydterveyshuollon yhteiskustannukset olivat 45 suuressa
organisaatiossa 6,13 prosenttia vuodessa. Henkilotyévuosina kustannus on keskimaarin 2558 euroa
vuodessa. Tekemattdman tyon kustannuksiin on mahdollista vaikuttaa tydterveyshuollon ennaltaeh-
kaisevilla toimilla pitkdjanteisesti. Yhteisty6 tydterveyden seka tyépaikan vélilla ennaltaehkaisee kus-

tannusten syntymista ja sairauspoissaoloja.

Tyoterveyshuolto 2025 -yhteistydlla terveyttd ja tydokykya periaatepaatos (Sosiaali- ja terveysminis-
terié 2017, 17-18, 25) tavoittelee muun muassa oikea-aikaista tydskentelya tydkyvyn yllapitami-
sessa seka tyokyvyttémyyden ehkaisyssa, vastaamista tydkyvyn haasteisiin ja vahvistaa tydntekijoi-
den voimavaroja seka korostamaan tydpaikan ja tydterveyden valista yhteisty6ta tydolojen, tervey-
den ja tydkyvyn edistdmisessa sitouttamalla sen strategiseen johtamiseen. Tavoitteena on myds tyd-
terveyshuollon integroituminen osaksi sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujérjestelmada osana sosi-
aali- ja terveydenhuollon rakenteellista muutosta. Tavoitteena on saada asiakaslahtdinen, terveytta
ja tydkykya edistava tyoterveyshuolto tyontekijoille kehittdmalla voimavaroja, toimintaa seka kor-

vausjarjestelmaa tydterveyshuollossa, jolloin se olisi kaikkien kansalaisten saatavilla.

Tyéterveyshuollolla on asiantuntemusta tyépaikan psykososiaalisten kuormitustekijéiden tunnistami-
seen. Tyoterveyshuolto seuraa tydntekijdiden terveyttd. Yhteistydlla tyépaikan ja tydterveyshuollon
kanssa voidaan ennakoiden havaita tydnkuormitustekijoita ja puuttua niihin vaarantamatta tyonteki-
jan terveyttd. Tyoterveyshuolto tekee tydpaikkaselvityksia tydpaikoilla, joissa tunnistetaan ja arvioi-
daan kyseisen tyopaikan riskitekijat ja yhtena osa-alueena psykososiaaliset kuormitustekijat. Tyon-

antaja on velvollinen antamaan ty6paikkaselvityksessa ajantasaiset tiedot tyonteosta, erilaisista tyo-
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jarjestelyistd, tydntekijoista seka olosuhteista tytssa ja erilaisista tydn muutoksista. Tydterveys-
huolto sisallyttaa tydpaikkaselvitykseen tydn kuormitustekijat, jotka vaikuttavat terveyteen ja toi-
menpide -ehdotuksia niiden poistamiseksi ja turvallisen tydn teon tueksi. Tyoterveyshuolto hyédyn-
taa tyonantajan tekemaa riskien arviointia tydsta ja tyon vaaratekijoista. (Tyosuojeluhallinto 2015-
2021; Valtioneuvoston asetus hyvadn ty6terveyshuoltokdytanndn periaatteista, tyéterveyshuollon si-

sallosta seka ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta 2013/708.)

TyOnantaja voi vahentda kuormitustekijoita varmistamalla riittavan henkiléston maaran tydssa, sel-
keyttaa tydprosesseja ja tydnkuvia, painottaa suunnittelua ja mitoituksia, varmistaa tiedonkulun riit-
tdvyyden seka antaa tyontekijoiden vaikuttaa omaan tyohénsa. Varhaisen tuen mallin kayttéonotta-
minen tukee kuormittunutta tyéntekijaa. Sairauslomien jalkeen tyéhon paluuta voidaan tukea yhteis-
tydssa tydterveyshuollon kanssa kuormitusta vahentavilld toimintakaytanteilla. (Sosiaali- ja terveys-
ministerié 2015, 69.)

Psykososiaalista kuormitusta voidaan mitata voimavarakyselylld, SCC, jota ty6terveyshuolto kayttaa
tyokykyriskikartoitukseen. Tulevia ty6ttémyysetuuksia voitiin ennustaa voimavarakyselyn tulosten

perusteella sukupuolesta riippumatta. Pysyvalle tydkyvyttomyyseldkkeelle ohjautumisen yleisimmat
syyt, 37 prosenttia, olivat mielenterveyssairaudet. Tyoterveyshuollon tuet voidaan kohdentaa tyds-
saan tukitoimia tarvitseville tyontekijdille, kun voimavarakyselyn kautta voidaan kartoittaa tydnteki-

jat, joiden tyokyvyn menettdminen nahdaan riskina. (Pihlajamaki 2021, 11.)

Tyoterveyshuollossa tydntekijan terveystarkastuksen yhteydessa tulisi saada henkilokohtainen ter-
veydenhoitosuunnitelma, jotta tyokykya voidaan parantaa ja tydstd kohdentuvien riskien vaikutusta
vahentaa. Tyoterveyshuollon kayttamat kyselylomakkeet parantaisivat terveyden laatua ennakoi-
malla ty6kykya haittaavat tekijat. Interventioita voitaisiin kohdentaa yksil6llisesti tydntekijéille, kun
tyoterveysriskit olisi tunnistettu. Samalla voidaan organisaatiotasolla ehkaistd kuormituksen riskeja.
Lisatutkimusta tarvitaan syy-seuraussuhteiden ymmartamiseen tyéhyvinvoinnin, kuormituksen, kog-
nitiivisen suorituskyvyn ja sairauksien valille. (Pihlajamaki 2021, 84—85.) Sairauspoissaolojen pitkitty-
misen syind ndhdaan julkisen sektorin palvelujen saatavuuden haasteita, kun taas tyéterveyshuol-
lolla ndhdaan olevan ammattitaitoa hallita tyéntekijan tydkykyyn ja sairauslomien tarpeen arviointiin
seka tydn jaksamisen tukitoimiin (Hinkka, Niemeld, Autti-Ramd, Palomaki, Parnénen & Vanska 2016,

4). Tyodterveyshuolto on keskeisessa asemassa tukemassa tyopaikkoja psykososiaalisten kuormitus-
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TYOKYKYJOHTAMINEN

Tybkyky ja sen tukeminen

Ty6paikan ennakoivat tytkyvyn tukemisen kayténteet ja toimintatavat vaikuttavat tydkyvyttdmyyden
kokonaiskustannuksiin vahentavasti. Maaraaikaisilla ja pysyvilld tydsuhteisten tydntekijoiden sairaus-
poissaoloilla ei ole merkittavia eroja sairauspoissaolojen pituuteen ndhden. Verrattaessa kuntien ja
sote-organisaatioiden sairaanhoidon kustannuksia havaitaan niissa olevan merkittavia eroja. Panos-
taminen ennaltaehkadisevaan tyoéterveyshuoltoon on kannattavaa. Henkiléstostrategian puuttuminen
organisaatiosta luo haasteen tytkykyjohtamisen onnistumiseen. Kunnat seuraavat sote-organisaa-
tioita paremmin tydkyvyttdmyyden kustannuksia erilaisilla kyselyilld ja mittareilla, jotka kartoittavat
tyokykya, tyon riskeja ja tydhyvinvointia. Suunnitelma tyékyvyttdmyyden ennaltaehkdisemiseksi tu-
lisi olla osa organisaation strategista henkilostojohtamista. Varhaisen tuen malli, tehostettu tuki ja
tyohon paluun tuki ovat tyokyvyn tukemisen malleja, joiden kayttda tulisi lisdta organisaatioissa.
(Pekka 2017, 222-226; 233; 237-238.)

Jopa 50 prosentilla lastensuojelun tydntekijoista voi olla myétatunnon vasymysta ja loppuun pala-
mista. Norjassa tyontekijat voivat olla vuoden sairaslomalla taydella palkalla, jotta toipuminen tydssa
uupumisesta kokonaan on mahdollista. Tydnohjaus, sosiaalinen tuki, tydn joustavuus ja itsendinen
tydskentely ovat tutkimuksen mukaan ty6ta tukevia elementteja. Terveydesta huolehtiminen, tuki-
toimien kehittdminen ja kohtuullinen tydmaara edesauttavat tydssa jaksamista. Tydntekijan kyky
nauttia iloa muita auttaessaan ja hoidossa ovat keskitssa loppuun palamisen estamisessa. Tyon eri-
laiset elementit ja haasteet, patevyyden tunne, motivaatio seka tunne kuulumisesta inspiroivaan tyo-
yhteisd6n tukevat tydskentelya raskaillakin aloilla. Johdon tietémysta ja koulutusta tydn kuormitta-

vuudesta ja sen ehkaisemisesta tulisi lisata. (Baugerud, Vanbaek, & Melinder 2018.)

Suomessa yleisin mielenterveyshairié on masennus, johon joka viides sairastuu jossain eldman vai-
heessa. Suurin osa masennuksesta karsivista on tydelamassa. Varhaisella tuella voidaan vahentaa
sairausloman pidentymisen riskia ja lisata toipumiseen todennakdisyytta. Pitkdaikainen sairausloma
on riski ty6lle palaamiselle. Jos mahdollista, tybhén kannattaa palata askel askeleelta, esimerkiksi
osa-aikatydn kautta, jolloin terveys ja tydn luonne voidaan huomioida. Tutkimusten mukaan tyéhon
paluu mielenterveyshdirididen aiheuttaman tyokyvyttdomyyden jdlkeen on nopeampaa korkeamman
aseman tyopaikalla omaavilla seka nuoremmilla henkililld. Tyéelaman vaatimukset ovat muuttu-
neet, ja monella typaikalla vaaditaan erityiskoulutuksia. Monelle tyélle on luonteenomaista itsehal-
linnan, sosiaalisten taitojen, jatkuvan oppimisen ja epdvarmuuden sietaminen, jolloin tydhon paluu
on haastavampaa tallaiseen tyéhon pitkan poissaolon jdlkeen. Menetelmina tyéhén paluuseen esite-
taan tydmaaran vahentamista, joustavia tydaikoja, resurssitekijdiden vahvistamista, tyénjohdon tu-
kea, sosiaalisten tilanteiden helpottamista ja erilaisia menetelmia tunteiden ja mielialojen tunnista-
miseksi. (Mattila-Holappa ym. 2020, 9-16, 21-27.) Tydkykyyn ja sen tukemiseen voidaan vaikuttaa

tybkykyjohtamisen keinoin, jossa itsensa johtaminen on keskidssa.

Itsensa johtaminen

Itsensd johtaminen on kaiken johtamisen perustana. Itsetuntemus, vahvuudet sekd ammatillisesti

etta henkilokohtaisesti ja heikkouksien minimointi ovat itsensa johtamista. Merkityksellisen elaman
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tavoittelu ja ammatillinen seka henkildkohtainen tehokkuus ovat itsensé johtamisen tavoitteita, jotka
heijastuvat tehokkuutena. Itsensa johtamisen taustalla vallitseva ihmiskasitys on holistinen. Itsensa
johtaminen on kehon ja mielen kokonaisvaltaista hallintaa huomioiden tunteet, arvot ja tyon. Itse-
tuntemus, itsereflektio seka itseluottamus ovat itsensa johtamisen uudistumisen keinoja. Kun tydn
haasteet ja hallinta ovat tasapainossa keskendan koetaan tyon imua, jolloin tydlle omistautuu ja
tyosta koetaan iloa. (Sydanmaalakka 2017, 29; 44; 231.)

Itsensa johtaminen on osa tyopaikan tydkykyjohtamista. Ravinto, ajanhallinta, riittdva uni ja liikunta
tukevat itsensa johtamista. Tavoitteita asettamalla, hyvia valintoja tekemalld seka suunnittelulla
tdma mahdollistuu. Tydsta palautumiseen vaikuttavat erilaiset palautumisharjoitukset, rentoutumi-
nen seka sosiaalisten suhteiden ylldpitaminen. Tydnantaja ja johtajat voivat tukea itsensa johtamista
tyon kuormitusta vahentamalld, yhteisollisyytta ylldpitamalla sekd antamalla tydntekijalle merkityk-
sellisyyden kokemuksia. Nain saadaan aikaa tehokkaita, tuotteliaita tyontekijdita ja seuraukset hei-
jastuvat koko tydyhteisdon. (Seuri 2018.) Tulevaisuudessa tarvittavia metataitoja tydelamdssa ovat
tyourien hallinta, aloitteellinen toiminta seka tietoisuus omasta itsesta ja itsensa johtaminen. Naihin
paastaan ajattelutapojen muutoksilla niin tyéelamassa kuin opiskeluvaiheessakin. Kannustaminen,
vahvuuksien seka taitojen tunnustaminen, ammatillisen osaamisen mahdollisuudet ja pdamaarien
asettaminen ovat johdon keinoja tyéntekijoiden itsensa johtamisen tukemisessa lean-ajattelua seka
kehittamista vahvistamalla. (Kokkinen 2020, 27.)

Itsensa johtaminen on oman itsen aikuiseksi kehittymista niin henkilékohtaisessa kuin tydeldmassa-
kin. Toisaalla itsensa johtaminen on myés toimimista toisten voinnin hyvaksi. Tekemalla hyvaa toi-
sille, tekee hyvaa itselle. Kokemus omaan subjektiivisuuteen on itsensa johtamisen perusta ja tasa-
painoa omassa elamantilanteessa. (Perttula & Syvajarvi 2012, 152.) Omasta itsesta tietoiseksi tule-
minen, itsensa johtaminen ja voimaantuminen sosiaalisessa ymparistossa lisadvat omia vaikutus-
mahdollisuuksia. Tydntekijat tarvitsevat muuttuvassa tydymparistdssa yksilllista identiteettitydsken-
telyd. Voimaantumisen kehittdmisohjelma ennaltaehkaisee tyéuupumusta, antaa tydvalineitd tydssa
jaksamiseksi ja voimaannuttaa ammatillisen identiteetin rakentamiseen. Turvallisessa ja inspiroi-
vassa ymparistossa on tilaa voimaantumiselle. Ammatillinen ja persoonallinen identiteetti yhdessa
lisddvat hyvinvointia seka tyborjentaatiota. (Mahlakaarto 2010, 55-58.) Johtamisella, varsinkin hen-

kiléstéjohtamisella, voi olla merkityksellisyytta itsensa johtamisen tukijana ja tyokyvyn yllapitajana.

3.3 Henkilostéjohtaminen

Tybkykyjohtamisen keskitssa ovat tydkykyriskien ennakoiva tunnistaminen, korjaaminen seka tyén
ja sen olosuhteiden kehittdminen. Puheeksi ottamista voidaan kayttda toimintamallina tydkykyjohta-
misessa. Tyokykyjohtamisella tuetaan sairauspoissaoloilta paluuta, tydn uudelleen sijoitteluja ja tyd-
hyvinvointia aktiivisella vuorovaikutuksella tyéntekijan seka johdon valilla. Tyékykyjohtamista on
tyontekijan itsesta huolehtimisen ohella johtamisen tydkykya vahvistavat- ja tukitoimenpiteet. Ty6-
kyvyn tarkeitd osa-alueita ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi seka tyén imu, jotka
lahtevat tyontekijan omasta tydkykyjohtamisesta. Keskeisiksi tydkykyjohtamisessa voidaan maari-

telld jokapaivainen dialogi tyontekijan ja johdon kesken, sairauspoissaoloseurannan pelisdannot, sai-
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rauspoissaolojen jalkeinen tyéhon paluun tukeminen, puheeksi ottaminen ja varhaiset korjaustoi-
menpiteet, yhteistydn kehittéminen tyéterveyshuollon kanssa, mittaaminen seka seuranta tydkyky-

johtamisessa seka tiedolla johtaminen. (Mannermaa 2018, 272.)

Esihenkilén tulee téyttaa vastuunsa tydyhteison johtamisessa. Tydntekijan ja esihenkildn suhde pe-
tydn sujuvuus ja stressinhallinta, ty6tyytyvaisyys seka tyon tuloksellisuus ovat suhteessa hyvaan
johtamiseen. (Nummelin 2008, 57.) TyOpaikan strategiaan kirjattu tyontekijdiden tydhyvinvoinnista
huolehtiminen vahvistaa tyokykya yllapitavia toimintoja. Ennaltaehkdiseva toiminta, toimenpiteet
tyo- ja toimintakyvyn sdilyttamiseksi seka toimenpiteet tyokyvyn heikkenemistilanteissa ovat tyopai-

kan strategista tyokykya yllapitavaa toimintaa. (Nummelin 2008, 97.)

Johtajan varustaessa seka innostaessa tyontekijoita taidoilla, resursseilla seka asenteilla, jotka tuke-
vat organisaation tavoitteita ja strategiaa tarkoitetaan transformatiivista johtamista. Autenttisella
johtamisella tarkoitetaan johtamista, joka avoimessa vuorovaikutuksessa jakaa tietoa, ajatuksia seka
informaatiota seka kayttaa korkeata moraalia tydssadn. Tyontekijdiden tyduupumuksen ehkadisyssa
molemmat johtamistyylit tukevat. Johtajien tulee kohdella tydntekijéita oman osaamisensa subjek-
teina sekd ymmartaa psykologinen luonne omassa johtamistydssaan. (Aulankoski & Lundahl 2018,
48-49.) Tybnantajaa tukevat sairauspoissaoloseurannassa varhaisen tuen malli, esihenkilétyssa
laadukas johtaminen tydkykyjohtamisessa, motivaatiota nostattavana sopiva tyd tyontekijalle, tyon
kehittdmisessa tyontekijoiden mukaan ottaminen, toimivat mittarit seuraamassa muutoksia seka ver-

kostoituminen (Mannermaa 2018, 275).

Esihenkildn rooli on muutoksessa kohti voimaannuttavaa ja valmentavaa johtajuutta. Tydntekijoita
johdetaan itseohjautuvuuteen, heihin luotetaan ja vastuuta jaetaan enemman. Oman tyén kehitty-
mismahdollisuudet huomioidaan henkiléstdjohtamisessa. Henkilostdjohtajan toimiminen niin, etta
tyontekijat saavat kukoistaa kokien innostusta tydstdaan johtavat tuloksen kasvamiseen. Onnistuneen
henkildstdjohtamisen tuloksena syntyy tydpaikka, jossa koetaan vahvaa sitoutumista, tyoniloa, viih-

dytaan ja tullaan mielelldaan tdéihin. (Laaksonen & Salin 2019, 19.)

3.4 Tyodhyvinvoinnin edistdminen

Tyon mielekkyys, itsensa toteuttaminen ja osaamisen tunnustaminen ovat hyvan tyén tunnusmerk-
keja. Hallinnan tunteeseen tydssa vaikuttavat vuorovaikutus, voimavarat, tyokyky, elamaan suhtau-
tumistapa seka arvot. Esihenkild voi antaa tydyhteisolle tukea avoimella keskustelulla, turvaamalla
tyon resurssit, asettamalla kohtuullisia tydn tavoitteita ja kasvattamalla yhteisollisyyttd. Voimavaro-
jen riittdvyydesta ja sopivasta mitoituksesta voidaan varmistua esihenkilén tuen avulla tydn muutos-
tilanteissa. (Nummelin 2008, 15; 29-32). Henkildstdn kehittamista ja hyvinvointia tukevat tyéhon
perehdyttaminen ja tyénopastus niin tydssa aloittaessa, palatessa kuin muutostilanteissakin. Pereh-
dyttaminen on investointi tyéntekijdiden osaamiseen, tydssa jaksamisen tukemiseen, tydn laadun

paranemiseen ja poissaolojen vahentamiseen. (Nummelin 2008, 103.)

Johtaminen tukee ty6hyvinvoinnin kehittamista ja panostaa sujuvaan tyon kehittamiseen tydn ar-
jessa tyontekijoiden seka tydyhteistn yhteistyond. Tydhyvinvointia koetaan, kun kaikki saavat vai-

kuttaa ja kokevat tyon mielekkaaksi, tavoitteet realistisiksi sekd kdaydaan avointa vuorovaikutusta.
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Tukemalla toisia, antamalla muutoksille aikaa, ristiriitoja sietdmalla sekd myodnteisia mahdollisuuksia
etsimalld saadaan tyd sujuvaksi. (Mannermaa 2018, 312.) Voimavarakeskeisen tydhyvinvoinnin mal-
lin mukaan tyén voimavaroiksi voidaan katsoa johtaminen, organisaation rakenteet, jatkuva kehitty-
minen, tyon hallinta seka tydyhteison tuki. Mallin mukaan yksilén voimavarat nakyvat itseluottamuk-
sena, toivona, optimismina seka sitkeytena tydn suorittamisessa. Tyohon liittyvat kokemukset ja
asenteet voimavarakeskeisen toiminnan kautta tuottavat ty6n iloa, tydn merkityksellisyyttd seka si-
toutuneisuutta. Tuloksina voidaan tulla nédkemaan yksildn ja organisaation nakékulmasta tarkastel-

tuna tuloksellisuutta, hyvinvointia seka heijastumista terveyteen positiivisesti. (Manka 2012, 73.)

Tyon merkityksellisyys, myonteinen vaikutus tydtehtavien kautta, joka heijastuu ympéréivaan maail-
maan, koetaan tydntekijoille tarkednd samoin kuin arvojohtajuus ja visio, jotka vastaavat omia. Tyo-
hyvinvointi koetaan tarkeana ja tyonantajan tulisi ottaa vastuuta enemman tydhyvinvoinnin edista-
misesta tydpaikalla. Oman tydnkuvan selkeys, turvattu tydpaikka ja erilaisten nakdkulmien rikkaus
parantavat hyvinvointia. Tulevaisuuden kilpailutekijana voidaan pitda hyvaa johtamista, hyvinvointia,
joustavuutta seka tyon merkityksellisyytta, joihin pystytdan vastaamaan. (Ahtola & Johansson 2020,
22-23.) Tydon merkityksellisyyteen vastaamalla on hyva kiinnittda tyokykyjohtamisessa huomiota

henkildston tarpeisiin ja pyrkia tdyttdmaan ne.

3.4.1 Maslowin tarvehierarkia ja johtaminen

Maslowin (1943) tarvehierarkia on ollut merkityksellinen johtamiskoulutuksissa seké johtamisen kay-
tanteissa pyrkimyksendan tavoittaa tydn merkityksellisyys hyvinvointia edistamalla. Maslowin teoria
viidestd perustarpeesta ovat fysiologiset, turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet,
arvonannon seka itsensa toteuttamisen tarpeet, jossa edetdan alimmalta tarpeelta tavoitellen seu-
raavaa. Johtajat muokkaavat olosuhteita, jotka luovat ihmisten toiveita. Henkiléstén tarpeita voidaan
tunnistaa Maslowin hierarkian kautta ja auttaa tyontekijéitéd tuntemaan olonsa tydssa tyydytetyksi,
tarjoamalla motivoivia projekteja, kannustavia ammattinimikkeitd tai joustavia tydjarjestelyja, jotta
tyontekijat voivat kayttda menestystaan. Nahtiin, ettd tyontekijoiden toiveilla ja tunteilla on vaiku-
tusta tyon suoritukseen. Sisdisten tarpeiden ja motiivin taytyttya kayttaytyminen voi muuttua, ei
vain ulkoisten palkintojen ja etujen kautta. On olemassa mahdollisuuksia, ei niinkdan rajoituksia.
(Kremer & Hammond 2013.)

Conleyn (2017) kolmitasoinen tydntekijan pyramidi pohjaa Maslowin (1943) tarvehierarkiaan. Pyra-
midin alimmalla tasolla olevat fyysiset tarpeet luovat ty6elamassa selviytymisen tarpeen, joka rahan
kautta luo motivaatiota useimmissa tyontekijdissa. Fyysiset tarpeet tayttyvét rahan, palkan kautta
tehdystd tyosta vastikkeellisena etujen kautta turvaamalla aineellista hyvinvointia. Pyramidin seuraa-
valla tasolla ovat lojaalius ja uskollisuus, jotka tayttdvat tunnustamisen tarpeen. Laajemmin ajatel-
tuna se ei ole vain jonkin asian tietamista vaan tyontekijan talentin, tavoitteiden, padmaaran ja
unelmien tayttymistd menestyksen kautta. Ylemmalla tasolla tayttyvat merkityksellisyyden tarpeet,
jotka mahdollistuvat muutosten kautta. Merkityksellisyys synnyttda inspiraatiota. Osa tyontekijoista
pitad kuitenkin ndiden tarpeiden tayttymistd vahemman merkityksellisend kuin esimerkiksi rahan
merkitys. Tyon merkityksen ja yrityksen mission kautta voidaan luoda motivoituneita tyontekijoita

yritykseen, huomioiden tydntekijdiden erityistarpeet. Tydntekijdiden osaamista voidaan tunnustaa
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palkankorotusten, perinteisten muistamisten ja tyosta saatavien etujen kautta, jotka ovat tyoteki-
joille merkityksellisia aineellista hyvinvointia tukevia. Kokonaisuudessaan merkityksellisyys voi tulla
tyontekijan osaamisen, tunnustamisen tai yrityksen kautta laajemmin. Tulisikin pyrkia téyttamaan
tyontekijan pyramidin ylempien tasojen tarpeet, jolloin tydn merkityksellisyys ja yrityksen menestys
kasvaa. (Conley 2017, 36-37.)

Kingsdale on soveltanut Maslowin tarvehierarkiaa vaihtoehtojen toteuttamiseen yritysmaailmassa.
Samoin kuin ihmisten tulee tayttda perustarpeensa ensin, tulee valtioiden keskittyd perusasioiden
hoitamiseen, kuten tarkkaan ja oikea-aikaiseen toimintaan. Siten voidaan pyrkia tavoitteisiin, jotka
johtavat taloudellisesti omavaraiseen toimimiseen hyvalla palvelulla paatosten tuella. Nain voidaan
kattaa laajasti palkkakustannusten hallintaa sekd parantaa hoito- ja palvelujarjestelmien laatua. Oi-
kea-aikaisten ja tarkkojen toimintojen tarjoaminen perustarpeet tyydyttamalla tuottaa menestysta.
(Kingsdale 2013, 27-28.)

COVIC-19-pandemialla on ollut vaikutuksia ihmisten subjektiivisen hyvinvoinnin edistamiseen. On
havaittu, ettd pandemian aikana ihmiset ovat auttaneet toisiaan lahjoittamalla valttamattomyystar-
vikkeita, laitteita ym. niitd tarvitseville. Tallainen hyvantekevaisyyskayttaytyminen on valittanyt huo-
lenpitoa ja rakkautta seka edistanyt omaa hyvinvointikykya tyydyttamalld sosiaalisen kanssakaymi-
sen tarvetta pandemian tuomien etayhteyksien keskelld. Maslowin teorian mukaan aineellinen rik-
kaus on valttamaton olemassaolon ja fysiologisen turvallisuuden perustarpeen tyydyttamiseksi. Kui-
tenkin halu sosiaalisiin ihmissuhteisiin ja yhteenkuuluvuus on perustavanlaatuinen ihmisen motivaat-
tori, joka edistaa kognitiivisia taitoja ja sen puuttuminen vaikuttaa suoraan terveyden huonontumi-
seen seka fyysisesti ettd psyykkisesti. Toisaalta aineellisten tavoitteiden saavuttaminen, luksustuot-
teiden kysynta on kasvanut pandemian aikana, joka voi haitata henkildkohtaista hyvinvointia, mutta
hyvien ihmissuhteiden yllapitdminen perheenjasenten ja ystavien kanssa on hyddyllistd omalle hy-
vinvoinnille. Sosiaalisten suhteiden merkitys on kasvanut pandemian aikana ja tdman merkitys myds

yritysten johdon tulisi huomioida tydntekijdidenséa osalta. (Zheng, Ruan & Zheng 2021, 626—633.)

3.4.2 Tydhyvinvoinnin portaat johtamisen tukena

Rauramo (2009) on Suomessa Maslowin tarvehierarkian pohjalta kehittanyt Tyéhyvinvoinnin portaat,
jotka myds ovat viisitasoiset. Rauramo on pyrkinyt kokonaisvaltaisesmpaan katsontaan, jossa tydpai-
kan johto seka tydntekijat yhdessa ottaisivat huomioon niin tyon sisalléllisesti, suunnittelussa kuin
toteutuksessakin huomioon tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisen ajattelun kayttden ihmisen viitta pe-
rustarvetta pohjana toiminnalleen. Alimman tason tarve on psykofysiologinen, joka tulisi huomioida
tyopaikalla tydolosuhteiden kautta. Tyontekija itse huolehtii perusterveydestaan, liikkumisestaan ja
elintavoistaan, jolloin voidaan tydpaikan tydolosuhteilla edistda terveyttd mahdollistamalla esimer-
kiksi tauot, ruokailu ja liikkuminen tyépaivan aikana. Johdon vastuulla on huomioida ja vaikuttaa
tydssa olevaan kuormitukseen, sita vahentdvasti, edistamalla niin fyysista, psyykkista kuin sosiaalis-
takin terveytta. Tyoterveyshuollon voi ottaa mukaan edistamaan keskusteluyhteyttda tyénantajan ja
tyontekijan valilld mahdollistaen tyékyvyn jatkumisen. (Laaksonen & Salin 2019, 34-35.)

Toiseksi alin taso on turvallisuuden tarve, johon siséltyy seka tydsuhdeturva, etta tyonteon turvalli-

suus. Madraaikaiset tydsuhteet, muutokset, globalisaatio seka digitalisaatio osin horjuttavat turvalli-
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seka kulkemalla rinnalla erilaisten tydssa olevien muutosten keskelld. Tydnantajan velvollisuus on
huolehtia tyéturvallisuudesta, jonka riskit ténd pdivana painottuvat hyvin paljon tydn psykososiaali-
siin kuormitustekijéihin. Seuraava taso ty6hyvinvoinnin portaissa on liittymisen tarve, joka johtami-
sen osalta korostaa ryhmadynamiikan tuntemista, yhteishengen luomista seka avoimen ilmapiirin
kautta asioiden esille tuomista vuorovaikutuksessa tyontekijéiden kanssa. Arvostuksen tarve tayttyy,
kun johtamisessa huomioidaan tyontekijéiden erityisyys ja korostetaan osaamista. Johtajan oman
arvomaailman tunnistaminen ja tyokdytanteet, jotka tukevat yhteistytn selkeita rakenteita, korosta-
vat arvostusta. Ylimmalla tasolla tydhyvinvoinnin portaissa on itsensa toteuttamisen tarve, joka voi-
daan saavuttaa myds ennen alempien tasojen saavuttamista. Ty6paikka, joka sallii arvostavalla ja
osallistavalla johtamisella tyéntekijan oman ajattelun, luovuuden seka kehittymisentarpeen suuntau-
tua tydnkuvansa ja tydolosuhteiden kehittdmiseen synnyttda itseohjautuvia, ongelmanratkaisutaitoi-
sia seka luovaa ajattelua kayttavia tyéntekijoita, jolloin toiminta kehittyy. (Laaksonen & Salin 2019,
36—40.)

3.5 Tybn voimavarat

Ty6n voimavarat auttavat jaksamaan tydssa ja suuntamaan voimavaroja positiivisiin asioihin. Kuor-
mitustekijoitd, jotka kuormittavat tyota, voidaan vahentda tyon voimavaroja tunnistamalla. Ty&nteki-
joind meissa on yksildllisia voimavaroja, kuten sisukkuus, joustavuus, usko omaan itseen ja osaami-
seen ja myonteinen elamdnasenne. Tydssa kehumalla, palkitsemalla, tyota kehittamalla ja luomalla
tyosta merkityksellista, kertomalla tuloksista ja positiivisesta asiakaspalautteesta voidaan tydtehtavia
pitda voimavaroina. Onnistumisen kokemukset tydssa luovat voimavaroja. Selkeat tydnkuvat, jous-
tava tyohon vaikuttaminen, selkeat tavoitteet ja muutosmahdollisuudet tyéajoissa ovat tydjarjeste-
lyiden voimavaroja. Tydyhteisdssa arvostuksen saaminen ja antaminen, avoin vuorovaikutus, johta-
mistaidot, tuen seka palautteen saaminen johdolta ja tydyhteisolta seka tasapuolisuus vahvistavat
yksildn voimavaroja. Kaytanteet ja asenteet tydsuhteiden pysyvyydessd, innostavat ja kehittyvat
tydskentelytavat, oman tydn tuunaaminen seka tyén ja muun eldman yhteensovittamisen tukeminen
luovat voimavaroja tyépaikkaan. (Laaksonen & Salin 2019, 40; Tyo6turvallisuuskeskus julkaisuaika

tuntematon.)

Psykososiaalinen kuormitus, emotionaalinen uupumus ja kyynisyys ovat yhteydessa ammatillisen
tehokkuuden kokemukseen seka suoritus- ja sosiaalisiin strategioihin tydoloissa. Asiallinen tydmaara
suojaa tybuupumukselta ja kyynisyydeltd omat ja tydpaikan tasapainossa olevat arvot. Tyéhyvin-
vointia seka ammatillista tehokkuutta liséavat yhteisollisyys, oikeudenmukaisuus, vaikutusmahdolli-
suudet omaan tyohon, palkitseminen ja arvot. TyOurien alussa voidaan kokea uupumusta kohtuulli-
sesti vaikkakin tehokkuus tydssa on hyvad. Emotionaaliseen uupumukseen ja tydholismiin voidaan
ennustaa vaikuttavan vahdiset sosiaaliset suhteet seka sosiaalisen pessimismin, jolloin tydholismiin
ja syrjaytymisen kierteeseen voidaan ajautua. TyShyvinvointia tukevat motivaatio seka mydnteinen
suoritusstrategia tyosta. Tydsta irrottautumisen mahdollisuudet, positiiviset arvot, elamantyytyvai-

syys seka rentoutuminen ovat yhteydessa tydn palkitsevuuteen. (Innanen 2014, 8; 69-71.)

Ty6n tuunaaminen mahdollistaa yhteisten voimavarojen kayttédmisen tydyhteison hyvaksi seka
omien voimavarojen tuomisen oman erityisosaamisensa kautta tydyhteison ja asiakastyoskentelyn

kayttoon. Laulu- ja soittotaidon voi tuoda ty6ta tuunaamalla osaksi tydn voimavaroja, jolloin tydsta



23 (67)

tulee mielekasta, kannattelevaa ja tydhyvinvointia tukevaa. (Laaksonen & Salin 2019, 41.) Tyon vaa-
timusten ja voimavarojen teoria (Bakker & Demerouti 2017) jakaa tyétehtavat ja tilanteet tyon voi-
mavaroihin sekd tydn vaatimuksiin. Fyysisia seka psyykkisid ponnisteluja vaativat elementit ovat
tyon vaatimuksia, jotka usein synnyttavat kuormitusta. Vaikutusmahdollisuudet tyéhén, tyolosuh-
teet seka tuen saaminen muilta tyontekijéilta luovat psykologisesti turvallisen tydympariston, jossa
tyon voimavarat kukoistavat. Kun tyéssa on voimavaroja, voivat ne vahentda tyon vaatimusten
kautta tulevia haitallisia vaikutuksia ja jopa ehkaista tydssa kuormittumista. Tydn sisélléllisesti voi-
daan ty6ta tuunata henkildkohtaisten taitojen, osaamisen seka voimavarojen kautta toiminnaksi tu-
kemaan tyon voimavaroja. Seuraavaksi tarkastellaan tdman opinnaytetyon tarkoitusta ja tavoitteita

[ahemmin.
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytety6n tarkoituksena on ollut kuvata ja tehda nakyvaksi psykososiaaliset kuormitustekijat
johtamisessa, esihenkildiden itsensa tunnistamana. Tarkoituksenani on ollut tunnistaa ja léytaa tyo-
kaluja tydssdjaksamisen tukemiseksi ja tyéhyvinvoinnin lisdamiseksi esihenkildiden itse kertomana.
Opinndytetyoni tavoitteena on ollut edistda tyokykyjohtamisen avulla tyéhyvinvointia ja tydssa jaksa-

mista.
Opinnaytetytssani ovat seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Millaisia psykososiaalisia kuormitustekijoita esihenkilotydssa on?
2. Miten esihenkild voi vaikuttaa tydssa jaksamiseensa ja psykososiaalisen kuormituksen hallintaan?
3. Mitka ovat esihenkildtyén voimavarat?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Laadullinen tutkimus

Opinnaytety6ni on laadullinen tutkimus. Ihmislaheinen Iahestymistapa, jossa haastateltavien aani
saadaan kuuluviin, on opinnaytetydni ydin. Paikallisuus ja ajallisuus, luovuus seka kunnianhimo ana-
lyyseissa kuvaavat laadullista tutkimusta seka oma paattavaisyyteni seka tahtotilani ohjaavat etene-
mistd. Aineistokeruun ja kasittelyn vaiheet kietoutuvat toisiinsa laadullisessa tutkimuksen eri vai-
heissa. Aineiston kokoamisvaiheessa voi syntya tulkintaa, joten kasittelya voi tapahtua jo keruuvai-
heessa. Laadullisessa tutkimuksessa on tyypillistd, etta aineisto alkaa puhumaan, jolloin toisintaa
alkaa tapahtumaan tehtdvanasettelun aikana ja kasittelyn edetessa. Jatkuva aineiston tulkinta ja sen
teoriayhteys ovat laadullisen tutkimuksen ominaisuuksia. Nimenomaan analyysin luotettavuus maa-
rittdd laadullisen tutkimuksen patevyyden, ei niinkaan aineiston maara. Kehittdmisen tueksi on hyva
saada aineiston tulkintaa ja johtopaatoksia. (Aaltola & Valli 2010, 18-19.) Jo haastatteluja tehdes-
sani havaitsin, etta haastattelujen pohjalta aineistoon tulisi kertymdan toisintoja tukemaan aineiston

luotettavuutta ja tuloksia.

Laadullisessa tutkimuksessa oletuksiksi voidaan madrittaa sosiaalisesti rakennettu todellisuus, aiheen
ja ilmién ensisijaisuus, monimutkaiset ja vaikeastikin kudotut seka mitattavat muuttujat seka niin
sanottu sisapiirildisen ndkékulma aiheeseen. Laadullisessa tutkimuksessa tarkoituksena on ymmar-
taa asiayhteytta, tulkintaa ja tutkimukseen osallistujien danta. Lahestymistapana laadullisessa tutki-
muksessa voidaan pitaa sen paattymisestd hypoteesiin ja perusteltuun teoriaan, kuvaavaan ja esiin-
tyvyyden esittdmiseen, tutkijan toimimiseen vélineena, induktion eli yleistyksen luomiseen- toistu-
vuus, luonnolliseen selitykseen sekda moniarvoisuuteen pyrkimiseen. Laadullisessa tutkimuksessa
esiintyy pienid maaria numeerisia indekseja ja kieli on usein kuvaavaa tuotetuissa raporteissa. Laa-
dullisessa tutkimuksessa tutkijan rooli painottuu henkildkohtaiseen osallistumiseen, puolueettomuu-
teen, empaattiseen ymmartédmiseen seka tasa-arvoisuuteen tutkittavaa ilmiétd kohtaan. (Klenke
2016, 53.) Haastateltavien @ani kuuluu vahvana lapi tédman opinndytetydn tulosten ja pohdinnan.
Laadullisen tutkimuksen valinta osoittautui oikeaksi valinnaksi tehda téta tutkimusta ja tuotti run-

saasti vertailukelpoista analysoitavaa aineistoa.

Laadullisella tutkimuksella ei tuoteta tilastollista faktaa vaan jonkin ilmion tai ryhman nakemysta ky-
seisesta aiheesta. Ihmislaheinen tieteellinen tutkimus tutkii jotakin teemaa, ilmiéta ja pyrkii ymmar-
tdmaan, miksi toimitaan niin kuin toimitaan. IImidsta pyritdan saamaan tietoa haastatteluiden
kautta, jolloin haastateltavat valitaan tarkoin. (Tuomi & Sarajarvi 2018; Puusa & Juuti 2020, 106.)
Tutkija tuo laadulliseen tutkimukseen kasittelyn eri vaiheisiin oletuksiaan, jotka vaikuttavat ymmar-
rykseen seka tulkintaan tutkittavasta asiasta laadullisessa aineistossa. Epistemologisella tasolla, vuo-
rovaikutteisia ja erottamattomia ovat osaajat ja tietdjat laadullisessa tutkimuksessa. Syvallisen tar-
kastelun kautta pyritaan laadullisessa tutkimuksessa ymmartamaan kyseista tutkittavaa ilmiota ilman
ennustettavuutta ja tilastoja. (Klenke 2016, 29.) Tutkittava ilmié on maaritelty tarkoin tdssa tutki-

muksessa ja kerdtty aineisto vastaa tutkimuskysymyksiin.
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5.2 Tutkimusymparisto ViaDia Pohjois-Savo ry

Taman opinndytetyon tutkimusymparistona on ViaDia Pohjois-Savo ry:n vastaavassa tai esihenkil6-
asemassa olevat tydntekijat ja heidan nakemyksensa seka kokemuksensa psykososiaalisesta kuor-
mittumisesta ja tyon voimavaroista omassa johtamistydssaan. ViaDia Pohjois-Savo ry on Pohjois-
Savo:n alueella seitsemalla paikkakunnalla toimiva jarjestd, jonka kattojarjestdna toimii valtakunnal-
linen ViaDia ry, jotka molemmat ovat Vapaakirkon alaisia diakoniajarjest6ja. ViaDia Pohjois-Savo ry
tuottaa palveluntuotantoa sosiaalialalle ja osa toiminnan kehittamista on erilaisissa hankkeissa. Sosi-
aalinen kuntoutus, ty6toiminta, kristillinen paihdetyd, ruoka-aputyd, asumisen erilaiset tukipalvelut
seka paivakeskustoiminta ovat tydn ydinta. Vertaisuus ja osallisuus ovat keskidssa, kun ollaan raken-
tamassa erilaisia toimintamalleja niin tydelamaén suuntautumisen, koulutuspolkujen kuin paivittdisen
arjen asioista selviamisen tueksi. Tyota tehdaan mielenterveys- ja paihdekuntoutujien, rikostaustais-
ten, syrjaytyneiden, pitkaaikaistyéttémien, asunnottomien ja yhteiskunnassa heikommassa ase-
massa olevien lahimmaisten hyvdksi. Asiakkaille pyritdan luomaan turvaverkkoja ja mahdollisuuksia
yhteiskuntaan paluun tukemiseksi kdyttden mahdollistajana vahvaa moniammatillista yhteistydver-

kostoa, joka ViaDia Pohjois-Savo ry:lla on tyonsa tueksi. (ViaDia Pohjois-Savo ry 2021.)

Opinndytetyon aihe nahtiin ajankohtaisena ja tarkeana tydyhteison tyéhyvinvoinnin ja jaksamisen
ndkokulmasta ja tarkastelulle oli selkeda tarvetta. Ennaltaehkadisevan tyon nakdkulmasta on tarpeen
tunnistaa haitallisen tyon kuormituksen riskit seka psykososiaalista kuormituksen aiheuttajat. Opin-
ndytetyo on osa ViaDia Pohjois-Savo ry:n tyon kehittdmista ja tydhyvinvoinnin lisadmista tydyhteison
johtamisessa. Psykososiaalisen kuormituksen tunnistaminen, ennaltaehkaiseminen ja keinot tyossa

jaksamisen tueksi ovat ajankohtaista tunnistaa ja |16ytda voimavaroja tyéhyvinvoinnin tueksi.

5.3 Aineistonkeruu

Opinnaytetydssani kerasin teemahaastatteluin tutkimuksen aineiston. Toteutin haastattelut vastaa-
vassa tai esihenkildasemassa oleville tyontekijoille. Jarjestdn ylin johto rajattiin pois haastateltavista.
Nain sain haastattelun keinoin opinndytetyéhoni johtotehtdvissa olevien tyontekijéiden adnen kuulu-
viin painottuen psykososiaalisen kuormituksen ilmiéon. Yksildlliset teemahaastattelut tuottivat koot-
tavan aineiston opinndytetydélleni. Haastattelin kuutta vastaavassa asemassa olevaa tydntekijaa ta-

hén opinnaytety6hdni ja heidén vastauksiaan analysoimalla koostuu tutkimuksen aineisto ja tulokset.

Puolistrukturoidun haastattelun kysymykset on asetettu teemoittain (Liite 2). Haastattelukysymykset
olivat kaikille haastateltaville samat ilman valmiita vastausvaihtoehtoja. Tarkoituksenmukaista olikin
haastattelussa vastata omin sanoin kysymyksiin. Kysymysten teemat maarittelin ennakkoon, joihin
haastatteluilla pyrin saamaan vastaukset haastateltavan itsensa maarittelemana tutkittavasta ilmi-
Osta. Haastattelun ensimmdinen teema oli psykososiaaliset kuormitustekijat, joka painottui kuormi-
tustekijdiden tunnistamiseen omassa johtamistydssa seka tydntekijoiden tydssa. Osana tata teemaa
haastattelun edetessa pyysin haastateltavia tayttamaan Sosiaali- ja terveysministerién Tyosuojelu-
osaston Psykososiaaliset kuormitustekijat-lomakkeen (Liite 3) vaaroista seka uhkista tydnkuvassaan
ja tyopaikallaan. Haastattelun aikana ja edetessa lomake sanoitettiin auki haastateltavan ndkemyk-
send kuormitustekijoistédan tydssaan. Taytettdvan lomakkeen tarkoituksena oli tukea tehtévaa haas-
tattelua ja selventaa psykososiaalisia kuormitustekijoita. Ennen lomakkeen tdyttamistd haastatelta-

vat olivat jo vastanneet psykososiaalisia kuormitustekijoita liittyviin kysymyksiin, joten lomakkeen
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tuottama aineisto tuki tata. (Aaltola & Valli 2010, 28; Pusa & Juuti 2020, 112; Tydturvallisuuskeskus
2021b.)

Toisena teemana haastattelussa olivat tydkykyjohtaminen ja tydhyvinvointi. Tama teema havainnol-
listi tydssadjaksamista seka tyéhyvinvointia omassa johtamistydssa. Kolmantena teemana haastatte-
lussa olivat johtamistyon voimavarat. Télld teemalla kartoitettiin tydhyvinvointia kannattelevia ele-
mentteja seka tarpeita psykososiaalisen kuormituksen vahentdmiseksi ja tydhyvinvoinnin tueksi.
Teemahaastattelussa on vapaus muuttaa kysyttavien kysymysten jarjestystd haastattelun edetessa.
Samoin jatkokysymyksia tarpeelliseksi nahtdvissa kohdissa esitettiin tarkennuksena esitettavaan ky-
symykseen liittyen. Tutkijana tuli kuitenkin huolehtia, etta kaikki kysymykset tulevat kysytyksi. Haas-
tattelussa voidaan saada esille myos sellaista, mita etukateen ei oltu osata ajatellakaan. Tutkimuk-
sen laajuus eteni haastattelun edetessa. (Aaltola & Valli 2010, 28; Pusa & Juuti 2020, 112.)

Laadullisen tutkimuksen tutkimusongelman eldminen seka aineiston mukaan mukautuminen tutki-
muksen edetessa ovat mahdollisuuksia. Haastattelut nauhoitettiin ja nauhoitetiedosto sailytettiin lit-
terointiin saakka. Nauhuri haastattelun valineena on tarkka, mutta se ei tallenna nonverbaalista vies-
tintad (Alasuutari 2011, 85). Tassa opinndytetydssa ei ollutkaan tarkoitus tutkia nonverbaalista vies-
tintad vaan keratd aineisto haastateltavien vastausten pohjalta. Nauhurin avulla voidaan tallentaa
pidempiakin teemahaastatteluja. Tallenteen analysointi mahdollistui, koska teemahaastattelu taltioi-
tiin tarkasti, haastateltavat saivat vastata avoimesti ja omin sanoin seka niin laajasti, kuin tarpeel-
liseksi kokivat tutkittavasta ilmidstd. Jokainen antoi myds suostumuksensa haastattelun nauhoittami-

seen.

Avoimilla kysymyksilla, jotka ovat ennakkoon laadittu teemoittain, voidaan haastatella samassa tai
eri jarjestyksessa, tai saman- tai erimuotoisesti antaen haastateltavalle vapaan muodon vastata.
Teemahaastattelu tukee haastateltavan vapaata puhetta ja ilmaisua tutkittavasta asiasta joustavasti.
Haastateltavat saivat myos palata jo aiemmin esitettyyn kysymykseen haastattelun keston edetess3,
jos heilla tuli lisattédvaa koskien jo kasiteltya teemaa. Tutkimuksessa voi kdyda niinkin, etta ennak-
koon asetetut teemat eivat tulekaan olemaan analysoinnin jalkeen niitd oleellisia teemoja, vaan tee-
mahaastattelu tuo analysoinnin kautta uusia oleellisia teemoja esille. Haastattelijana kuuntelin ja
annoin riittdvan pitkan ajan haastateltavalle vastata avoimeen kysymykseen. Kiiretta haastattelussa
ei ollut, aikaa oli varattu riittavasti puolin ja toisin, hiljaisuuden nain taitona kunnioittaa haastatelta-
van nakemysta asiaan. Tarkentavia kysymyksia esitettiin tarvittaessa. Teemahaastattelussa voidaan
havainnoida myds sanatonta viestintaad haastateltavan vastausten syventamiseksi, johon tassa opin-
ndytetydssa ei kuitenkaan syvennytd. Luonteva, avoin vuorovaikutus mahdollistaa haastattelun on-
nistumisen. Oikeita ja vaarid vastauksia ei ollut, hankalakin haastattelu voi tuottaa analyysiin mielen-
kiintoisia tuloksia. (Hyvarinen, Suoninen & Vuori 2021, luku Haastattelut; Pusa & Juuti 2020, 112-
113.)
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5.4  Aineistonanalyysi

Opinndytetydssani tuotettu aineisto koottiin nauhoitetuilta adninauhoilta litteroimalla tekstimuotoon

tiedostoiksi kokonaisuudessaan. Nauhoitettua haastatteluaineistoa keradntyi yhteensa noin viisi tun-
tia aanitiedostoina. Analysoimatonta, litteroitua sanallista aineistoa kertyi yhteensa 62 sivua haastat-
teluista. Litteroitu tekstimuotoinen runsas aineisto analysoidaan, jotta siita tulee hallitumpaa. Analy-

sointia tapahtui jo litterointivaiheessa aineistoa kuunneltaessa.

Aineistoa analysoin aktiivisesti litteroinnin pohjalta, lisaksi saatoin joutua palaamaan nauhoitetun
aanitiedoston kuunteluun tarkennuksen saamiseksi parikin kertaa. Aineiston kasittelya ja analysointia
helpottaa, kun aineisto on koottu tiedostoiksi, tai kansioiksi tekstimuotoisena. Tiedostoja ja aineiston
osia voidaan nimeta, jotta niiden analysointi helpottuu. Kontekstointi mahdollistaa aineiston tulkin-
nan tarkasti, jolloin aineiston osan alkuperdinen lahde 16ytyy. Kokosin litteroidut haastattelut ensin
aukikirjoitetuiksi tiedostoiksi haastateltavien mukaan kokonaisuutena. Sen jdlkeen yhdistelin litte-
roidut aineistot teemoittain yhtenaisiksi tiedostoiksi. Jarjestysnumerointien kayttdminen analysointi-
vaiheessa on mahdollista, jotta aineistoon voidaan analysointivaiheessa tarvittaessa palata. Aineiston
analysointivaiheessa aineisto on anonyymia, joten lopullisista tuloksista ei voida tunnistaa haastatel-
tavia. Tutkija ei lisaa, eikd poista aineistosta mitaan vaan aineisto sdilyy haastateltavan kertomassa
muodossa sanatarkasti, lukuun ottamatta anonymisointia. (Eskola 2018, 210; Vuori 2021, luku Ai-
neiston tuottaminen.) Anonymisoinnissa poistin aineistosta kaikki yksityisyyteen viittaavat, kuten
murresanonnat, henkildiden nimet tai muuten tunnistettavaksi saattavat asiayhteydet. Aineiston si-
saltd pysyy samana, kuten haastateltava on sen kertonut, ainoastaan tunnistettavuus on poistunut

ja aineisto on anonyymia.

Litteroitua aineistoa havainnoitiin ja sieltd nostettiin esille toistumia. Litterointitekniikan avulla voi-
daan sdilyttaa litteroidun aineiston rikkaus. Litteroinnissa vajaita lauseita ei tdydennetty vaan sana-
tarkka kuvaus ilmiésta kuvastaa analyysin kohteena olevaa aineistoa. (Alasuutari 2011, 85.) Laadulli-
sen tutkimuksen aineistoa kasiteltdessa havainnot pelkistetaan ensin erittelemalld, tiivistdmalla ja
luokittelemalla. Jotta tama oli mahdollista, luin aineistoa lapi uudestaan ja uudestaan, jolloin aineis-
tosta alkoi nousta toistumia. Luokittelun kautta analysoin haastattelun aikana taytetyt Sosiaali- ja
terveysministerion Tyosuojeluosaston Psykososiaaliset kuormitustekijat-lomakkeiden (Liite3) tulokset
vaaroista seka uhkista tydnkuvassaan ja tydpaikallaan yhtenaisiksi tuloksiksi. Nama on esitetty tulok-
sina taulukkoina 1-3 ja taulukko muodostuu seka lomakkeen tdyttamistd vastauksista, etta verrat-
tuna aiemmin haastattelun aikana tulleista vastauksista. Esiintyvyys on laskettu koko aineistosta.
N@ma on muutettu prosenteiksi kuvaamaan niiden esiintymista aineistossa suhteessa haastatelta-
viin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.)

Aineiston analysointia jatkettiin tarkastelemalla aineistoa tietyistd nakdkulmista ja kiinnittdmalla huo-
miota olennaiseen, jolloin saatiin koottua erillisia raakahavaintoja. Havaintoja yhdistamalla saatiin
erillisia raakahavaintoja viela pelkistettyd harvemmaksi. Talldin yhteinen piirre tai nimittdaja muodos-
tui sdannoksi, joka patee koko aineistoon. Raakahavainnot ovat tarkeitd pelkistda suppeaksi joukoksi
havaintoja, jotta tyypittely mahdollistuu. Laadullisessa tutkimuksessa, tdssa opinndytetydssa, pyrit-

tiin aineistosta loytémaan merkityksia tulkittavaksi. Mité enemmén samoja merkityksié voidaan haas-
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tatteluista 16ytaa, sita luotettavampi saatu tulos on. Tulkintaa tapahtui koko ajan ja aineistosta saat-
toi nousta esille taysin uusia nakdkulmia. Tuloksia voidaan verrata ja havainnollistaa tilastotiedolla,
muilla tutkimuksilla seka teoriakirjallisuudella kyseisesta ilmiosta. (Alasuutari 2011, 40—48; Eskola
2018, 212; Pusa & Juuti 2020, 148-149.)

Tassa opinnadytetytssa laadullisen tutkimuksen analysointina kaytettiin aineistolahtdista sisallénana-
lyysia. Sisdllonanalyysi jarjestaa aineiston tiiviiksi seka selkeaksi tiedoksi. Aineiston informaatioarvoa
tavoitellaan pelkistémisella. Naiden kokonaisuuksien kautta voidaan tehda johtopaatoksia tulkitta-
vasta ilmidsta. (Pusa & Juuti 2020, 149.) Pelkistamalla sain koottua samaa asiaa tarkoittavat alkupe-
raiset ilmaisut tutkittavasta ilmiostd saman pelkistetyn ilmaisun alle, kuten taulukossa 1 havainnoi-
daan. Nain aineistosta alkoi analysoinnin edetessé nousemaan erilaisia pelkistettyja ilmaisuja ja tee-
moja.

TAULUKKO 1 Aineiston alkuperadisilmaisuiden pelkistémisen esimerkki

ALKUPERAISILMAUS PELKISTETTY ILMAUS

"--no sitten tietysti--asiakkaiden kertomat asiat--" Asiakkaista nouseva kuormitus
"--sellanen pdihdeongelma, jos se on edelleen paalla, niin
kylla se on sellanen—"

"--on se turvallisuuskysymys aika ajoin. Jos on uhkaavia Vékivallan uhka
tilanteita--"

Valppaana oleminen

"--ei 00, ei 0o ihmistad joka oikeesti huolehtis sen tdysin Sijaisten tarve
niin sitt se aina kaatuu niin kun meijan paalle--"
"--ja henkildston vahyys--"

"--lisdksi tilat ei oikein palvele—" Toimivat tilat

Henkildstdn puute

Teemoittain aineisto voidaan koodata, ja olen kayttanyt tédhan varikoodausta. Aineisto on jarjestelty
uudelleen hyédyntden eri varisia teksteja, teemoja. Aineistoa useaan otteeseen lukemalla lapi seka
tekemalla muistiinpanoja, aineistosta nousi tulkintoja. Varikoodaus toimii hyvana tulkintojen merkit-
sijana aineistossa. Ndin voidaan havainnoida saman tulkinnan toistuvuus aineistossa. Aineistoa ana-
lysoitiin lisda kirjoittamalla auki tulkintojen ja analyysissa nousseet teemat raakatekstina. Koostin
tassa vaiheessa taulukkomuodon liséksi nousseista teemoista ja toistumista mindmapin havainnoi-
maan analysoinnin etenemistd. Jatkotytstamalla saatiin aineiston pelkistetyista ilmauksista muodos-
tumaan alaluokkia (Taulukko 2) klusteroimalla. Klusteroimalla pyrittiin 10ytamaan samankaltaisuudet
pelkistetyissa ilmauksissa, jotta ryhmittely mahdollistui alaluokiksi. Alaluokille annettiin nimi, joka
kuvasti samankaltaisuutta pelkistetyissa ilmaisuissa. Editoimalla, muokkaamalla raakatekstia lopulli-
seen muotoonsa syntyi lopullinen analyysin tuottama materiaali tutkimuksesta. (Eskola 2018, 219,
223, 227; Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.) Eettisyys oli vahvasti lasna koko opinndytetyén analysoin-
nin ajan.
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TAULUKKO 2 Esimerkki pelkistettyjen ilmausten muodostumisesta alaluokiksi aineistosta

PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKKA

Asiakkaista nouseva kuormitus Tydn sisalldlliset tekijat
Vékivallan uhka, valppaana oleminen
Jatkuvat keskeytykset tydssa

Sijaisten tarve Toimintatavat ja tyén organisointi
Henkildstdn puute
Tybnkuvamuutokset ja tydon maara
Resurssien puute

Tieto ei kulje Tydyhteison sosiaalinen toimivuus
Yksintyoskentely
Puuttuva tydyhteiso

Jatkamalla syntyneiden alaluokkien analysointia saatiin kokonaisuutena opinndytetyéhdn koostettua
kolme ylaluokkaa (Taulukko 3) lopullisiksi tuloksiksi esitettavaksi. Nama kolme ylaluokkaa myds vas-
tasivat opinnaytetytssa asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Ylaluokat muodostuivat samankaltaisista
alaluokista ja niille annettiin ylaluokkaa kuvaava nimi. Aineisto tdssa vaiheessa on hyvin tiivistynytta.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.)

TAULUKKO 3 Esimerkki alaluokkien muodostumisesta ylaluokiksi.

ALALUOKKA YLALUOKKA

Tyon sisalldlliset tekijat Psykososiaaliset kuormitustekijat tydssa
Toimintatavat ja tyon organisointi
TybyhteisOn sosiaalinen toimivuus
Johtamisella tukea tydssa jaksamiseen Kuormituksen hallinta ja tydkykyyn vaikuttavat
Tybyhteisd hyvinvoinnin tukena tekijat

Ajankayttd ja tyon rajaaminen

Tybn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
Tyokyky

Ty6n imu Voimavaratekijat tyéssa
TyOyhteison vuorovaikutus

Viimeisessa vaiheessa aineistoa ja lopullisia ylaluokkia seka alaluokkia analysoidessa ja lukiessa uu-
delleen kokoaviksi kasitteiksi (taulukko 4) nousi erilaisia johtamistapoja. Nama johtamistavat ovat
merkityksellisia yhdistavia luokkia. Naistd johtamistavoista muodostettiin johtopadtoksia tukemaan
opinnaytetydssa esitettya tutkimusongelmaa pohdintaosioon verraten sitd teoriaan. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 124.)
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TAULUKKO 4 Esimerkki ylaluokkien muodostumisesta kokoaviksi kasitteiksi

ALALUOKKA

YLALUOKKA

KOKOAVA KASITE

Tydn sisalldlliset tekijat
Toimintatavat ja tyon organisointi
TyOyhteisbn sosiaalinen toimivuus

Psykososiaaliset kuor-
mitustekijat tydssa

Ty6turvallisuuden johtaminen

Johtamisella tukea tydssé jaksamiseen
Tybyhteis6 hyvinvoinnin tukena
Ajankayttd ja tydn rajaaminen

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
nen

Kuormituksen hallinta
ja tybkykyyn vaikutta-
vat tekijat

Tyokykyjohtaminen
Ty6turvallisuuden johtaminen
Henkildstdjohtaminen

Itsensa johtaminen

Tyokyky
Tyon imu
TyOyhteison vuorovaikutus

Voimavaratekijat
tybssa

Tyokykyjohtaminen
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6  TULOKSET

6.1  Tyon riskitekijat ja psykososiaalista kuormitusta aiheuttavat tekijat esihenkildiden johtamistydssa

Tutkimuksessa nousi esille psykososiaalisina kuormitustekijéind paaosin tyonsisalléllisia kuormituste-
kijoitéa (Kuva 1), joista suurimpana vakivallan uhka. Lisaksi tydn laadulliset vaatimukset sekéa tyon
keskeytykset aiheuttavat suurta kuormitusta. Tydn vuorovaikutustilanteet, valppaana oleminen seka
tyotehtaviin kuuluvat vastuut ovat seuraavaksi kuormittavimpia tyonkuvissa. Toisena teemana tutki-
muksessa nousivat esille toimintatapoihin seka organisointiin (Kuva 2) liittyvat psykososiaaliset kuor-
mitustekijat. Naista eniten kuormitusta aiheuttavat tyonjakoon, tehtdvankuviin ja vastuisiin seka
tydnmaaraan liittyvat kuormitustekijat. Kolmantena teemana nousi esille tydyhteisdn sosiaaliseen
toimivuuteen (Kuva 3) liittyvat psykososiaaliset kuormitustekijat, joista suurimpana yksintydskentely.
Muutoin tydyhteison sosiaalinen toimivuus koetaan kannattelevana voimavarana.

6.1.1 Tyon sisdlldlliset psykososiaaliset kuormitustekijat

Tutkimuksen mukaan tyén sisallollisid psykososiaalisia kuormitustekijéitéd on eniten esihenkildiden

miota.

Psykososiaaliset kuormitustekijat
Tyon sisaltd

Vakivallan uhka \

Tyon vuorovaikutustilanteet

————
Tyon keskeytykset \
| ——— |
.

Tiedon kasittely
Valppaana olo

Tyotehtaviin kuuluva vastuu \
Tydn laadulliset vaatimukset \
Yksipuolinen tyo s
0,00%

50,00%
100,00%

KUVA 1. Tyon sisalldlliset psykososiaaliset kuormitustekijat aineistossa. Tulokset ovat prosentteina
haastatelluista, jotka kokevat teeman kuormittavaksi.

Vékivallan uhkan (kuva 1) koetaan olevan lasna esihenkiliden tydssa kuormitustekijand, joka psyko-
sosiaalisista kuormitustekijoista nayttaytyi suurimpana kuormittajana. Vakivallan uhkaa koetaan niin
asiakkaista, ulkopuolisista tekijoista kuin yllattavistakin tilanteista johtuvaa. Padosin vakivallan uhkan

koetaan olevan aina lasnd, joka lisda valppaana olemisen tarvetta. Valppaana jatkuvasti oleminen
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(kuva 1) ty6paivan aikana tuo oman kuormituksensa esihenkildiden tyéhon. Valppaana oleminen
asiakkaista ja heidan muuttuvista tilanteistaan, paihteidenkaytosta, ulkopuolisista tekijbista ja yllat-
tavista itsesta riippumattomista tapahtumista johtuen kuormittavat.

"--tdssd tyossahan pitdisi olla--koko ajan tuntosarvet vahan herkkand ja sehdn vésyttda--on

vakivaltarikollisia ja ihmisid--kun ei voi koskaan tietad--pitéisi pitad antaa olla ne jotenkin niin
taysilld ja valppaana”

”--on tilanteita, milloin joutuu miettimaan, ettd onko tama turvallista, pitéisikd mennd ja léhe-
taanpd tdstd huoneesta pois--menndan sinne missa on muitakin ihmisida--"

Asiakastyo koetaan myés rikkautena ja osin kuormittamattomana, kun tilanteet etenevat hyvin. Tur-
vallisuushaasteet seka rikostaustaisuus ovat tuoneet kuormitusta ja osin pelkotilojakin ajoittain
osaksi tydntekoa. Uhkaava kaytos kohtaamisessa, moniongelmaisuus ja monenlaiset vaateet asian
etenemiseksi, jotka eivat ole tyontekijasta kiinni kuormittavat. Vakivallan uhkan koetaan olevan arki-

paivaa osana tyota.

"--se turvallisuuskysymys aika ajoin. Jos on uhkaavia tilanteita niin se sy kylld kaikkia”

"~-tehdaan erilaisten ihmisten kanssa toitd--pystynké mina vastaamaan niihin tarpeisiin--valilld
tulee semmoinen oma riittamattomyyden tunne, ettd kaikkia en voi auttaa, kaikkia en voi pe-
lastaa--mindhan haluaisin pelastaa kaikki”

Tutkimuksessa tulevat selkedsti esille tydn keskeytykset (Kuva 1) erittdin kuormitusta aiheuttavana.
Tilanteita on erilaisia, joissa tyon keskeytyksia esiintyy: asiakastapaamiset, dkilliset huomiota tarvit-
sevat tilanteet, resurssien puute, tilaratkaisut, puhelut seka tyérauha. Tydnkuvien moninaisuus tuo
haasteensa 10ytaa ty6paivista aikaa ja tilaa asioiden hoitamiselle, jossa keskeytyksia ei syntyisi. Tyo-
aikaa asian hoitamiseen kuluu huomattavasti enemman, kun asian hoitaminen joudutaan aloitta-
maan alusta useaan kertaan ja tdma aiheuttaa stressia esihenkildlle. Tyon keskeytymiset ovat joka-
paivaisia kuormitustekijoita.

"--e/ koskaan kdytdnndssa ole tydrauhaa--koko ajan joku koputtaa tai ovi aukeaa--jos on joku

tyé menossa--pitda aloittaa taas alusta--"

Vuorovaikutustilanteisiin (Kuva 1) sisaltyy kuormitusta erilaisten asiakkaiden, nékemysten, vahvuuk-
sien ja puutteiden kautta. Tydvalmennuksen ohjaustilanteissa nayttaytyy asiakkaan vahva tarve
tuoda oma ajatus vahvana esille yli muiden, jolloin tyéntekijén tulee toimia ilmapiriin kannustajana,
keskustelun ohjaajana, edeta keskustelussa, joka muutoin ei etenisi ja 16ytda nopeitakin ratkaisuja
tilanteisiin. Tarve jakaa tyon kuormitusta tydyhteisdssa nayttaytyy vahvana. Tutkimuksessa nouse-
vat esille asiakaskunnan haasteellisuus, erilaisuus ja monenlaiset erilaiset tarpeet ja tydntekijan oma
taito vastata tahan tekemalld ty6ta, jolla on merkitysta. Eri ikdiset, taidoiltaan ja tyokunnoltaan seka
-teholtaan ja toimintakyvyltdan moninaiset asiakkaat tuovat haasteen ohjata elamansisallollisesti
mielekkaasti ja yksildllisesti sekd vuorovaikutteisesti toteuttaen asiakkaan etua kohti tavoitteita,
vaikka eldmanhallinta olisikin romahtanut.

"--raskaat asiakkaat tietenkin-- siind pitéa sellainen jérki olla, ettd minkd verran pystyy teke-

maéén.”
Tutkimuksen mukaan asiakaskohtaamissa esille tulleet asiakkaiden kertomat asiat ja tilanteet, jotka
monesti saattavat liittyd paihteidenkayttéon, haasteisiin eldmassa ja toimintaan, jaavat mietitytta-

maan ja aiheuttavat kuormitusta, jollei tilanteisiin ole purkumahdollisuutta. Pdihteidenkayton inter-
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ventiot, asiakkaan motivaation herdttaminen raittiuteen ja vastakkainasettelut tydntekijan ja asiak-
kaan ajatteluissa saattavat tuoda jopa uhkaavia tilanteita. Oman kuormituksensa tuovat tilanteet,
jossa asiakasta on vastuutettu, mutta tilanne ei siltikdan etene ja tilanteeseen ei tule muutosta oh-
jauksesta huolimatta. Ty0ssa koetaan olevan paljon poikkeuksia ja muutoksia liittyen asiakastyos-

kentelysta tulevaan kuormitukseen ja yllattaviin tilanteisiin.

"--jos tekee pitkdjanteisesti paihdetydta niin kylléhdn minun olisi hyvé jotain uutta antaa sille,
ettd enhan mind samaa lumipalloa anna joka kerta sille--nimenomaan se on tatd vuorovaiku-
tusta--se kuormittaa meitd kaikkia--mehdan ollaan niitd olkapaitd mutta myos yritetdéan auttaa
Jollain ohjaamalla.”

Tyon laadulliset vaatimukset (Kuva 1) nakyvat kuormituksena ja paineena saavuttaa laadullinen tyén
tulos. Koetaan, ettd halutaan tehda tyo laadukkaasti, vastaten seka asiakkaan etta lahettavan tahon
toiveisiin seka odotuksiin. Tiedostetaan, etta tietoa ja taitoa on, mutta kaytettava aika, resurssi on
rajallinen, jolloin tyon laadukkuudesta taytyy rajata ja tdma koetaan asiakaslahtdisyytta heikenta-
vana. Kamppailua kdyddan kaytettavissa olevien resurssien, ldhettdvan tahon laatuvaatimusten, toi-
mintaa ohjaavien lakien sekd oman itsen kanssa, koska tavoitteena on vastata tavoitteisiin tuotta-
malla laadukasta asiakasty6ta saavuttamalla tuloksia ja asiakasetenemisia.

"--tulisi johtaa johonkin eldméanmuutokseen, tdassd pitdisi saada muutosta aikaan ihmisessa,
Joten se asettaa heti sille tyon laadulle--selkest vaatimukset--~

"--mika palvelisi niité--asiakkaat saisi kuitenkin hyvéa--vaan, ettd se sisalto olisi laadukasta.”

Tehtdvavastuissa (Kuva 1) tutkimuksen mukaan tulevat esille palvelutuotannon haasteet ja sieltd
tulevat paineet ylimman johdon suunnalta. Ylimmaltd johdolta selvasti valittyy viestia ja vaadettakin
tulosvastuusta ja paineesta kasvattaa palvelutuotannon sekd myynnin tulosta, mutta selkeasti tyon-
kuvissa ei tunnisteta eika olla saatu perehdytystd, jossa tulosvastuu sisaltyisi tydnkuvaan. Lisaksi
koetaan resurssien puutteen asettavan painetta laadukkaan tyon tekemiseen ja vastuun kantami-
seen. Kuormitusta koetaan tyon ja tyotehtavien vaihtelevuudesta, joka heijastuu tydtehokkuuteen

kuormittavana.

"--Kysytaan vaan mitd on myynti eikd vaikka, ettd mitd teille kuuluu ja onko teilld kaikki ok? --
onko se vaan ainut asia se, etta paljonko se myynti on”

“--tuodaan tyontekijoille painetta siitd, ettd pitdisi enemmadn rahavirtaa tulla jostakin--kaikki
asiakkaat--tulee jonkun lGhettaménda niin sille on hirveen vaikeaa tehdd yhtaan mitaan--mutta
sitten kun se otetaan esiin niin sitten se heti kuormittaa.”

Tutkimuksen mukaan tydn vastuut suhteessa palveluntuotantoon ovat esihenkil6illa itsellaan selvilla.
Tunnistetaan vastuut tavoitteisiin padsemiseksi seka asiakastydskentelyyn vastaamiseksi. Vastuissa
epaselvyytta tuovat talon sisdiset, osin tydnkuvien muutostenkin mukanaan tuomat muutokset ja
esihenkildaseman vastuiden epdselvyydet-mitka ovat esihenkildiden vastuulla mikéd ylimman johdon?
Kokonaiskuva vastuusta hahmotetaan omassa tyonkuvassa, mutta epaselvyytta on esimerkiksi lo-

mien jarjestamisvastuissa ja muutoksiin vastaamisessa.

"--ohjaajien tydturvallisuus ja néitten asiakkaitten--stressaan kylld niilld vastuukysymyksilla,
ettd missa kohtaan puutun johonkin, ettd puutunko liian aikaisin vai lilan myohéaén--"

"--olenko mind nyt ottanut kaiken huomioon--mahdollistaa heille sen hyvén tyon tekemisen tai
ettd auttaa heitd siind. Niin kylld se tietyn sellaisen kuormittavuuden tuo”
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6.1.2 Toimintatavoista ja tydn organisoinnista nousevat psykososiaaliset kuormitustekijat

Tutkimuksen mukaan tydn organisoinnissa seka toimintatavoissa (Kuva 2) olisi muutoksen mahdolli-
suuksia. Tehtavankuvien epdselvyys ja muutokset niissa nayttaytyvat erittdin kuormittavina samoin

kuin tydbn maara. Tytskentelyolosuhteet seka tybajat tuovat tydhon lisakuormitusta.

Psykososiaaliset kuormitustekijat
Organisointi ja toimintatavat

Tyoskentelyolosuhteet ja tydvalineet
Tydsuhteen epavarmuus

Liikkuva tyd

Tydajat

Tydn maara ja tyotahti
Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon
Tyonjako, tehtdvankuvat ja tavoitteet

[I'

0,00%
50,00%
100,00%

KUVA 2. Organisoinnin ja toimintatapojen psykososiaaliset kuormitustekijat aineistossa. Tulokset
ovat prosentteina haastatelluista, jotka kokevat teeman kuormittavaksi.

Tutkimuksen mukaan tyénkuvissa, tehtdvanjaossa ja niiden muutoksissa (kuva 2) on psykososiaali-
sia kuormitustekijoita. Esihenkildilld on omat tyénkuvansa, joiden sisdllésta on sovittu tyésopimusta
tehdessa. Kuitenkin tutkimuksen mukaan ndyttaytyy, etta tydnkuvat muuttuvat osin jopa ilman sopi-
mista, osin sovittuna. Tydnkuviin on lisatty ty6tehtdvia tai lisataan niin, etta toisen tydntekijan jaa-
dessa pois tilalle ei ole otettu uutta tyontekijaa vaan tyot ovat jadneet paikalla olleiden tydntekijoi-
den ratkaistaviksi tai sovittua on muutoin mahdoton toteuttaa. Tama tuo paineen, ettd omaan tyén-
kuvaan liittymattdmia téitd on vaan pakko tehdd, jotta tydt muutoin etenisivat. Tyt ja asiat koetaan
epamaaraisind, koetaan ettei sovitusta pideta kiinni ja omaa tydaikaa on nykyisella tydnkuvalla haas-
teellista toteuttaa. Kuormittumisen paineen koetaan tulevan ylemmalta johdolta, josta ohjataan lisa-
toita esihenkildille jo olemassa olevien rinnalle. Omasta tydnkuvasta haluttaisiin pitéa kiinni. Tyon
rajaukselle on tarvetta, jotta tydnkuvista ja tydn madrasta selvitaan.

“--eniten kuormitti se, kun minulla on tdssd selked tyd, mina olen taman suunnitellut ja mind
teen just tata--sitten vield liséksi teen sen toisen tyon ja ikdan kun tyot sai tehtyd ja henkaisi,
niin alkoikin ne lisatyét”

"--tyénkuvan muutokset --ettd parempi on keskittyd, ettd tekee vaikka autonkuljettajan hom-
mia eika tee niin kun kokki-, autonkuljettaja-, metsuri- ja Haméhéakkimies.”



36 (67)

Tydn maara (kuva 2) suhteessa kaytettavissa olevaan tydaikaan ndyttaytyy riittdmattdmana. Esille
nousevat tyén moninaisuus, erilaisten tdiden yhdistaminen, resurssit, aika seka tehtéavankuvat haas-
teena tehtdvan tyon maaralle. Tyotd koetaan olevan paljon, vaikka valilld onkin rauhallisempaa. Tyo
koetaan kuitenkin epamaaraisenad, jossa aina jokin tuntuu olevan kesken ja tyot kasaantuvat. Tama
aiheuttaa kuormittumista ja tdma on havaittu myds itsensa liséksi tydkavereissa. Osin tulee esille
oma mahdollisuus vaikuttaa asiaan esimerkiksi tyéta rajaamalla ja aikatauluttamalla eri tavoin. Tah-
toa on tehda ty6 tunnollisesti ja hyvin asioihin perehtymalld seka laadukkaasti.

"~-ja aika--muutkin sanovat, ettd on niin paljon tyotd, ettei ehdi paneutua niin tarkasti kuin

haluaisi, ei pysty niin hyvin tydtd tehda kuin haluaisi, niin se on muillakin--eli aika on se mikd
on kortifla.”

Tutkimuksen mukaan tydskentelyolosuhteissa (kuva 2) varsinkin tydntekijaresursseissa nayttaytyy
vajetta ja kuormitustekijoita. Liittyen lomiin, sairaslomiin tai tyokuviin tulee esille, ettd henkildstore-
surssien tarve olisi suurempi, kuin talla hetkelld typaikalla on paikalla tyontekijéita resursoituna.
Sijaisten saaminen on haasteellista ja koetaan painetta omalle lomalle Iahddsta tai akillisista muuttu-
vista tilanteista, koska sijaista ei saada ajoissa perehdytystd ym. varten tekemadan tyota. Tyota nayt-
taytyy olevan enemman kuin sen tekijoitd, kuormittavuuden koetaan tulevan ylimmaltd johdolta.
Tyota haluttaisiin tehda tavoitteellisena ja tavoitteet saavuttavina, mutta resurssien puutteet estavat
tavoitteiden saavuttamista. "--pitda vaan eléa jotenkin sen tiedon kanssa, etta mind en nyt pysty
tekemadsn niin hyvin kuin mind haluaisin--”0Oma tunnollisuus tydsta koetaan kuormitusta aiheutta-
vana ja painetta koetaan omasta poissaolosta, vaikka kyseessa olisi sairastapaus. Tunnistetaan tyon-
kuvia ja tarpeita, joihin henkiléstéresursseja koetaan puuttuvan seka tdhan toivottaisiin muutosta

kuormituksen vahentamiseksi.

”

-jos olisi riittévasti henkildkuntaa niin pystyisi tekemaan sen oman tydnsd varmasti paljon
paremmin--jatkossakin kuormittava tekijd, koska liséd on tulossa asiakkaita--mutta, henkilos-
toresurssit ei ole rifttavat ja--tosi yksinaistd tama tyod.”

”

-ja kylld minusta monesti tuntuu, ettd minusta ja monesta muusta yritetaan imea kaikki irti
mitd vaan voi eli sitd tyota annetaan niin paljon kun vaan joku keksii, ettd tdmd pitdisi tehds

nifn annetaan, yritetdan antaa se jollekin mutta siind mina olen kehittynyt, ettd mind en enas
ota niitd hommia--ei ole aikaa.”

Tutkimuksen mukaan tydskentelyolosuhteissa (kuva 1) nayttaytyy lisaksi tilojen ja tydajan suhteen
haasteita. Tyotilat eivat ole kokonaisuutena toimivat tai tyéturvallisuuden nakdkulmasta puutteelli-
sia. Asiakastydskentelyolosuhteissa ty6turvallisuutta ei ole riittdvasti huomioitu esimerkiksi poistu-
misteiden suhteen. Tyoaika ylittyy, taukojen pitamiselle toivottaisiin selkeda paikkaa ja mahdolli-
suutta seka kaivataan tydntekijoille omia sosiaalitiloja. Osin koetaan, ettei tyétilat palvele tehtdvaa
tyota. Tyén monimuotoisuus tuo oman haasteensa kaytettaville ajantasaisille tydvalineille ja niiden
toimivuudelle kaytanndssa.

"--ei ole selkeitd taukoja, se on tijvistd settid koko paivan ja pitdd jaksaa olla sosiaalinen ja

ruokailu ja kaikki on siind, ettd siind ei ole erikseen niille paikkaa--sen tuntee iltapaivalld, ett
kylldpds tuntuu--myods viestid tullut siitd tyokavereilta. ”

~-ylitoita, koska on vaan niin paljon toitd mitka on pakko hoitaa ja jos en tdnaan--se pitéa
kuitenkin joku toinen péivé jatkaa--semmoisia pakollisia--kuka sen muukaan tekisi--"
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6.1.3 Tydyhteison sosiaalinen toimivuus

Tutkimuksen mukaan tydyhteisén sosiaalisessa toimivuudessa (Kuva 3) on sekd kuormitusta aiheut-
tavia etta sita kannattelevia elementteja. Yksintydskentely koetaan kuormittavana, samoin tiedonku-
lussa koetaan olevan haasteita. Puolestaan syrjivaa kohtelua, hairintaa seké epaasiallista kohtelua

tydyhteisdssa ei ole, joten tydyhteisé ndhdaan kannattelevana voimavarana.

Psykososiaaliset kuormitustekijat
TyOyhteisdn sosiaalinen toimivuus

Yhteisty6 ja tiedonkulku \

Syrjivé kohtelu B
Hairint4 ja epdasiallinen kohtelu ' ®
Esimiehen ja tydyhteisdn tuki

Yisintyoskentely \
0.00% 10,00%

20,00% .
30,00% - 40,009%

50,00%
KUVA 3. Tydyhteistn sosiaalisen toimivuuden psykososiaaliset kuormitustekijat aineistossa. Tulokset
ovat prosentteina haastatelluista, jotka kokevat teeman kuormittavaksi.

Yksintyoskentely (Kuva 3) tuo tydhén oman psykososiaalisen kuormittavuutensa, kun toista tyénte-
kijaa ei ole saatavilla tai mahdollisuutta pyytaa tueksi tilanteeseen. Aggressiivinen asiakas tai tietoi-
suus aggressiiviisuuden tai vakivaltaisuuden olemassaolosta ja suusanallinen epaasiallinen vuorovai-
kutus ovat kuormittavia tekijoita yksintydskentelyssa asiakastydssa. Toisen tydntekijan saatavilla
oleminen koetaan kuormitusta vahentdvana, mutta lisad valppaana olemista, kun kuormitustekijat
ovat silti olemassa. Vakivallan uhkan vuoksi asiakassuhteesta pidattaytyminen koetaan kuormitta-
vana ja herattda pohdintaa onko se mahdollista.

"--tajuan, ettd pelkdan--periaatteessa voinko mina kieltdytya vaan sen takia ettd minua pelot-
taa miten mind parjaan--nimenomaan vakivallan uhkan takia. Yksittdisten asiakkaitten ottami-
nen on tuntunut semmoiselta, ettd mind olen huono tydntekijd kun--mind ajattelen niin”

"--liittyy vakivallan uhka tilanteisiin, ettd téalld joutuu koko ajan olemaan silleen korvat horolld
Jja el voi keskittya tdysin--joudun kuuntelemaan koko ajan, ettd mitd ympadrilld tapahtuu”

Tutkimuksessa nousee esille kuormitustekijat yksintydskentelysta ja kaipuusta tydyhteisoon. Vaikka
rinnalla olisi tydkaveri, koetaan tydn olevan yksintydskentelya tyén muodollisuudesta johtuen. Toi-
vottaisiin aikaa ja paikkaa tutustua, jakaa ajatuksia, luoda yhteytta ja kokea tydyhteisollisyytta koko
henkildkunnan kanssa. Yksin tydskennellessa paatokset tehdaén yksin, asiakkaat tavataan yksin ja
vastuuta kannetaan yksin. Luottamuksellinen tydtoveruus koettaisiin kannattelevana kuormitusta

vahentavana. Silloin isotkin kuormitustekijat tuntuisivat pienemmiltd, kun asioita jaetaan. Kaivataan
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tyon vuorovaikutuksellisuutta, nimenomaan ammatillista sellaista. Tiedon ja ty6n jakaminen vuoro-
vaikutteisena néhdaan tarpeellisena.
"--teen paljon yksin tétd tyota, vaikka onkin--ihmisia ympérilld--sité valilla kaipaisi sitd, etta

olisi niitéd tyokavereita kenen kanssa purkaa sitd paivas tai jakaa ajatuksia véhan enemmadn,
onhan sen kuormitustekijd--voisi yhdessd miettid, ettd mitenkds tehdaan.”

“_-tydntekijoiden kanssa on térkedd, ettd tulee se yhteys--se auttaa tosi paljon siind jaksami-
sessa--ehka semmoinen yhteistyén merkitys ja kajpaus sithen.”

Tutkimuksen mukaan tiedottamissa ja tiedonkulussa (kuva 3) on psykososiaalisia kuormitustekijéitd.
Yhtenadisessa tyOpaikan asioiden tiedottamisessa koko henkilékunnalle toivottaisiin muutosta. Tietoa
annetaan, mutta aina ei ole tiedossa onko se tarkoitettu kaikille vai itselle. Tiedonkululle toivottaisiin
selkeda paikkaa ja tilaa, jotta sama tieto saavuttaisi kaikki ajallaan. Tietoa toivotaan myds omaan
vastuutehtavaan liittyen selkedsti mita minulta odotetaan ja miten voin tavoitteet saavuttaa. Sel-
keytta tiedottamiseen kaivataan, jotta asiat tulevat hoidetuksi. Ylimmalta johdolta toivotaan yhtey-
denottoja ja yhteydenpitoa tiivimmin tydétehtaviin liittyen. Tunnistetaan myds, etta itsekin voi vaikut-
taa tiedon eteenpain viemiseen ja tiedonhallintaan vaikuttamalla asioihin.

"--tieto ei kulje--tiedonkulku ylimméltd johdolta tyontekijoille--on paljon asioita mita yhtakkid
kuulee, etta nain on--tiedan jonkun asian ja muut ei tiedd mitaan--on kuormittavaa.”

"--hyvd tiedonkulku auttaa siind hyvinvoinnissa ja selked tiedotus, yhtendinen tiedottaminen--
jos kuulee toiselta puolelta jotain ja sitten taas toiselta puolelta jotain, mutta sitten itse siind
luot palasia yhteen—"

6.2 Esihenkildiden psykososiaalisen kuormituksen hallinta ja tyokykyyn vaikuttavat tekijat johtamisessa

Tutkimuksen mukaan esihenkil6t tunnistavat tydssaan tekijoita, miten kuormitusta voidaan hallita ja
tyokykya yllapitaa. Johtamisella ndhdaan olevan vaikutusta tydssa jaksamisessa, tydyhteison merki-
tys hyvinvoinnin tukijana korostuu, omassa ty6ssa ajankayttéon huomion kiinnittdminen ja tyon ra-
jaaminen nahdaan tarpeellisena. Liséksi tunnistetaan olevan merkitysté oman tydn ja oman vapaa-

ajan yhteensovittamisella kuormituksen hallinnassa.

6.2.1 Johtamisella tukea tytssa jaksamiseen
Tutkimuksen mukaan esihenkil6illd on tiedossa tuen saaminen ylimmiltad johtajilta seké katto-organi-
saatiolta. Johtamiselta toivotaan kuitenkin laheisempaa yhteistyota vastaavien kanssa tukemaan ar-
jen ty6ta ja vastuun kantamista. Tyonohjaukselliset ja kehityskeskustelutyyppiset vuorovaikutteiset
kohtaamiset koettaisiin ty6ta tukevana ja kehittdmista mahdollistavana. Vastaavien ja esihenkildase-
massa olevien tydntekijoiden kohtaaminen, luottamuksen osoitukset seka asioista suoraan puhumi-
nen ja esille tuominen puolin ja toisin koetaan johtamisen tyon keskiéna henkildstéjohtamisessa. Aito
kohtaaminen ja kuunteleminen koetaan tukea antavana.
"--vaikka ehkd jonkin verran moitittavaa tuosta johdosta on, mutta--voin ihan rehellisesti sa-
noa kaiken--se on iso asia, ettd pomo on semmoinen ja--iso asia, ettd mina pystyn puhumaan

kaikki tyohon liittyvat ja muitakin asioita, ja sitten vield koen, ettd se kuuntelee minua oikeasti
Jja kai se yrittadd jotain asioita parantaakin sitten--se on minulle hirveén térked asia--iso tuki.”
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Johtamisella voidaan vaikuttaa kuormituksen hallintaan vuorovaikutteisella keskustelulla, jossa ol-
laan tydtehtavien tekemisen, asioiden eteenpdin menemisen ja tydyhteison tukemisen aarelld huo-
mioiden henkildsté myds yksildind. Johtamiselta toivotaan ratkaisuiden miettimista ja vaihtoisia toi-
mintatapojen 16ytdmista yhdessa. Vastuisiin, tydnkuvaan seka tavoitteiden asettamiseen omaan teh-
tavankuvaan liittyen toivotaan vuorovaikutteisia tapaamisia ylimman johdon kanssa tukemaan vas-
tuun kantamista seka tyéhyvinvointia. Ylimmalta johdolta toivotaan tulevan vuorovaikutteista kan-

nanottoa naihin asioihin yhdessa vastuuta jakamalla.

"~-tyonantajan puolelta kehityskeskustelut, joita siis ei kdytdnndssa ollut--enkd valttamattd
plda niftd edes kehityskeskustelun nimelld vaan henkilokohtainen kontakti missé mennaan, ja
mitad on tydnantajan puolelta sitten tarjottavissa siihen tilanteeseen--eli konkreettisin esimie-
hen puolelta kuin--ulkopuolelta kertomaan tydhyvinvoinnista--tyGyhteison sisdinen asia.: tam-
moaoinen yleinen yleistieto ei auta vaan pitdaa olla meille suunnattua yksilollistd tietoa ja mahdol-
lisuuksia tdmdé on se tarked pointti.”

Tybyhteisdssa on tyénohjaus mahdollisuus kaytettavissa tydon kuormittavuuden tueksi ulkopuolisen
tahon jarjestamana. Toisaalta tydnohjauksellisia keskusteluja kdydadan myds ylimman johdon seka
tyokavereiden kesken. Tydnohjaukselliset keskustelut tybkavereiden kanssa koetaan ohjauksellisina,
jossa saadaan ratkaisuja ja keinoja asiakastyon etenemiseksi, tydn tekemisen tapojen jakamista vas-
taavassa tydssa ja keinoja eteenpdin menemiseksi asioissa ja toisen avulla voidaan havaita missa
voitaisiin toimia toisin. Akuuttina toiveena tuodaan esille henkildstoresurssien ja sijaistarpeen taytta-
miseen mahdollisuus palkata yksi henkil® kiertdvaksi sijaiseksi koko tydyhteison alueelle. Kuormi-
tusta vahentaisi tieto, etta sijaisia on mahdollisuus saada, joka veisi paineen pois omalta poissa-
ololta. Téhan nahdaan ratkaisun léytyvan ylimmalta johdolta.

"--taalla pitdisi olla yks sijainen, joka kiertaisi joka paikassa, koska koko ajan tarvitsisi jossa-

kin--tdmd on niin haavoittuva, kun jossakin paikkakunnalla on tydntekija--poissa niin kaikki
kaatuu saman tien--se on akuutti.”

6.2.2 Tydyhteisd hyvinvoinnin tukena

Tutkimuksessa nousee vahvana esille tydyhteisén tuki ja tarve sille hyvinvoinnin tukena niin itselle
kuin koko tydyhteisdlle. Osin tydkavereiden kanssa saatetaan kokoontua jollain kokoonpanolla pur-
kamaan tyon kuormitusta ja keskustelemaan mahdollisista vaihtoehdoista. Toisaalta heijastuu myés
tarve yhteisdllisille kokoontumisille, kun sellaista ei ole, mutta tunnistetaan tydyhteisén voimavara
ty6hyvinvoinnin tukijana. Vertaiskeskusteluja toivotaan samojen asioiden aarella oleville ja samanta-
soista tyota tekeville. Esihenkilét tunnistavat tarpeen tydn kuormituksen jakamiseksi saada tydyhtei-
so6n vertaistuellinen esihenkildiden tapaamisen mahdollisuus, jossa kuormittavista asioista voidaan
puhua, jakaa ja l6ytaa keinoja tydssa eteenpain menemiseksi. Tydyhteisd6 nahdaan voimavarana,

josta haluttaisiin tukea ammentaa.

"--me kdytetdan tydnohjauksellisesti keskustelua keskenadmme--ja se on kaikista isoin tuki.
Ilman sitd ei oikein edes huvittaisi tulla toihin. Se, ettd on hyvat tyokaverit, pystyy purkamaan
kaikki tilanteet ja myds auttamaan toisiaan niin epamadéréisissé ja vaikeissa tilanteissa--niin
aina joltain saa sitten tukea ja vinkkejd, se on oikeastaan se mikd on isoin juttu.”

"--jos olisi vastaavien kokoontumiset, etta paasisi valilld turisemaan--helpottaa sitd kuormi-
tusta, ettd pystyy vertaisena toisen tyokaverin kanssa puhumaan ja ehka ideoimaan tai keksi-
madn joskus jotain uutta, mikd ei ehka synny siltd itseltd mutta saattaa syntya silta toisilta,
ettd puolin ja toisin.”
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Tutkimuksen mukaan tydhyvinvointipadiville olisi tarvetta tukemaan henkildston tydhyvinvointia ja
tyokykya. Koetaan, etta tyontekijdsté halutaan saada koko tyépanos tydyhteison kayttédn, mutta
toina nousevat esille laajemman tydterveyshuollon hankkiminen, resurssien lisadminen, tyépaikka-
etuudet kuten liikunta- tai kulttuurisetelit, erillinen virkistysrahasto ja tyontekijan mahdollisuus kayt-
taa tybaikaa esimerkiksi liilkuntaan sovitusti. Halutaan, ettad tyontekijan hyvinvointiin panostetaan
konkreettisesti nakyvalla tavalla tydnantajan taholta. Nahdaan selkea yhteys vapaa-ajan, liikkumisen
ja tydhyvinvoinnin seka tydssa jaksamisen valilld. Osin koetaan, ettd omaan hyvinvointiin panostet-

taisiin enemman juuri ndiden tydnantajan tarjoamien etujen tuen avulla.

"--esimerkiksi liikuntaseteleitd--jotkut sellaiset tukisi--tai siitd tulisi ainakin sellainen olo, ettsd
Johtoa kiinnosta meidan tyontekijéiden hyvinvointi--ainut etu on, etta tyon voi tehdd oman
néakaoiseksi, mika on siis iso asia--"

"—-meistd imetdan kaikki--mutta sen vastapainoksi pitdisi myos satsata siihen, ettd tyontekijat
voi hyvin.”

"--tybnantaja pystyisi ndilla kulttuuriseteleilld kannustaa--niin kylléhdn sekin kiva ele on--"

Tutkimuksessa ty6hyvinvointia kannattelevana elementtind nousevat saannélliset henkilostdpaivat ja
kokoontuminen yhdessa saman teeman ymparille. Saman tyon tekijdille toivotaan vertaistapaamisia
kuormituksen purkamiseksi, esimerkiksi ammattiryhmittdin tai asiakasryhmittdin. Tutkimuksessa
nousee esille mahdollisuus, jossa henkilostopaiviin sisaltyisi vertaistuellinen osuus tyén kuormituksen
jakamiseksi tydnantajan mahdollistamana. Kuormittavat asiat voitaisiin puhua auki ja jakaa vertais-
tuellisesti kokemuksia ja hyvia tapoja. Lisaksi esihenkilét tunnistavat tarpeen erilliselle esihenkildiden
omalle vertaistapaamiselle, jossa olisi mahdollisuus jakaa tydn vastuisiin, kuormitukseen ja muuhun
liittyvia asioita luottamuksellisesti. Vertaisuuden ja kuormituksen jakaminen koetaan kuormitusta
vahentavana ja hyvinvointia seka jaksamista lisadvana. Asioiden puhuminen pois koetaan kannatte-

levana ja tukea toivotaan saatavan tyOyhteisoltad itseltaan.

"--ne vastaavien ohjaajien jutut--vertaisuus, se oli ihan huippu.”

"--ei tarvitse, kun kertoa ne raskaat asiat, mitkd painavat--ei tarvitse parantaa maailmaa--
useimmitenhan se on vaan Kriisin tai patoutumien purkamista, sitd pitaisi olla.”

7

saisi vahan purkaa--ihminenhédn se on se tdrkein, ei silld ole mitddn merkitysts, ettd onko se
tohtori vai sykerd vai mikd se on, vaan--ammatillisuus on siind. Useinhan nama tydnohjaajat--
nehéan osaa hommansa--yksilotyonohjaus olisi paras, muu vastaava, sielunhoito tai etté vas-
taavat tyontekijat jossain saisi rupatella niitd--"

6.2.3 Ajankayttd ja tyon rajaaminen

Tutkimuksessa ajankdytdnhallinta nayttdytyy monestakin suunnasta tarkasteltuna keskeiselta ja
merkittavaltakin asialta. Tydpaivan pituudesta kiinnipitdminen ja ylitdista padaseminen nahdaan kuor-
mitusta vahentdvana ja naihin toivottaisiin resursseja. Tyopdivan tapaamisten aikatauluttaminen ja
tyon seka vapaa-ajan erottaminen ovat kuormitusta véhentdvid ja nahdaan keinoina, joihin itse voi-
daan vaikuttaa. Aikaa toivotaan I6ytyvan enemman tyén suunnittelulle ja asioihin perehtymiseen,
jotta ollaan valmiimpia tyon tekemiseen ja laadullisen tydn tuottamiseen.

"--teen sen vapaaehtoistydn jossain muualla, en sotke sitd tdhan—tydpaikalle--se on minun
oma suojani jaksamisen kanssa, etta sitten se muuten on tosi vaikea I0ytda sitd rajaa.”
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"--pystyisinkO mind jotenkin suunnittelemaan tydpaivani jotenkin paremmin, jotta mulla er olisi
semmoinen olo, ettd mind en nyt ehtinyt--minka kanssa jotenkin pitdisi tehda toita itse, ettd
saisi vdahenemdédan sen tunteen, etta on niin kiire tai ei ehdi,”

Tyon rajaaminen nahdaan tarpeellisena, johon vain itse voi vaikuttaa ennakoimalla. Uskalletaan sa-
noa ei toille, jotka eivat itselle kuulu, mutta silti autetaan, jos aikataulu sen sallii. Tyéta tehdaan sy-
damelld, mutta ty6ta rajaamalla mahdollistetaan ty6ssa jaksaminen. Ty6hyvinvointia koetaan olevan
myds se, etta osataan sanoa, ettei nyt kdy ja silti annetaan paras mahdollinen tyépanos tyéhyvin-
vointia vaarantamatta. Tyo6ta ja tyOpadivaa voi suunnitella ennakkoon ja etsia eri vaihtoehtoja laitta-
malla asioita tarkeysjarjestykseen. Vaaditaan hyvaa realisointi- ja organisointikykya tydjarjestelyihin.
Aikatauluttamalla ty6paivat ja kehittymalld kalenterin kdytdssa nahdaan mahdollisuuksia tyén enna-

kointiin ja kuormituksen vahentamiseen.

"--kuormittaa semmoinen riittdmattomyys--olisin rehellinen siind, kun multa kysytdén minun
tydssajaksamistani, on paljon asioita mitd pitdisi korjata ja muuttaa--myads tyontekijana, ettd
mind voin joskus sanoa, ettad se on ihan pain mantyd mutta mina hyvin helposti vaan ettd
kaikki on hyvin ja haluaa miellyttdsa sita tyénantajaakin.”

"--gjankdytto on tosi tarkeds ja ettd minulla on itselle omaa aikaa varattu—tietoisesti--enna-
kointi, eli ei riita, ettd on suunnitelma A:n liséksi B, vaan on se C.”

vapaa-ajan yhteensovittaminen

Tutkimuksessa nousee esille selked yhteys tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen tarkeydella. It-
sesta halutaan pitda huolta, joka mahdollistetaan liikkumalla seka hyvan eldman elamiselld. Tehdaan
itselle mieluisia asioita ja jaksetaan tehda tyotd. Nahdaan tydnantajan vastuu tyéhyvinvoinnista,
mutta myds vastapainona oma vastuu itsensa hyvinvoinnista ja siitd huolehtimisesta, jotta tyossa

jaksetaan. Tyolla ja vapaa-ajalla on selkea raja, mutta ne tukevat toinen toisiaan.

7

-jonkin verran huomaa sita, ettd sekoittuu vapaa-aika ja tyo--en missasn vaiheessa halua
sitd, vaan haluan pitéa aika tiukat rajat siind, ettd tdma on tyotd ja sitten minun muu elédma
on aivan erillinen--se on voimavara, selkesd rajaus siind.”

Tyo6ssa olevat kuormituksen purkamisen vaihtoehdot tukevat sitd, ettd kotonakin jaksaa tehda
muuta ja vapaa-aika ei tayty tydstda murehtimisesta. Vastaavasti vapaa-ajalla tehdaan itselle mielui-
sia, hyvinvointia tukevia asioita, jotka heijastuvat tydssa jaksamiseen positiivisesti. Koti, perhe, ysta-
vat, liikkumisen mahdollisuudet, harrastaminen, ja se, ettd on muutakin kuin tyd, lepo ja riittava yo-
uni, koetaan hyvinvointia kannattelevina. Omaan hyvinvointiin voidaan vaikuttaa ja vaikutusmahdol-
lisuuksia nahdaan niin sosiaalisessa toiminnassa, fyysisen terveyden kuin henkisenkin hyvinvoinnin

ja talouden tasapainon kanssa. Ty6 ei ole kaikki vaan tasapaino kaiken muun kanssa.

"-Joku fyysinen rasitus tydpéivén jadlkeen auttaa siihen, ettd nukun--ajattelen sitd liikuntaa
esimerkiksi--sielld se joku liikuntaseteli niin se vois olla mikd vie eteenpain.”

”

sifld on iso merkitys, miten oma elémda on hallinnassa--jos mind en itseani hoida kuntoon tai
ole kunnossa niin en miné sitten voi auttaa toisiakaan--pitaa huolen itsestaan.”
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6.3 Johtamistydn voimavarat

Tutkimuksen mukaan voimavaratekijoiksi nousevat kolme aluetta: tyékyky, tyén imu ja tydyhteisdn
vuorovaikutus. Tyokykya tukevia voimavaratekijoitéd koetaan olevan omasta hyvinvoinnista huolehti-
minen, persoonallisuuden piirteet tydn tukijana seka tyon ilmapiirin kannattelu. Tyén imua koetaan
ja voimavaratekijoitd tassa ovat arvomaailman kohtaaminen, asiakkaiden toivon tarinat seka tyon
merkityksellisyyden kokemukset. Tydyhteison vuorovaikutus ndhdaan voimavarana, johon johtami-

nen sekd koko tydyhteisén toimivuus luovat pohjan.

6.3.1 Tyokyky
Tutkimuksen mukaan voimavaratekijoind ndyttaytyvat omat terveelliset elintavat ja omasta hyvin-
voinnista huolehtiminen, joka tuli esille myds luvussa 6.2.4 tyén ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
kuormituksen hallintaan ja tyokykyyn vaikuttavina tekijoind. Jos sairastuu, sairastaa saa ja olla
poissa toista sen ajan, jotta paraneminen nopeutuu ja on taas tyékuntoinen. Oman paan nollaami-
nen tyopdivan jalkeen ndahdaan tarkeana. Tydn kohderyhma tunnistetaan ja koetaan tyéta tukevana

tydskentelyna.

"--mulla on selvasti koti- ja tydeldma--ja haluan ettd se pysyy niin.”

"--oma péakoppa on tasapainossa--ei ole sellaista oloa, etta tarvitsisin itse apua mihinkaan
minun asfaani, niin silloin ei kuormita omat tai psyykkiset asiat ollenkaan--sifloin pystyn otta-
maan hirmuisesti vastaan niin kun asiakkaitten ongelmia ja haasteita.”

Persoonallisuuden piirteet tydn tukijana nousevat tutkimuksessa esille. Persoonallisuuden piirteita
tunnistetaan, joiden koetaan tukevan ja kannattelevan kuormittavassa tydssa. Joustavuus nahdaéan
piirteend, joka mahdollistaa tydon muutokset ja niiden keskella tydskentelyn hektisissakin tilanteissa.
Avoimuus niin muutoksille kuin kehittymismahdollisuuksille mahdollistaa ajan mukana pysymisen,
tyota ei tarvitse tehda niin kuin sitd aina on tehty vaan oman ndkdisesti mukautuen. Rohkeutta sa-
noa ja puuttua epakohtiin 16ytyy tai sitd tavoitellaan silti samalla ollen helposti Idhestyttava ja sosi-
aalinen.

“--voin vaikuttaa olemalla avoin tydyhteisdssa sils tyokavereitten kanssa--tuon esfin niitd asi-
oita mitd, mistd on tarve puhua.”

”

yrittdnyt vildpitda positiivista asennetta--tammadinen tilanne ja mennaén vaan eteenpdin.”

Mukavan ilmapiirin yllapitéminen koetaan tydpaikalla kannattelevana lasna oleville. Toisen huomioi-
minen, kannustaminen, kehuminen, kontaktin ottaminen ja huumorin yllapitdminen ovat tyén voima-
varoja. Naissa koetaan itselld olevan vahvuutta ja sitd halutaan ammentaa tydyhteis6dn niin henki-

[6stdn kuin asiakkaidenkin keskuuteen. Kun tydyhteisd voi hyvin, voi itsekin hyvin.

"--saa sdilytettya sen kunnioituksen toista ihmistd kohtaan, vaikka se nyt ei aina toimi yhter-
sesti sovittujen asioiden mukaan--se on tosi tarkea juttu.”

6.3.2 Tydn imu

Tutkimuksen mukaan ndhdaan, etta positiivinen asenne pitaa toivoa ylla. Oman ja tyépaikan arvo-
maailman kohtaaminen koetaan tarkednd. Saadaan olla oma itsensa ja tehda ty6td omista arvolah-
tokohdista lahtien. Koetaan, ettd haastavistakin tilanteista selviaa, kun arvomaailma on kohdillaan.
Kristillinen nadkemys ja kokemus koetaan voimavaroina seka omista ldhtokohdista, etta tydnantajan

taholta. Erilaisissa tilanteissa koetaan varmuutta, koska arvomaailma tukee tata.
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"--kannattelevana--kristilliset arvot siis tyénantajan puolelta--sitd pystytéan toteuttamaan.”

“-voimavara on, etta en kylld ole pelénnyt mitaén tilannetta mihin tarvitsisi léhted--juontaa
siita kristillisesta arvomaailmasta--sielta se peruspohja, turva ja luottamus kaikenlaisiin asioi-
hin--nden vahvuutena.”

Tutkimuksessa nousevat esille toivon tarinat, joilla tarkoitetaan asiakkaiden etenemisia. Asiakkaat
nahdaan tydn voimavarana. Vaikka asiakastydskentely koetaan kuormitusta aiheuttavana, kuten lu-
vussa 6.1.1. tuotiin esille, nahdaan se myds voimavarana. Ihmisten kohtaaminen, elamansisallon
[6ytyminen, rinnalla kulkeminen ja eteenpdin elamassa paaseminen tuovat voimavaroja omaan tyds-
kentelyyn. Erilaiset, mielenkiintoiset asiakkaat ja kohtaamiset kannattelevat tydssa. Tyon tulokselli-
suus, positiivisen palautteen saaminen ja viihtyvyys kannattelevat. Hyva ilmapiiri ja tyéntekijéiden
tydhyvinvointi heijastuvat asiakkaiden hyvinvoinniksi. Yhteiséssa saa olla oma itsensd, osa yhteisda,
sosiaalistua ja kohdata toisen ihmisen ihmisena. Mukava yhdessa olo ja huumori kannattelevat.
"-tehddan tyotd ihmisten hyvinvoinnin hyvaksi--ihmisten etenemiset, ihmisten selviytymiset--

sehdn on se minun palkintoni--sita varten tatd tyotd tehdaan--ettd joskus joku péésee jaloil-
leen ja eteenpéin--"

”

suoraa palautetta asiakkailta--tdalld viikossa on saanut jo paljon enemmén, kun jossain te-
rapiassa kaks vuotta, kun on kdynyt ja jotkut haluavat tulla tdnne vapaapdéiving, kun tasllé on
niin ihana olla—ilmapiiri--niin sehan on palkitsevaa meille--hyva kertautuu.”

Ty6n voimavarana nayttaytyvat tyon kuormittavuudesta huolimatta tydn mielekkyys, tyon ilon koke-
minen ja tyd, jossa nahdaan tuloksia ihmiselamdn muutoksina. Lisdksi tunnistetaan tyo, jota teh-
daan omannakdiseksi ja koetaan olevan omalla paikallaan juuri tdssa tydssa. Kaikesta kuormittavuu-
desta huolimatta koetaan, ettd tehtdva tyd on arvokasta, merkityksellistd ja omalle itselle tarkeaa.

Tyo6ta halutaan tehda omannakdisesti juuri talla paikalla, talla alalla, juuri nyt.

"--no sils yksinkertaisesti se, ettd--asiakaskunta ongelmineen ja idn puolesta sopii minulle, se
on asla, etta se ef tunnu niin raskaalta--olen oikealla paikalla--tieaddn minka ikaisten ja kaltais-
ten aslakkaiden kanssa mind ehkd haluan aina toimia--ne ovat tdrkeimmat.”

6.3.3 Tyoyhteistn vuorovaikutus

Tutkimuksen mukaan tytkaverit ja yhteistyd heidén kanssaan ovat voimavara tydssa. Toisen autta-
minen, yhteen puhaltaminen, joustavuus tyOyhteison eteen, erilaisuus ja luonteet koetaan tydyhtei-
soa tukevana voimavarana. Tyokaverit ja tydyhteys, kun on kenelle puhua ja purkaa asioita, ovat
tyon voimavara. Tydn voimavaraksi koetaan oman tydyhteison lisaksi verkostoituminen. Oman tyo-
paikan kattojarjesto sekd muutoin laaja yhteistydverkosto yhteiskunnan eri tasoilla koetaan vahvuu-
tena. Koetaan, etta tydskennelldan tyopaikassa, jota arvostetaan ja johon luotetaan yhteistydverkos-

toissa.

”

aamulla, on tosi kiva ldhted aina toihin, kun tietda, ettad taalld on tosi kivat tyypit toissa, se
on niin iso asia, ettd mind ajattelen aina, etta ihan sama kaikki muut, se on niin valtava.”

"--[sgja positiivisia asioita tdssa tydssa--ne kompensoivat ihan hirvedsti niitd negatiivisia asi-
oita. Ei poista mutta, sitten ajattelee, ei tdydellistd tydpaikkaa ole olemassa, mutta tédssa pal-
Jjon enemmadén hyvédd, kun huonoa--kuormittavia asfoita sitten on.”

Johtaminen ja oman esihenkildn tuki koetaan tyén voimavarana. Johtaja, jolle voi soittaa, voi kysya,
joka kuuntelee, rohkaisee, toimii oikeana kdtena ja on lasnd, kannattelee tydhyvinvointia. Johtajalta
halutaan myds suoraa palautetta tehdysta tyosta, vuorovaikutteisuutta ja palveluntuottamisessa on-

nistumisesta ja tata toivotaan tulevaisuudessa lisaa.
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“--arvostan lapindkyvéda johtajuutta--se synnyttad sitten luottamusta, kuulolla oleminen ja--on
kontakti olemassa, sellainen vuorovaikutteisuus--hyvé tuki.”

Eldmankokemus, tydkokemus, ikuinen oppiminen, kouluttautuminen seka tiedonhalu ndhdaan tuke-
van johtajuutta. Erilaiset kriisit ja haasteet, niista selviaminen, kokemus ja varmuus onnistumisesta
nahdaan vahvistavan johtajuutta.

~-jhmiseltd kun se on saanut siivet selkaén ja léhtenyt eteenpdin tai romuttanut itsenss ja

tullut uudelleen. Siinad on semmoista kokemusta, uskon etta silld on vaikutusta tdssé omassa
Johtamistyéssa--"

6.4 Yhteenvetoa tuloksista suhteessa Maslowin tarvehierarkiaan

Verrattaessa tutkimuksen aineistosta esille nousseita tyon riskitekijoita, kuormituksen hallintaan vai-
kuttavia tekijoitdé ja Maslowin tarvehierarkian tarvetasoja nahdaan aineiston antavan vastauksia ta-
soille etenemiseen ja mielekkaan tyén saavuttamiseen. Sijoitin aineiston mukaan kuormituksen hal-
lintaan vaikuttavia tekijoita oikealle seka tydn voimavaratekijéitd vasemmalle Maslowin tarvehierar-
kian portaiden (Kuva 4) viereen kuvastamaan aineiston verrattavuutta tarpeiden tayttymiseen. Ot-
taen huomioon, ettd haastateltavilla ei ollut kdytdssaan Maslowin tarvehierarkian portaita, he kykeni-
vat maadrittelemaan psykososiaalisen kuormittumisen riskitekijéitd ja kuormituksen hallintaa ty6ssa

tavoitellen tyén voimavaroja, tydon merkityksellisyytta.

Omalla paikalls juuri nyt

Tyon hallinta

Arvostuksen tukeminen

tarpeet Oman ifsen arvostaminen

- TyOvhteisbn ja johdon tuki
Yhteenkuuluvuuden tarpeet v s i vetaSiads

Turvallisuuden tarpeet TyOturyatisonss .
Tybhyvinvointi vs. vikivalian uhka

Fysiologiset tarpeet Ty®. koti, vapas-aika yhtecnsovittaminen
Tybterveyshuolto, tybn ritttivat resurssit

KUVA 4. Maslowin tarvehierarkia, tydn voimavarat seka kuormituksen hallinta aineiston mukaan

Tutkimuksen aineiston mukaan on havaittavissa (Kuva 4), ettd perustarpeet tayttyvat vakaalla tyo-
suhteella, jonka rinnalla oma elama ja hyvinvointi ovat tasapainossa turvaten eldmassa parjaamista
niin palkan mukanaan tuoman taloudellisen turvan, kuin elintapojenkin kautta. Perustarpeissa nah-

tiin tarvetta ty6terveyshuollon laajemmalle kattavuudelle tukemaan alimman tason tayttymista. Tur-
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vallisuuden tarpeen kohdalla voidaan aineiston perusteella olevan uhkaa ja muutoksen tarvetta, va-
kivallan uhkaa vahentamalla ja siihen toimintatapoja luomalla. Turvallisuuden tarpeen portaalta on
kuitenkin aineiston mukana kyetty nousemaan seuraavalle yhteenkuuluvuuden tarpeiden portaalle,
koska aineistosta on havaittavissa vahva tyoyhteiséllisyys ja tuen saaminen tytkavereilta. Yhteen-
kuuluvuuden tarpeet tayttyvat tydyhteison seka johdon tarjoamalla tuella, ja aineisto nayttda vahvaa
yhteisodllisyyttd. Tyénohjaus tukee tydssa jaksamista, vahentda vakivallan uhkan kuormitusta ja an-
taa mahdollisuuksia kasitelld seka kehittda omaa ty6ta seka toimintaa. Vertaisuuteen kaivataan

mahdollisuuksia tydyhteisén sisalla.

Maslowin tarvehierarkian arvostuksen portaalla (Kuva 4) voidaan aineiston perusteella havaita ole-
van kehittamista tyontekijéiden hyvinvoinnin tukemisessa ylimman johdon taholta ja tunnistetaan
tarve saada palautetta, onnistumisen sanoittamista seka kehityskeskustelutyyppisia vuoropuheluita
oman lahiesihenkilén kanssa. Naiden koettaisiin tydssa arvostuksen lisddntyvan ja sen tuntemisen.
Kuitenkin aineisto tuo esille yhteisen arvomaailman, sekd palautteen saamisen joiltakin tahoilta, joka
tukee arvostuksen kokemusta talldkin hetkella. Aineiston mukaan voidaan todeta osan tydntekijoista
olevan myds Maslowin tarvehierarkian ylimmalla tasolla, jossa tydn merkityksellisyytta koetaan, it-
sensad arvostuksen tarpeet tayttyvat ja tydsta koetaan mielihyvaa. Koetaan olevan oikealla paikalla ja
saavan tehda juuri omannakdista tyéta omalla persoonalla. Ammatillista uraa voitaisiin vield vahvis-

taa kouluttautumalla, luomalla mahdollisuuksia uralla etenemiseen seka tydn hallinnan tunteella.
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7 POHDINTA

7.1  Eettisyys ja luotettavuus

Opinndytety6ni on ihmislahtdinen tutkimus. Opinnaytetydssani kunnioitan ammattitaidollani kurin-
alaisesti luottamusta yllapitaen sosiaalisen muutoksen ja kehittdmisen, seka sosiaalisen yhteenkuulu-
vuuden ja haastateltavien vaikutusmahdollisuuksien esilletuomista luotettavasti. Opinndytetytssani
sosiaalisen oikeudenmukaisuuden, ihmisoikeuksien, ihmisarvon ja kollektiivisen vastuun seka moni-
muotoisen kunnioittamisen periaatteet ovat keskidssa tuodessani esille haastateltavien aanta. Kunni-
oitan haastateltavan esille tuomaa nakemysta ja kasittelin opinndytetydn aineistoa arvostaen seka
yksityisyyttd kunnioittaen. Kohtasin haastateltavat kunnioittavasti, arvostaen ja ymmartaen heidan
asiastansa esille tuomaa nakemystaan. Kaikin tavoin opinnaytety6ta tehdessani pyrin toimimaan re-
hellisesti, aineistoa kunnioittavasti ja eettisia periaatteita noudattaen. Halusin olla osana tuomassa
esille haastateltavien tuomia ndkemyksia hyvinvoinnin vastuista ja kokemuksistaan. Kunnioitan ai-
neiston riippuvuutta haastateltavien kokemasta ymparistésta. (Talentia ry 2017; International Fede-

ration of Social Workers 2018, 3-8.) Tieteen vapauden turvaa Suomen perustuslaki (1999/731,

16§).

Eettiset ohjeet turvaavat seka haastateltavaa, ettd haastattelijaa vuorovaikutteisessa kohtaamisessa.
Ne ovat selkdranka toiminnalle ihmistutkimuksessa, niihin peilaten ratkaistaan aineiston kuuluminen
seka haastatteluaineistojen omistusoikeudet seka oikeudet kerdtyn aineiston tarkasteluun ennen
analysointia. Jokainen haastateltava on antanut kirjallisen suostumuksensa (Liite 1) vapaaehtoisesta
osallistumisestaan, joka on myds nauhoitettu, tdhan tutkimukseen ja saadun aineiston kayttédn so-
vitusti. Pakkoa osallistumiselle ei ollut. Tatd opinndytetydtani ohjaavat eettiset ohjeistukset ja peri-
aatteet koko opinndytety®ni tekemisen aikana mukaillen Klenke (2016, 52) ja tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan (2019, 7-9) eettisid periaatteita kunnioittamalla ihmisarvoa, vapaaehtoista osallistu-
mista, luottamuksellisuutta seka yksityisyyttd, osallisuutta sekd oikeudenmukaisuutta, tasapainotta-
malla hydtya ja haittaa, minimoimalla haitat sekd maksimoimalla hyédyt ja edut. Sitoudun kansain-
valisiin ja kansallisiin sosiaalitydn eettisiin ohjeistuksiin edistéden arvostavaa kohtaamista ja vuorovai-
kutusta, herattamalla luottamusta, kunnioittaen itsemaaraamis- ja osallistumisoikeutta seka yksityi-
syytta ja ammatillista rehellisyytta (Talentia ry 2017, 6; International Federation of Social Workers
2018, 3-8).

Opinnaytetydsta ei voida tunnistaa henkil6itd, sitouduin haivyttamadn kaiken tunnistettavuuden

pois. Vapaaehtoinen vastaaminen kysymyksiin ja tutkimuksen tarkoituksen selvittéminen haastatel-
tavalle oli tehtdvani. HenkilGtietoja ei kerdtty haastatteluissa ja tarvittava ennakkotieto opinnayte-
tyon tavoitteista ja kdytannon toteutuksesta (Liite 1) selvennettiin haastateltavalle. Pyrin olemaan
vaikuttamatta haastateltavan vastausten muotoutumiseen, jottei niisté muodostuisi tutkittavalle mie-
luisia. Epamieluisatkin vastaukset ovat hyvaksyttavia. Tuon avoimesti esille tutkimuksen etenemisen
vaiheita ja analyysia seka yksityiskohtia aineistosta, lainauksilla aineistosta, joka lisda luotettavuutta.
(Pusa & Juuti 2020,182.) Litteroinnin jalkeen nauhoitteet tuhotaan asianmukaisesti samoin kootut
lomakkeet ja mahdollinen muu materiaali. Aineistosta ei tule j@@maan kuin tama valmis opinnadytety6
ja sen tuottamat tulokset. Oma asemani tyOyhteisdssa ei vaikuta haastateltavien osallistumiseen,

vaan he vapaaehtoisesti saivat myds kieltdytya haastattelusta ilman seuraamuksia.
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Sosiaali- ja terveysalan eettisen neuvottelukunnan ETENE kannanoton (2020) mukaan sosiaalialan
eettisen ohjeistukset ja periaatteet ovat voimassa, ja niité tulee noudattaa Suomessa vallitsevan
poikkeusolojen aikanakin. Samoin kansainvaliset ihmisoikeusvelvoitteet, joihin Suomi on sitoutunut,
tulee noudattaa. Yhteiskunnan moraalinen kunto paljastuu siind, kuinka yhteiskunta kohtelee kai-
kista heikommassa asemassa olevia jasenidan. Talla hetkelld Suomessa ja maailmalla vallitsee koro-
napandemia, jonka rajaamiseksi ja kansalaisten terveyden suojaamiseksi on ohjeistuksia muun mu-
assa turvavaleista ja suojaimista. Naita ohjeistuksia ja turvallisuutta noudatin haastattelujen ja opin-
ndytetyon tekemisen aikana. (Kuopion yliopistollinen sairaala KYS 2021; Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos, THL 2021.) Valviran (2020) ohjeistuksen mukaan sosiaalihuollon jarjestajien omavalvonnassa
on huomioitava asiakasturvallisuus poikkeusoloissa ja varmistettava paatdsten dokumentointi. Haas-
tattelut toteutettiin osin kasvokkain tapaamisina ja osin verkkovalitteisesti edelld olevien ohjeistusten
mukaisesti. Koko tutkimus on pohjautunut luotettavuudelle, eettisyydelle seka haastateltavien danen

esille saamiseen.

7.2  Keskeisten tulosten tarkastelu

On ollut mielenkiintoista ja ammatillisesti kasvattavaa tehda tata tutkimusta, haastatella aineiston
saamiseksi seka analysoida saatua aineistoa. Teoriaosuus ja aineisto tukevat toisiaan ja niissa l6ytyy
yhtymakohtia toisiinsa. Asetetut tavoitteet tdlle tutkimukselle tayttyivat ja olen tullut huomaamaan,
miten aineisto itsessdan antaa vastauksia niin tutkimuskysymyksiin, aineistossa nousseisiin riski- ja
seen, mitd psykososiaalisia kuormitustekijoitd esihenkildtydssa on, haastateltavat tunnistivat oman ja
kollegoidensa tydnkuvien riski- ja kuormitustekijéitd ja osasivat nimeta niitd. Psykososiaalisia kuor-
mitustekijoitd tunnistettiin niin tydn sisalldllisesti, organisoinnissa kuin tydtavoissakin seka tunnistet-

tiin tapoja, joilla niihin voidaan vaikuttaa kuormitusta vahentavasti.

Persoonallisuuden piirteilld on merkitysta tyduupumuksen ehkaisyssa. Ongelmanratkaisutaitoihin vai-
kuttaa persoonallisuuden piirteet, joista selviytymisvaihtoehtojen I6ytéminen, ika seka vahva tydko-
kemus vaikuttavat tyduupumuksen interventioihin. Ulospadinsuuntautunut tydntekija aistii ja tunnis-
taa tunteensa, suunnaten ne tydymparistdn sosiaaliseksi tueksi seka ongelmanratkaisuun. Vastuulli-
suus, sinnikkyys tydssa ja suunnitelmallisuus kuvaavat tunnollisuutta, joka nayttaytyy positiivisena
vastuullisissa ja vaativissa tydtehtavissa. Avoimuus ja luovuus ohjaavat meita toihin, joissa tarvitaan
sopeutumiskykyd. Nama ovat suojaavia tekijoita, jotka vaikuttavat siihen, miten kohtamme uhkaavat
ja ongelmalliset tilanteet seka kuinka toimimme niiden &arella. Tytdssa kannattelevia elementteja
ovat tyon hallinnan positiivinen kokemus, sopiva tydn maara, hyva itsetunto, onnistuminen ja ty6-
motivaatio, sosiaaliset suhteet seka ongelmanratkaisutaidot. Johtoa tulisi kouluttaa tunnistamaan
alkavan tyduupumuksen oireet seka hienovaraiseen asian kohtaamiseen, jotta hyvinvointia voidaan
johtaa ja edistda. Tyontekijéiden tyéhon tyytyvaisyyteen, onnellisuuteen tulisi panostaa onnistuneen
intervention kautta pitden luottamuksen, avoimen keskustelun ja kunnioittamisen keskitssa niin joh-
don kuin tydntekijoidenkin valilla. (Kauppi & Pirkola 2021.)

Vaikkakin tutkimuksen mukaan ty6 on ilmeisen kuormittavaa ja tydssa koetaan vakivallan uhkaa,
voidaan todeta tyon myds antavan paljon vastapainona. Kuormittavat asiakastilanteet, mutta toi-

saalta esille tulleet asiakkaiden etenemiset ovat tydssa jaksamisen tukipylvaitd. Samaan aikaan tyd
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vie voimavaroja, mutta myds on mielekastd. Oman eldman tasapaino seka yhteisollisyys tukevat
tydssa jaksamista. Ndin saadaan vastaus my0s toiseen tutkimuskysymykseen, jolla haettiin oman
tyohyvinvoinnin johtamiseen keinoja tydssa jaksamiseksi. Esihenkilot tunnistivat tuen tarpeitaan
sekd nimesivat mahdollisuuksia psykososiaalisen kuormituksen hallitsemiseksi seka tyokyvyn tuke-
miseksi. Tutkimus tuo esille esihenkildiden tyéhyvinvoinnin tuen mahdollisuudet tydkykyjohtami-
sesta, tyOyhteisdn tuen hyvinvoinnissa, tyéhon liittyvaa rajaamista seka tyon ja vapaa-ajan tasapai-

non merkitysta.

Suomalaisista Eurofoundin (2018, 59) tutkimuksen mukaan tyoskentelee tyon laadultaan korkeata-
soisissa tyotehtavissa kolmasosa tydntekijoista. Korkeatasoisissa, laadukkaissa tydtehtavissa nayt-

taytyvat vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, osaaminen, palkkataso seka tydturva ja uralla ete-
nemismahdollisuudet. Euroopan tasolla tarkasteltuna Suomi sijoittuu vertailussa laadultaan korkea-
tasoisista tyopaikoista kolmanneksi. Tallaisissa tyépaikoissa koetaan tydn merkityksellisyyttd, tyyty-

vaisyytta tyohon seka tydhon sitoutumista ja toteutumista tavoitteiden osalta.

Taman tutkimuksen voimavaratekijoiksi nousivat omaan itseen vaikuttavat asiat, kuten omasta hy-
vinvoinnista huolehtiminen, persoonallisuuden piirteet ja arvomaailman kohtaaminen. Toisena voi-
mavaratekijana nousivat aineistosta esille tydhon liittyvat voimavarat, kuten toivon tarinat, jotka
nousevat asiakkaiden onnistumisista ja tyon mielekkyyden kokemuksista. Kolmantena voimavarate-
kijéina voidaan nimetd tydyhteisdn suuri merkitys ja kokemus omalla paikalla olemisesta. Johtami-
nen nahdaan myds voimavarana. Ndin saadaan vastaus kolmanteen tutkimuskysymykseen, jossa
pyrittiin [6ytdmaan esihenkildtyén voimavaroja. Voimavaroiksi nousivat sosiaalisen tason, tehtavata-
son eli tydn ytimessa olevat sekd organisaatiotasoisia kannattelevia voimavaroja. Tydkykyjohtami-
nen, arvomaailman kohtaaminen, tydyhteisd, tydon merkityksellisyys seka vaikutusmahdollisuudet
omaan ty6hon koetaan voimavaroina. Tybhyvinvoinnin tilanneherkdn johtamismallissa tyéhyvinvoin-
tia on kuvattu myos viitena osa-alueena, joita ovat tydntekija, lahitydyhteisd, tydjohtaminen ja ulko-
puoliset tekijat, jossa hyvinvointi koostuu naiden jatkuvasta vuorovaikutussuhteesta (Sinisammal
2021, 66). Nain ollen niin tama aineisto, kuin teoriaosuudessa esitetty tydkykyjohtaminen, Maslowin
tarvehierarkia seka ty6hyvinvoinnin portaat ja tyéhyvinvoinnin tilanneherkka johtamismalli tukevat ja

tdydentdvat toinen toisiaan tybhyvinvoinnin tukemisessa.

Hyvinvoinnin mittareilla elamantyytyvaisyys on Suomessa korkeaa, Euroopan maihin verrattaessa
sijoitumme toiselle sijalle Tanskan jalkeen. EQLS yleiseurooppalaisella tutkimuksella on mitattu ih-
misten elamanlaatuun vaikuttavia tekij6ita, kuten elintasoa, asumista, tuloja, terveytta ja perhetta.
Silld voidaan kerdta myds subjektiivisia nakemyksia aiheisiin, kuten sosiaalisesta syrjaytymisesta ja
jannitteista sekd onnellisuudesta. Elamanlaatua mitattaessa Suomessa luottamus instituutioihin on
Euroopan korkeinta luokkaa, samoin optimistisuus ja luottamus tulevaan. Ollaan optimistisia, ettd
lastemme tulevaisuus tulee olemaan parempi kuin meidan. (Eurofound 2018, 52,71.) Suomessa on
onnellista ja elamdansa tyytyvaista kansaa, tama hyvinvointi ja tydn merkityksellisyys nayttaytyy

myos tassa tutkimuksessa.

Ty6n voimavarojen voidaan havaita tukevan tydssa jaksamista niin paljon, ettei Maslowin tarve-

hierarkian portailla tipahdeta tyon riskeista ja kuormittavuudesta huolimatta alaspdin, vaan voimava-
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rat kannattelevat seuraavalla portaalla pysymista. Nakisin kuitenkin, ettei turvallisuutta kannata hor-
juttaa, jottei koko tyéhyvinvointi romahda. Tasta syysta turvallisuuteen panostaminen on ensisijaista
niin tarvehierarkian portailla etenemiseksi, tyén mielekkyyden saavuttamiseksi, turvallisuuden takaa-
miseksi kuin tydhyvinvoinnin lisaamiseksikin. Tahdn voisivat vastata turvallisuuskoulutuksen lisaami-
nen, ty6turvallisuuden ennakointi ja tiedon lisddminen kyseisesta asiasta. Johtamisen laatuun ja
tyontekijdiden hyvinvointiin panostamalla voitaisiin tulla saamaan tyéhén tukeva perusta, joka ei

horjuisi jonkin uhkan tai kuormituksen lisdantyessa.

Tata tukee myds tutkimus suomalaisesta tyfelamastd, jossa tydnantajan joustavuus tyontekijan ela-
mantilanteen seka tarpeiden kohdalla koetaan valtaosan tyéntekijoiden (81 %) osalta tarkeana ja
hyvinvointia parantavana. Joustavuutta koetaan tarpeen olla niin tyéajan, kuormittavuuden kuin
tydn madrankin kohdalla. Tyontekijoista yli 60 % toivoisi tydssadan mahdollisuutta vaihtaa ty6tehtavi-
aan tulevaisuudessa joustavasti. Tahan johtaminen voisi tarttua viestimalla tulevaisuuden positiivi-
sista mahdollisuuksista muutosten keskelld samalla rakentaen turvallisuutta ja panostamalla osaami-
sen kehittamiseen. Tydn sujuvuus ja luottamus syntyy hyvalla johtamisella. (Ahtola & Johansson
2020, 37-38, 65.)

Psykososiaalisen kuormituksen vahentémiseen voidaan vaikuttaa keinoilla, joilla vahennetaén vaki-
vallan uhkaa tydssd. Se miten muutos saadaan aikaan, tulee nakya niin yhteiskunnallisena asenne-
muutoksena, kuin tydpaikan asenteissa. Tyoturvallisuuslaki ja sen noudattaminen ovat minimi tassa
tavoitteessa. Psykososiaalista kuormitusta vahentdmalla voidaan vaikuttaa sairauspoissaoloihin, kas-
vattaa tuottavuutta ja lisata tyéhyvinvointia. (Sosiaali- ja terveysministerié 2019, 16.) Suomessa so-
siaali- ja terveydenhuollon aloilla vakivallan uhan hallinnan kokemuksissa on merkittavia eroja tyén-
lan uhkan ilmoitukset tyontekijéilta ja toivovat konkreettisimpia toimenpiteita sen vahentamiseksi.
Uhkatilanteisiin puuttumisen toimenpiteet nayttaytyvat vajavaisina ja tasta johtuen ilmoituksia jate-
tadan tekemattakin. Suomen tydpaikoista 40 %:ssa tulisi parantaa toimintatapoja vakivallan uhan
hallinnassa. Kouluttamalla henkilostda, hankkimalla toimivan halytysjarjestelman seka takaamalla
riittdvat henkildstoresurssit saadaan vakivallan uhkaa hallintaan. Tydsuojelutarkastuksissa kiinnite-
tdan huomiota vakivallan uhkaan ja tyopaikoilla 42 %:ssa tarkastus on johtanut toimenpiteisiin.
(Pulkkinen 2021, 101.)

Taman tutkimuksen mukaan vakivallan uhka on ilmeinen, jolloin tulisi ryhtya toimenpiteisiin sen va-
hentémiseksi. Kenenkaan ei tarvitse sietda tydssaan vakivaltaa missdan muodossa, vaan tydnanta-
jan tulee tehda kaikkensa sen eteen, etta vakivallan uhka minimoidaan ja tunnistaa vastuunsa tyo-
turvallisuudesta. Erilaiset turvallisuuskoulutukset henkiléstolle, turvalaitteiden hankinta, yksinty6s-
kentelyn minimoiminen ja riskien ennakoiminen luovat turvallisuutta. Tydsuojelun tulee olla enna-
koivaa, tehda muutoksia, jatkuvaa seurantaa seka toteuttaa ajattelun muutosta kohti kuormituksen
vahentamista. Talléin saadaan muutosta niin johdon kuin tyontekijdiden ajattelutavassa, toimin-
nassa ja vastuissa kohti turvallista tyéymparistéa sisdltden toimintatavat eri tilanteisiin. Tyokykyjoh-
tamisella (Kuva 5) voidaan tukea ja lisata tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia. Sosiaali- ja tervey-
denhuollon alalle kaivataan avointa ilmapiiria vuorovaikutukselle, jossa vakivalta- ja uhkatilanteiden

jalkeen kdydaan keskustelua, miten voitaisiin toimia toisin, jotta vakivallan uhkatilanteita ei enaa
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syntyisi vaan uhka olisi hallinnassa (Pulkkinen 2021, 107).

KUVA 5. Johtamisella voidaan edistaa ty6hyvinvointia

Tydsuojelun johtaminen (Kuva 5) eli tydturvallisuusjohtaminen on keskeisessé roolissa muutoksessa
psykososiaalisen kuormituksen vahentamiseksi aineiston mukaan. Selkedt toimintaohjeet; vakivallan
menettelytapaohjeet tyontekijdille, sairasloma- ja poissaolokdytanteet, seka poikkeustilanteiden toi-
mintatavat antavat varmuutta kuormittavan tilanteen tullessa kohdalle. Toimintaohjeita tulee pereh-
dyttaa, paivittad ja muokata tydon murroksen keskella. Mahdollistamalla riittavat resurssit tydhon on
mahdollista tehda ty6ta, jossa tyovalineet, tydtilat sekd henkildstéresurssit ovat kunnossa. Ty0 tar-
vitsee tekijansa, riittdva maara tyontekijoitéa takaamaan laadukkaan tyénteon. Tiedolla johtamisen
keinot voisivat tukea psykososiaalisen kuormituksen hallintaa, tunnistamista seka vahentamista. Re-
aaliaikainen tiedottaminen oikeassa paikassa, kaikki tydntekijat saavuttavasti, tukee varmasti yh-
teenkuuluvuutta, asioissa etenemista seka hyvinvointia tyén arjessa. Yhteistoiminnassa tydsuojeluor-
ganisaation, johdon seka tyontekijdiden kanssa voidaan saada tuntuviakin mahdollisuuksia seka kei-

noja vahentamaan tydsta tulevaa psykososiaalista kuormitusta, ettei kukaan uupuisi tydssaan.

Ennakointi ja vakivallan uhkan ennaltaehkaisy ovat avainasemassa kuormittumisen hallinnassa sa-
moin tehty riskienarviointi ja avun halyttamismahdollisuus (Pulkkinen 2021, 103-104). Lapinakyva
samanaikainen tiedottaminen, tietoisuus vastuista seka palautekanavien mahdollisuus aikaansaavat
kollegiaalista mentorointia seka osaamisen jakamista, jolloin luottamus ja yhteistydnilmapiiri kasva-
vat (Malkamaki 2020, 121). Muutostarvetta nahdaan johdon asenteissa seka esimerkkina olemisessa
ty6turvallisuuskysymyksissa. Tydntekijoiden terveytta seka turvallisuutta tulee pitaa ensisijaisena,
koska he ovat tydn voimavara ja siksi tyéturvallisuuden, laadun seka ympéristéasioiden kehittémisen
tulee olla keskidssa. Riskienhallintastrategiat seké organisaatiovastuiden strategiat luovat kilpailuky-

kya sekd sdastavat resursseja ja kustannuksia. (Jounila 2021, 59.) Jotta paatoksenteko- ja toimivalta
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vastuineen on toimivaa, tulee ylimman johdon olla perehdyttanyt esihenkilét heille kuuluvaan toi-
menkuvaansa kokonaisvaltaisesti. Ylimman johdon tulee tuntea vastuunsa ty6ésuojeluvastustaan,
jotka pohjaavat ty6turvallisuuslakiin. Minimin saavuttaminen on ty&turvallisuuslain seka tydsuojelun
valvonnan tavoitteena kohti terveellista ja turvallista tyopaikkaa. Onkin aika heratd huomaamaan,
jotta tyontekijéille jaa voimia seka aikaa muusta kuin paivittaisista toimista selviytymiseen, jotta mi-

nimitasolta voitaisiin nousta kohti tydssa menestymista. (Karjalainen 2021, 40, 43.)

Tybuupumuksen jalkeen itsesta huolehtimisen tarkeys korostuu. Esihenkilon tuen puute seka huono
johtamistaito ovat heijastuneet jatkuvaan tydssa selviytymiseen ja asioiden yksin kantamiseen joh-
taen tyduupumukseen. Tyduupumus on voitu kddntaa positiiviseksi kokemukseksi tilanteen korjau-
duttua, jossa on tultu ymmartdmaan omasta johtajuudesta ja itsensa johtamisen vaikutus omasta
hyvinvoinnista huolehtimisen ehkaisten uutta uupumista. Ennaltaehkdisyn nakékulmasta tyéhyvin-
voinnin vastuun tulisi olla tyépaikalla, voimaa antava ja tukeva tydyhteisd auttaa jaksamaan. (Sum-
manen 2019, 164-166.) Itsensd johtaminen (Kuva 5) mahdollistaa tyén vaatimuksista, kuormituk-
sesta seka omista tavoitteista selvidmisen, laadukkaan tydn tekemisen. Oman tyon tulisi olla tavoit-
teellista, jotta voidaan kokea tydn merkityksellisyyttd niiden tayttyessa ja antaa osaava panos tyon-
antajan kayttéon. Kannustava, vuorovaikutteinen johtaminen luo avoimella vuoropuhelulla mahdolli-
suuden oman itsen ja ammattitaidon kasvuun seka kehitykseen. Jatkuva oppiminen seka ammatilli-
nen kasvu tukevat urakehitysta seka tydkykya. Omassa tydssa ja omassa itsessa on mahdollisuus
kasvuun seka kehitykseen niin itsea johtamalla kuin kuuntelemalla Iahijohtajaa, jolloin oman potenti-

aalin kayttdé mahdollistuu.

Johtajan tyontekijalleen antaman palautteen tulisi olla joka pdivasta arkea, ei vain sidottuna esimer-
kiksi kehityskeskusteluihin. Nain parannetaan vuorovaikutusta johdon ja tyéntekijéiden valilld. Joh-
don koulutustarpeet niin vuorovaikutuksen, johtamisen kuin arvioinninkin suhteen on mahdollistet-
tava osaamisen takaamiseksi. Mitd minulta odotetaan, miten voin onnistua ty6ssani ja miten tyotani
teen- ndihin voidaan vaikuttaa vaikuttavalla vuorovaikutuksella, joka ottaa huomioon niin tydntekijén
kuin johtajankin asettamat vaatimukset, tavoitteet ja kehittamistarpeet. (Ruoranen 2010, 160-161.)
Marinin hallitusohjelma haluaa myo6s edistaa tyoelamassa jatkuvaa oppimista, seka osaamisen kehit-
tamista ja tyokyvyn ylldpitamista (Valtioneuvosto 2019, tavoite 4). Rohkaisen ylintd johtoa antamaan
kannustavaa palautetta ja lisédmaan tyontekijdiden motivaation kasvattamista vaikuttavalla vuoro-

vaikutuksella jatkossakin, koska aineiston mukaan sille on tarvetta ja toivetta paivittaisjohtamisessa.

Palveluiden asiakaslahtdisyys voidaan turvata keraamalla ja kasittelemalld asiakaspalautteita suunni-
telmallisesti tydn kehittdmisen tukena osana johtamista. Ndin palveluita seka johtamista voidaan
kehittaa vuorovaikutteisesti asiakkaiden, tydntekijoiden seka johdon yhteistyénd. (Kulmala, Roos &
Tuominen 2019, 108.) Sitoutumista ja yhteisollisyytta tukevat dialogin mahdollistaminen ajatusten
vaihdon ja paatostenteon tueksi. Tassa kasvokkainen tapaaminen koetaan tarkeana jaetun tiedon
lisdna sahkdisen viestinnan rinnalla tukemassa sitoutumista seka johtamisen dynamiikan muotoutu-
mista. (Mahlamaki 2020, 121.) Palautteen saamiselle ja antamiselle on hyva olla oma kanavansa.

Aineisto ei anna vastausta onko palautekanava jo olemassa, mutta taman asian tarkastelu voisi olla
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ajankohtaista. Palaute niin asiakkailta, yhteistyoverkostoilta, tydyhteisolta itseltdan ja ylimmalta joh-
dolta ndhdaéan ajankohtaisena. Palaute voisi toimia, rijppuen kanavasta, jota kaytetdan, mittarina

mittaamaan tehdyn ty6n tulosta ja nain tuoda esille tyén vaikuttavuutta.

Henkildstdjohtamisen keinoin (Kuva 5) voidaan tunnistaa tyontekijdissa oleva osaaminen, sijoittaa
tyontekijat oikeille paikoille ja rajata tyo tekijalleen sopivaksi. Naihin asioihin nousi tarvetta aineistos-
sakin, joten tarvetta tyénkuvien selkeyttamiselle on. Tyonkuvista yhdessa sopimalla, kirjaamalla ja
perehdyttamalla tyontekija tietad tydnkuvansa ja johto johtamisen tarpeensa. Aineistossa noussut
selkea tarve lisahenkilostoresursseille tulisi ottaa vakavasti. Tosiasia on, jos ty&ta on, sille tulee olla
my®s tekijansa. Tydnkuviin ei pida lisatd tydta vain sen takia, ettei saada hankittua liséa henkilokun-
taa. Pitkalla aikavalilla tdma uuvuttaa tydn tekijan. Tydaika seka resurssit ovat rajalliset, jolloin tulee
olla tarkoin maaritelty mita mihinkin tydnkuvaan sisaltyy ja pitda siita kiinni. Talla voisi olla vaiku-
tusta tyon keskeytysten vahentymiseenkin. Tydn joustavuus ei tarkoita jatkuvasti toisen téiden teke-
mista, vaan muuttuvaan tilanteeseen sopeutumista, sisdltden kuitenkin perehdytyksen. Riittdvat
henkildstoresurssit takaavat tyon turvallisuuden ja vahentdvat altistusta vakivaltatilanteille (Pulkki-
nen 2021, 107). Aineisto antaa vastauksen oman itsen vaikuttamismahdollisuuksiin tyéta rajaamalla,
asioita aikatauluttamalla kalenteriin seka@ ennakointia hyédyntamalla, jotta tyon sisallollistéa kuormit-
tumista saataisiin vahennettya. Itsensa johtamisen mahdollisuuksiin olisi hyva panostaa tyékykyjoh-

tamisessa.

Hyvinvointisuunnitelman laatiminen ja konkreettiset toimintatavat tyontekijéiden tydkyvyn tuke-
miseksi voisivat olla mahdollisuuksia ennakoida tydsta tulevan kuormituksen vahentamista. Tyokyky-
johtaminen antaa mahdollisuuksia tydntekijdiden tydkyvyn tukemisen vaihtoehtoihin seka hyvinvoin-
nin lisddmiseen tydpaikalla. Tutkimuksessa esille nousseet erilaiset kulttuuri- ja liikuntasetelit vaihto-
ehtona hyvinvoinnin lisaédmiseksi voisivat olla varteenotettava vaihtoehto erilaisten henkildstékoulu-
tusten ja mahdollisten tydhyvinvointipdivien lisdksi. Ndiden verovapaudesta, tavanomaisuudesta
sekd kohtuullisuudesta on saadetty henkildkuntaeduista verotuksessa (Verohallinto 2021); paaasia
on, etta ne tarjotaan koko henkilékunnalle. Tydsuhde-eduilla voidaan tukea tyontekijdiden hyvin-
vointia, auttaa heitd voimaan paremmin ja tayttaa verottajan vaatimukset kustannustehokkaasti.
Ty6nantaja voi vahentda tyosuhde-etujen, kuten kulttuuri- ja liikuntaseteleiden kustannukset vero-

tuksessaan saaden vastalahjana hyvinvoivan henkiléston.

Tarkeinta on, etta tydntekijéiden hyvinvointia tuetaan jollain tavalla ja siihen I6ydetaan tydyhteis6on
sopivat keinot ja tavat, jotka otetaan kayttéon. Tydkykyjohtaminen antaa mahdollisuuksia hyvinvoin-
nin tukemiseksi. Aineisto tuo esille, etta osaamista ja kokemusta l6ytyy, joten hyvinvointiin panosta-
minen varmasti kasvattaisi lisaa niin luottamusta organisaatiota kohtaan, kuin antaen mittavan osaa-
misen ty6panoksen organisaation kayttéon jatkossakin. Tyontekijdiden tdydennyskoulutusmahdolli-
suuksien tulisi olla hyvin organisoituja, taydennyskoulutusvelvollisuus ja jatkuva ammatillinen kehit-
tyminen on tyonantajien vastuulla oman alan taydennyskoulutusten suhteen (Laki sosiaalihuollon
ammattihenkildsta 2015, 5 §; Laki sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisesta 2021, 59 §; Sosiaali-
ja terveysministerid 2006, 13). Kannattaa hyddyntda tydyhteisdssa oleva osaamisen, koska selkeasti
tulee esille, ettd osaamista ja kokemus on paljonkin, joten sen osaamisen maksimoiminen koko ty6-

yhteison kayttdodn voisi olla osa henkilostdn osaamisen tdydentdmistd, osaamista jakamalla ja vaikka
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kouluttamalla omalla osaamisellaan muuta henkildstéa asiassa, jossa tietamysta on kertynyt. Jaettu
osaaminen, jaettu johtajuus tuottaisi osaavan hyvinvoivan tydyhteisén, jossa itsensa kehittdminen

olisi jatkuvaa.

Tata tukee myds oman hyvinvointistrategian paivittdminen. Minkd menetelman tai lahestymistavan
ja viestinta- seka sitoutumisstrategian kautta parannan omaa hyvinvointiani. Hyvinvointistrategiaan
voisi liittda kaytannén kokemukseen liittyvan koulutuksen tarpeen, liiketoimintaidot, yhteistydverkos-
ton seka henkilostokyselyn tai kehityskeskustelujen merkityksen. Liiketoiminnan periaatteiden mu-
kaan sovellettaisiin toiminnan kehittamista tehokkuuden, toimenpiteiden ja arvioinnin kautta. Keski-
0ssd on vuorovaikutus ja viestintd, ulospdinsuuntautuneisuus, jotta kehittyminen mahdollistuu oman
hyvinvoinnin suhteen. (Cooper & Hesketh 2019, 140.) Tyon laatu vaikuttaa tydeldman pituuteen.
Suomi parjaa eurooppalaisessa tyfelaman laadun osa-alueitten vertailussa hyvin, sijoittuen sijalle
kolme, Norjan ja Tanskan jalkeen. Verrattaessa osaavaa ty6voimaa Suomi on sijalla kolme, neljan-
tena tydhyvinvoinnin seka terveyden osalta ja yhteistytn seka luottamuksen osalta puolestaan kuu-
dentena. Loistamme tyontekijéidemme osaamisella, vaikutusmahdollisuuksilla sekd motivaatiolla.
Tybn ja perheen yhteensovittaminen on toimivaa ja innovaatio-osaamista I6ytyy. (56; Ramstad
2017; Valtakari & Nyman 2020.)

Nostan esille myds haastateltavien toiveen vertaistoiminnalle tai -tapaamisille samaa tyota tekevien
tai samojen asiakasryhmien kanssa toimivien kesken. Nakisin téman lisdavan tiedonsaantia, amma-
tillisuutta, hyvien ty6tapojen jakamista seka vahentavan tydssa olevaa kuormittumista. Vertaistoi-
minnan tulisi olla ohjattua, sisalldltadn rakentavaa ja ajallisesti rajattua. Tyontekijdiden hyvinvointiin
panostaminen on keskeinen osa tassa tutkimuksessa esille noussutta psykososiaalisen kuormituksen
vahentamista ja tahan voisi vastata myds laajan tyoterveyshuollon tarjoaminen, jota toivotaan ver-
taistoiminnan ohella. Vertaistapaamisisissa olisi mahdollisuus hyédyntéa ainakin osittain virtuaalisia
tapaamisia, jolloin tyénantajalle ei syntyisi lisdkuluja tila- ja matkakulujérjestelyistd. Se olisi ajankay-

tolta myos tehokasta. Toki vdlilla on hyva kohdata kasvokkain.

Johtamisosaamisen kehittymissuunnassa tuodaan esille parijohtajuuden, jaetun johtajuuden mah-
dollisuudet kehittyvassa johtajuudessa. Yksildjohtajuudesta ollaan siirtymassa tiimijohtajuuteen,
jossa saadaan avarampi nakdkulma niin paatdksentekoon kuin mielipiteisiin, kuulemalla myos toisen
johtajan osaamista ja kasityksid. Vastuunjakojen tulee kuitenkin olla selkedt, jotta parijohtaminen
jaetussa johtajuudessa onnistuu. Tatd puoltaa verkostoituminen, moniammatillisuuden lisdantymi-
nen sekd laaja-alaisen osaamisen lisédntyminen johtamisen tueksi. Jaetun johtajuuden nahdaan
alentavan hierarkian rajoja, liséavan yksilon vastuita sekd ammatillisuuden rajapintoja. Tulevaisuu-
den johtamisena ndhdaan jaettu johtajuus. (Pihlainen 2020, 59.) Tallainen parijohtajuus, tiimijohta-
juus jaettuna johtajuutena voisi sisdltya vastaavassa asemassa olevien johtamistoimintaan. Tata joh-
tajuutta tukisivat vertaistapaamiset niin osaamisen, vastuiden kuin tyon kuormituksen jakamisessa
vahentden kuormitusta, mutta antaen osaamisen laajempaan kayttoon yhteiseksi hyvéksi voimaan-

nuttavana johtajuutena.
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7.3 Hyddynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Johtamisosaamisen kehittdmiseen tulee kiinnittda huomiota tulevaisuudessakin. Rekrytointiproses-
seja johtajia tai johtavassa asemassa olevia valittaessa tulee kehittda organisaatiotasoisesti. Johta-
misosaamisen tulisi olla tavoitteellista jatkuvaa oman johtamistaidon kehittdmista. Johtamisen ydin-
osaamisen lisaksi reflektio kehittdmis- ja tulevaisuusjohtamisessa on valttamatdnta. Muutokset ja
muutostarpeet tulisi ennakoida ja tarkastella niitd organisaatiolahtdisesti, jotta kehittdmistoimintaa
tapahtuu johtamisessa. Johtajan tulisi osaamisellaan hallita laajoja sisaltékokonaisuuksia. Konteksti-
sidonnainen johtamisosaaminen, toiminnan johtamisosaaminen seka yleinen johtamisosaaminen
haastavat johtamisen taidot. Johtamisosaamisentaidot tulisi olla laajat kattaen yhteiskunnallisen
osaamisen lainsaadantdineen, organisatorisen osaamisen tyon sisdltdineen ja paatdksenteon seka
toimintosisaltdineen, toimialakohtaisen osaamisen palveluprosesseista aina tuottavuuden ja palvelui-
den kehittamiseen seka vahvan talousosaamisen. Yleisesti johtajan tulee hallita vuorovaikutustaitoja,
ajanhallinta, henkiléstojohtamistaidot seka strategista ajattelua, joiden voidaan sanoa olevan johta-
misen ydinosaamisalueita. Toisaalta toiminnan johtamiseksi tulee olla prosessiosaamista, tuntemusta

toiminnoista, kliinista osaamista seka kehittamisosaamista. (Pihlainen 2020, 53, 56.)

Jatkotutkimusaiheina olisi mahdollista havainnoida miten itsensa johtamisen keinoilla voitaisiin saada
muutosta psykososiaalisen kuormituksen hallintaan pidemmalla aikavalilla ja millaisia merkityksia
sieltd nousisi. Toinen jatkotutkimusaihe voisi olla tehtyjen vaara- ja uhkatilanteiden kirjausten seu-
ranta ja tehdyt toimenpiteet seka ndiden vaikutukset koetun vakivallan uhkan hallintaan sekd muu-
tosten vaikutukset. Olisi mielenkiintoista kokeilla kdytanndssa, miten Maslowin tarvehierarkian viemi-
nen kaytannon tasolle tarkoituksenmukaiseksi osaksi johtamistoimintaa, vaikuttaisi johtamiseen ja
tydon merkityksellisyyden kasvamiseen. Jos tietoisesti tiedostettaisiin tarvehierarkiat ja pyrittaisiin
nousemaan portailla eteenpdin antaen samalla tukevia elementteja tydskentelyolosuhteisiin, vastui-

siin ja johtamiseen, saavuttaisivatko tydntekijat tarvehierarkian ylimman tason?

Viemalld tdman opinndytetyon tulokset kaytantdon osaksi tydsuojelun yhteistoimintaa seka paivit-
taisjohtamista, voidaan saada muutosta aikaan psykososiaalisen kuormituksen vahentamiseksi seka
hallitsemiseksi. Tuloksia on mahdollista hyddyntaa yhteistoiminnassa tyésuojelullisesta nakdkulmasta
osana tydympariston turvallisuuden parantamista ja kehittdmistoimintaa, huomioiden asioiden en-
naltaehkaisevan nakdkulman, ennen kuin mitadn vakavaa ehtii tapahtua. Ottamalla tydsuojelullisen
nakoékulman koko toiminnan selkdrangaksi, voidaan muuttaa koko henkildstdn, organisaation seka
asiakastydskentelyn toimintaa tyontekija edelld ajattelutavaksi. Juuri minun, sinun ja koko yhteisén
turvallisuus on etusijalla ja sen tukeminen lisaa hyvinvointia koko organisaatiossa joka tasolla. Vie-
tdmme suuren osan paivastamme tydpaikoilla, joten tydhyvinvoinnin ja tyéturvallisuuden asioiden
tulisi olla ty6n keskeisintd pohjaa tukien sitd arjen tyota mité tydssamme teemme tydkykyjohtamisen
tuella. Tydhyvinvointia lisdamalld on mahdollista saada organisaatiossa kehitysta, joka johtaa ty6-
urien pidentymiseen ja tydssa jaksamiseen tydn mielekkyyden kasvaessa ja sdilyessa. Tyon iloa on
mahdollista kokea.

Johtamistydssa kokonaisvaltainen asennemuutos tydhyvinvoinnin lisddmiseksi ja turvaamiseksi var-
masti tulisi Idhentédmaan koko organisaation toiminnan hierarkian portaat poistamalla ja tuomalla

johtamisen paivittaistyon keskitdn, osaksi toiminnan arkea. Tydkykyjohtamisen tulisi olla osa koko
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paivittaisjohtamista, johtamisen kaikilla tasoilla. Haitallista kuormitusta véhentéamalld, luomalla mah-
dollisuuksia hyvan tyoén tekemiseen saadaan aikaan tuottava ja kasvava organisaatio, jossa koko
henkildstd voi hyvin ja omalle osaamiselle, kasvulle, kehittymiselle seka ammatillisuudelle on paik-

kansa ja tilaa. Jokainen saa loistaa, kasvaa ja kehittya silla omalla paikallaan, jossa ty6ssaan on.
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TUTKIMUSTIEDOTE JA SUOSTUMUSLOMAKE

TUTKIMUSTIEDOTE JA SUOSTUMUSLOMAKE OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISESTA
Hei,

opiskelen Savonia ammattikorkeakoulussa, sosiaali- ja terveysalan YAMK-tutkinnossa johtaminen ja
kehittdminen koulutusohjelmassa. Tarkoitukseni on ViaDia Pohjois-Savo ry:n tilaamana ja organisaa-
tion luvalla opinndytetydssani kuvailla ja tehda nakyvaksi johtamistydn psykososiaalisia kuormituste-

kijoita.

Tarkoituksena on 10ytaa tyokaluja tydssajaksamisen tukemiseksi ja ty6hyvinvoinnin lisadmiseksi.
Opinndytetyoni on osa ViaDia Pohjois-Savo ry:n ty6n kehittamista ja tydhyvinvoinnin lisdamista tyo-
yhteison tydkykyjohtamisessa. Tama opinndytetyd pyrkii I16ytémaan keinoja haitallisen kuormituksen

vahentamiseksi.

Tutkimus toteutetaan yksiléhaastatteluna ja osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Haastateltava an-
taa suostumuksensa haastatteluun. Haastattelu nauhoitetaan luotettavuuden takaamiseksi. Aineisto
sailytetdan ulkopuolisilta suojassa. Opinnaytetydn haastatteluista saatua aineistoa tullaan kayttamaén

tdhan opinndytety6hdn eika luovuteta tai julkaista aineistosta yksilditavia, tunnistettavia tietoja.

Haastattelusta syntyva nauhoitettu aineisto ja muu keratty materiaali tuhotaan opinndytetyon valmis-
tuttua. Aineisto on opinndytetydntekijan kaytdssa 31.12.2022 asti. Valmiista opinndytetyosta ei tun-
nisteta haastateltua, vaan aineistoa kasitelladn ja esitetdan opinndytetydssa anonyymisti. Valmis opin-

naytetyo tullaan julkaisemaan Theseus-tietokannassa.

Opinndytetyontekija sitoutuu noudattamaan tassa haastattelussa seka opinndytetydssa Tutkimuseet-
tisen neuvottelukunnan seka Savonian tutkimuseettisia ohjeistuksia hyvastd tieteellisen kaytannon
periaatteista, vaitiolovelvollisuudesta seka anonyymiydesta. Vallitsevan COVIC-19 poikkeusolojen ai-
kana sitoudun liséksi noudattamaan Sosiaali- ja terveysalan eettisen neuvottelukunnan ETENE 2020
kannanoton mukaisesti eettisia ohjeistuksia, periaatteita ja ihmisoikeusvelvoitteita, jotka ovat poik-

keusoloissakin voimassa.

Kiittden, opinndytetydn tekija
Marjo Pénni

sahkdpostiosoite
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HAASTATELTAVAN SUOSTUMUS
Allekirjoittamalla tdman suostumuslomakkeen, annan suostumukseni opinndytetydhon osallistumi-
seeni, haastatteluni nauhoittamiseen seka vastauksieni hyddyntamiseen ylla kuvatun tavan mukai-

sesti. Olen saanut tarpeeksi tietoa opinndytetyon tarkoituksesta sekd haastattelun hyédyntamisesta

aineistona opinnaytetydhon.

Olen tietoinen, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista. Olen tietoinen, etta henkildllisyyteni jaa ainoas-

taan tutkijan tietoon, eika henkilttietojani julkaista milladn tavoin opinndytetydssa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen ja vapaaehtoisesti suostun haastatel-

tavaksi opinndytetydssa.

Aika ja paikka:__/ __ 2021

Allekirjoitus ja nimenselvennys
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LIITE 2 HAASTATTELUKYSYMYKSET

PSYKOSOSIAALISET KUORMITUSTEKIJAT

1. Mita psykososiaalisia kuormitustekijoita tunnistat omassa johtamistydssasi?

2. Mitd psykososiaalisia kuormitustekijoita tunnistat tyontekijdidesi tydssa?

3. Mika tydssasi erityisesti kuormittaa?

4. Tayttaisitkd psykososiaalisen kuormitustekijoiden vaarojen tunnistamisen lomakkeen.
Mita psykososiaalisia kuormitustekijoitd nousi riskien arviointi- vaarojen tunnistaminen tyo-
paikalla lomakkeesta vaaraa tai haittaa aiheuttaviksi?
Tyon sisalto?
Organisointi ja toimintatavat?
Ty6yhteison sosiaalinen toimivuus?

Muita mahdollisia vaaratekij6ita?
Minka nostaisit akuuteimmaksi vaaran tai haitan aiheuttajaksi, joka vaatii valitonta huomiota?

TYOKYKYJOHTAMINEN -TYOHYVINVOINTI

5. Millaisia tukitoimia ty6ssasi on tydssdjaksamisesi tueksi?

6. Mita tukitoimia ndet tarpeelliseksi tydssdjaksamisen tueksesi?

7. Miten voit itse vaikuttaa omaan tydhyvinvointiisi?

8. Miten voit itse vaikuttaa kuormituksen hallintaasi tyossa?

JOHTAMISTYON VOIMAVARAT

9. Mitka ovat tydssasi tydhyvinvointiasi kannattelevia elementteja?

10. Toivoisitko jotain toimia tydnantajalta psykososiaalisen kuormituksen vahentamiseksi tai tyo-

hyvinvoinnin tueksi?

11. Mita voimavaroja sinulla on johtamisty®ssasi?
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LIITE 3PSYKOSOSIAALISET KUORMITUSTEKIJAT, VAAROJEN TUNNISTAMINEN LOMAKE

PSYKOSOSIAALISET KUORMITUSTEKIJAT (Tydturvallisuuskeskus julkaisuaika tuntematon b)

Risklen arvicink] tydpalicalia -tydkirja 11.9. 3015 STH Tybeuojeluosxsto
PSYKOSOSIAALTISET EUDRMITUSTEELIAT [P] VASRO]EN TUNKHISTAMINES
¥ritys Arvicinnin kohds
Faiviys Takijac
Aulvindt aa Ei
il T il St B El Kommentteda ja
Lai tai tietoa rkennuksia

NanlE aa it

Tyidn sisdltd
Fl. Yisipuslinen tyd
FZ. Tydn laadulliset waatimukset

F3. Tydtahtdviin Muidosa vashiii

P4. Valppaana ok
PS. Thehoan kdsittedy

FE. Tydn keskeytykoet

F7. Tydtehtdviin ssdlbywat
WL ol kuEust lantesd

FE. Vakivalkan uhics
Organisolint] j& todmintatay st

F3. Tybnjako, tehtdvdniouval ja tavoRteet

FLO. Vallubasmaid ol Euisdet cmaan
Eybiibn

FLL. Tydn madrd ja CyGtant

FLZ. Tydajat [mam. yplbwdt, vuorotyl, yoiyo
it &l dhoarana b |

FLE. Lindouva byb

Fl4. Tydsuhfioen epdvanmuus

Fl15. Tyiskentefyolosuhteat ja bybvalineet
Tydyhteisbn sosiaalinen Doimivuus
FLE. Ysintpdskentely

FLIT. Esimdaheam ja tydyhimisdn buld

FLE. Yhtaistyd ja tiesdonkulku

FI9. H3rinks j& endas allinen kb
P20, Sivrjiva Kishbelu
Muita rahdollisia vaaratekijdits
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