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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa esihenkilotyon psykososiaalisia kuormitustekijoita
tyohyvinvoinnin nakokulmasta ja loytaa keinoja niiden vaikutuksen vahentamiseksi.
Tarkoituksena oli kehittaa yrityksen kykya tunnistaa kuormitustekijat, jotta yrityksen
esihenkiloiden tyohyvinvointi parantuisi. Kehittamistehtavan tuloksena on nelja
kehitysehdotusta, joista esihenkilon oman tyohyvinvoinnin tukeminen nousi keskeisimmaksi.
Monesti johto- ja organisaatiotasoiset muutokset voivat vieda pitkaan, mutta yksilon
toimintaan pystyy vaikuttamaan kevyin ja nopein toimin.

Tietoperusta koostui tyohyvinvoinnin maarittelysta yleiskasitteena. Tyokyky ja erityisesti
tyokykyjohtaminen seka muut tyokykyyn vaikuttamisen keinot ovat oleellinen osa
tyohyvinvointia. Teoriapohjassa kasiteltiin myos tyoturvallisuutta tyohyvinvoinnin

keskiossa on esihenkilonakokulma ja esihenkilotyon kuormittavuus seka sen voimavaratekijat.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselya esihenkiloille, koska tavoitteena oli saada
yleistettavaa ja vertailukelpoista tietoa. Lisaksi vertailuaineistona kaytettiin aikaisemmin
teetetyn koko henkiloston kyselyn tuloksia. Kyselylla selvitettiin toimeksiantajayrityksen
esihenkiloiden psykososiaaliset kuormitustekijat ja niiden eroja koko henkiloston
kuormitustekijoihin verrattuna. Suurimmiksi psykososiaalisiksi kuormitustekijoiksi nousivat:
monen asian samanaikainen tekeminen, kohtuuttomat tavoitteet ja liiallinen tyomaara.
Tuloksena saadut kuormitustekijat vastaavat tietoperustan kuvausta mahdollisista
esihenkilotyon haasteista ja kuormitustekijoista.

Tietoperustan ja tutkimusmenetelman tuloksien perusteella nousi tarve neljan tasoiselle
kehitykselle. Siita syntyi yritystasoinen, organisaatiotasoinen, tiimitasoinen ja yksilotasoinen
kehitysehdotus. Yksilotasolla vaikutukset voivat olla nopeitakin ja niilla on yksilon
hyvinvointiin suuri vaikutus. Emme valttamatta pysty vaikuttamaan ymparistoomme tai
asioihin, jotka tapahtuvat, mutta voimme vaikuttaa miten siihen reagoimme. Tuotoksena oli
esihenkilon huoneentaulu, johon on keratty tarkeimmat tyohyvinvoinnin muistutukset
esihenkilolle.

Opinnaytetyo vastasi tavoitteeseen ja tarkoitukseen loytaen konkreettisia keinoja kehittaa
esihenkiloiden tyohyvinvointia. Tuloksia ei voida kuitenkaan yleistaa toimeksiantajayrityksen
ulkopuolelle, koska esihenkildiden kuormitustekijat ovat erilaisia eri yrityksissa ja tilanteissa.
Se mika tekija korostuu missakin ja milloinkin, on paikkaan ja aikaan sidonnaista.
Opinnaytetyo vastaa tyoelaman tarpeeseen ja on aidosti hyodyksi toimeksiantajalle. Yrityksen
nakokulmasta jatkokehittamisessa tulisi kehitysehdotusten toteuttamisten jalkeen toistaa
kysely vaikutusten selvittamiseksi ja jatkuvan kehityksen turvaamiseksi. Lisaksi tulisi selvittaa
esihenkiloiden voimavaratekijat, jotta niita voidaan vahvistaa. Yleisella tasolla kyselyn
teettaminen useammissa yrityksissa ja huomattavasti laajemmalla otannalla antaisi
yleistettavamman tuloksen.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyokyky, psykososiaalinen kuormitus, esihenkilotyon kuormitus
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The aim of the thesis was to explore psychosocial strain factors in supervisory work from the
perspective of well-being at work and identify ways to diminish their effects. The objective
was to develop the organization's ability to recognize strain factors, ultimately improving the
well-being of supervisory staff. As a result of the development task, four proposals emerged,
with a focus on supporting the well-being of supervisors themselves as the central theme.
Often, changes at the management and organizational levels may take time, but individual
actions can have a swift impact.

The theoretical foundation is based on defining “well-being at work” as a general concept.
Work ability, and particularly the management of it, in addition to other ways of influencing
work ability, play a crucial role in the context of well-being. The theoretical framework also
touches upon work safety from the perspective of well-being, with a specific focus on the
psychosocial strain factors in work. The thesis centers on the viewpoint of supervisors and the
burdens and resources associated with supervisory work.

The research methodology involved a survey for supervisors, aiming to gather generalized and
comparable information. Additionally, the results were compared with a previous survey
conducted among the entire staff. The survey examined the psychosocial strain factors for
supervisors in the client company and their differences compared to the strain factors of the
entire staff. The most significant psychosocial strain factors identified were multitasking,
unreasonable goals, and excessive workload. These findings aligned with the theoretical
description of potential challenges and strain factors in supervisory work.

Based on the theoretical foundation and research methodology results, a need for four-level
development emerged: organizational, company-wide, team and individual. At the individual
level, impacts can be swift and have a significant effect on personal well-being While it is not
always possible to control the environment or external events, the reactions to them can be
influenced. The outcome was a supervisor's guide, which included key reminders for well-
being in supervisory roles.

The thesis successfully addressed its objectives by providing concrete ways to enhance the
well-being of supervisors. However, the results cannot be generalized beyond the client
company, as strain factors for supervisors vary across different organizations and situations.
The emphasis on specific factors depends on the context and timeframe. The thesis meets the
needs of the working environment and provides genuine benefits to the client. For further
development, it is recommended to repeat the survey after implementing the proposed
measures to assess their impact and ensure continuous improvement. Additionally, exploring
the resources of supervisors would be beneficial for reinforcement. Conducting the survey in
multiple companies with a more extensive sample would yield more generalizable results.

Keywords: well-being, work ability, psychosocial strain, supervisory strain
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1 Johdanto

Maailma muuttuu nopeammin ja ennalta-arvaamattomammin, jolloin tyohyvinvointi on viela
entista tarkeampaa organisaation menestykselle. Organisaation tuloksellisuuteen vaikuttaa
tyohyvinvoinnin johtaminen ja erityisesti ennaltaehkaisyyn keskittyminen. Tyohyvinvointi
tulee nahda kokonaisuutena. Vastuu siita jakautuu niin yritykselle, johdolle, esihenkiloille
kuin tyontekijoille. Tyoturvallisuuslaki (738/ 2002) velvoittaa yrityksen seka esihenkilot
huolehtimaan fyysisesta ja psyykkisesta turvallisuudesta seka kuormituksen pysymisesta
kohtuullisena. Tyohyvinvoinnin toimenpiteiden toteutus on kaytannossa esihenkilon vastuulla
ja myos tunneosaaminen on tarpeen, jotta vuorovaikutus on sujuvaa. Tyontekija taas vastaa
itsensa johtamisesta seka osaltaan tyoyhteison ilmapiirista ja toimivuudesta. (Manka & Manka
2016, 7-10.)

Tyokyvyn kannalta tutkimukset osoittavat taman hetken haasteiksi henkisen kuormituksen ja
oireilun lisaantymisen. Organisaation strategiatyon kannalta tyokyky ja sen johtaminen ovat
tarkea nakokulma. On hyva miettia mita henkiloston kannalta merkitsee yrityksen strategian
toteuttaminen. Siihen tarvitaan konkretiaa ja aitoja keinoja arvioida sita. (Forma 2023, 66,
72-73.) Kansallisesti ja kansainvalisesti on tutkittu ja todettu, etta tyopaikan
tuloksellisuuden, tuottavuuden ja innovatiivisuuden kasvattajana on erityisesti osaava ja
hyvinvoiva henkilosto. Suomessa on havaittu, etta yritykset, jotka panostavat henkiloston
kehittamiseen ja koulutukseen ovat menestyneimpia. Tiedonkulku on niissa avointa ja
tyontekijoilla on enemman autonomiaa tyohonsa ja tapaan tehda se. Hyvinvointiin ja

osaamiseen panostamisesta onkin tullut kilpailutekija. (Blom & Hautaniemi 2009, 220-221.)

Opiskelen strategista johtamista, jonka tarkea osa-alue ovat tyontekijat seka heidan
hyvinvointinsa. Tyohyvinvoinnista on puhuttu jo pitkaan ja tiedostettu myos henkisen
kuormittavuuden vaikutus siihen. Viime aikoina on nostettu enemman esiin psykososiaalisia
kuormitustukijoita, mutta edelleen esihenkiloiden psykososiaalinen kuormitus jaa vahalle
huomiolle. Halusin lahtea tarkemmin perehtymaan aiheeseen ja selvittamaan mitka tekijat

kuormittavat esihenkiloita seka mita asialle voitaisiin tehda.

2  Tarkoitus ja tavoitteet

Tavoitteena oli selvittaa mita psykososiaalisia kuormitustekijoita esihenkilotyossa on
tyohyvinvoinnin nakokulmasta ja loytaa keinoja niiden vaikutuksen vahentamiseksi.
Tarkoituksena oli kehittaa yrityksen kykya tunnistaa kuormitustekijat, jotta esihenkiloiden

tyohyvinvointi parantuisi. Lahdettiin selvittamaan, millaisia eroja on esihenkilotyon



loytamaan osa-alueet, jotka on hyva huomioida esihenkiloiden kuormituksen vahentamisessa.
Toimeksiantajana toimi Yritys X, jonka toimiala on kaupan ala. Yrityksessa oli askettain tehty
Aluehallintaviraston tyosuojelutarkastus, jonka yhteydessa oli teetetty koko henkilostolle
psykososiaaliset kuormitustekijat kysely. Yritys sai tarkastuksen yhteydessa tulosten koonnin
itselleen. Kyselyssa ei kuitenkaan eroteltu esihenkiloita ja esihenkiloiden tyohyvinvoinnin
kehittaminen oli tullut ajankohtaiseksi yrityksessa, joten ajatus kyselyn kohdistamisesta

esihenkiloihin nousi yrityksen tarpeesta.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen kyselytutkimus, koska tavoitteena oli saada
maarallisia ja vertailtavia tuloksia. Yhdessa toimeksiantajan kanssa todettiin, etta
Aluehallintaviraston kysely kohdistettuna esihenkiloille antaa parhaiten vertailukelpoisen
datan. Puolivuotta sitten teetetyn kyselyn data oli viela relevanttia ja nain voitiin aidosti
verrata yrityksen henkiloston ja esihenkiloiden kuormitusta. Kyselyn toteuttamisen jalkeen
aineistot analysointiin ja niita verrattiin. Niista on tehty tulokset ja kehitysehdotukset.

Lopussa on viela koottu johtopaatokset.
Tutkimusongelmia ovat:

1. Eroaako esihenkilotyon psykososiaalinen kuormitus henkiloston kuormituksesta?

2. Mitka haitallista kuormitusta aiheuttavat asiat korostuvat esihenkilokyselyssa?

3. Onko esihenkildilla vahemman kuormitusta aiheuttavia tekijoita, joita voitaisiin
katsoa voimavaroina?

4. Miten haitalliseen kuormitukseen voidaan vaikuttaa?

Opinnaytetyossa lahdetaan liikkeelle tyohyvinvoinnista ja sen nykytilasta. Tyokyky on
sidoksissa tyohyvinvointiin, jonka yhtena osatekijana on psykososiaalinen kuormitus.
Nakokulmana opinnaytetyossa on esihenkilotyo ja sen vaikutukset kuormitukseen.
Voimavaratekijoilla voidaan vaikuttaa psykososiaaliseen kuormitukseen, tyokykyyn,

tyohyvinvointiin seka kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

3 Tyohyvinvointi ja tyokyky

Suomessa on lahdetty tyokyky ajattelusta ja laajennettu siihen mukaan tyon mielekkyys,
joista myohemmin 2000-luvulla on muodostunut tyohyvinvointi (Alahautala & Huhta 2018, 18).
Tyon- ja tyohyvinvoinnin kehittamisohjelman TY02030 tavoitteena on, ettd vuoteen 2030
mennessa Suomessa on paras hyvinvointi maailmassa. Tuottavuus ja hyvinvointi paranevat,
kun kehitetaan hyvaa tyoelamaa ja hyvaa johtamista. Johtaminen on kehittamisohjelman yksi

viidesta osa-alueesta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023a.) Johtamisbarometri 2022 mukaan



alle 40-vuotiaista 93% on kokenut huonoa johtamista, joista 64% heista kokee silla olleen

negatiivista vaikutusta tyohyvinvointiin (Sosiaali- ja terveysministerio 2023b).

On arvioitu, etta tyohyvinvoinnin laiminlyonnit aiheuttavat 24 miljardin euron
vuosikustannukset. Yrityksen kannalta kustannusten lisaksi tyohyvinvoinnissa on kyse
strategiasta ja kilpailukyvysta. Se vaatiikin niin strategista suunnittelua kuin toimenpiteita
lisaamaan henkiloston voimavaroja seka jatkuvaa arviointia. Tyohyvinvointi ja sen eteen
tehtava toiminta tulee olla tavoitteellista ja sen arviointi tulee olla osa strategiatyota.
Selkeat tavoitteet tekevat organisaatiosta joustavan ja itseaan kehittavan, jolloin siina on
myos turvallista toimia. Tarkeaa on laatia tavoitteet henkiloston kanssa, koska muuten ne
helposti jaavat vain johtotason puheeksi. Ennalta ehkaiseva toiminta ja yrityksen sisaiset
ohjeistukset ja suunnitelmat, kuten varhaisen valittamisen malli, helpottavat puuttumaan
ongelmiin ajoissa ja niilla saadaan myos aikaan kustannussaastoja. (Manka & Manka 2016, 7-
10, 80-81, 91, 94.)

3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Vaikuttaa silta, etta tyohyvinvoinnilla on yhta monta maaritelmaa, kuin mita on kirjojen
kirjoittajia ja tutkijoita. Blom ja Hautaniemi (2009, 21) toteavatkin, etta tyohyvinvoinnilla
voidaan tarkoittaa muun muassa: tyoturvallisuutta ja fyysista tyoymparistoa, palkkauksen
tasoa, fyysista terveytta ja tyokykya, stressin ja tyouupumuksen valttamista, tyytyvaisyytta
tyohon ja tyopaikkaan, tyopaikan ihmissuhteita ja tyoilmapiiria, innostusta omasta tyosta,
tyosta saatavaa henkista tyydytysta tai tasapainoa tyon ja muun elaman valilla. Jotta
tyohyvinvointia voidaan edistaa, tarvitaan jonkintasoinen yksimielisyys siita mita se on, mitka
ovat siihen vaikuttavat tekijat seka naiden tekijoiden valinen suhde toisiinsa. Taulukossa 1 on

kootusti tyohyvinvoinnin maaritelmia keskeisimmista lahteista.



Lahde

Maaritelma

Sosiaali- ja
terveysministerio
(Alahautala & Huhta 2018,
16)

Tyohyvinvointi muodostuu tyosta ja sen mielekkyydesta,
terveydesta, hyvinvoinnista ja turvallisuudesta. Motivoiva
johtaminen, ilmapiiri tyoyhteisossa seka tyontekijoiden

ammattitaito lisaavat tyohyvinvointia.

Tyoterveyslaitos
(Alahautala & Huhta 2018,
16)

Tyohyvinvointi on hyvin johdetussa organisaatiossa
ammattitaitosten tyontekijoiden ja tyoyhteisojen tekemaa
turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota. Tyo koetaan

mielekkaaksi, palkitsevaksi ja elamanhallintaa tukevaksi.

Manka, tyohyvinvoinnin
professori (Alahautala &
Huhta 2018, 16-17)

Tyohyvinvointi on voimavaralahtoinen rakennelma, jossa
perustan hyvinvoinnille muodostavat organisaation

tyon sisallot ja vaikutusmahdollisuudet, joista muodostuu
organisaation rakennepaaoma. Sosiaalinen paaoma eli yhteison
henkinen tila muodostuu johtamisen laadusta ja
tyoilmapiirista. Myos yksilon asenteilla on vaikutuksensa oman

tyoyhteison tulkintaan ja kaiken keskiossa on yksilo itse.

EU Progress-
rahoitusohjelma hanke,
eurooppalainen
konsensusmaaritelma
(Kehusmaa 2011, 14)

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista, tuottavaa
tyota, ammattitaitoisten tyontekijoiden ja tyoyhteisojen
tekemana, hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyo on mielekasta

ja palkitsevaa seka elamanhallintaa tukevaa.

Laitinen, Vuorinen & Simola
(2021, 256)

Tyohyvinvointi on jatkuvaa ihmisten ja tyoyhteison
kehittamista sellaiseksi, missa jokainen voi olla mukana

kokemassa onnistumisia ja tyon iloa.

Hakanen, vanhempi tutkija
tyohyvinvoinnin ja
positiivisen tyon
psykologian alueella TTL:lla
ja sosiaalipsykologian
dosentti HY (2011, 38)

Tyon tulee tyydyttaa psykologiset perustarpeet ja luoda
eudaimoninen tyohyvinvoinnin tila eli tyon imu. Tyontekija on
valmis ponnistelemaan ja antamaan tayden tyopanoksen
vastineeksi merkityksellisyyden kokemuksesta ja tyoympariston

mielekkyydesta.

Taulukko 1: Tyohyvinvoinnin maaritelmat
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Sosiaali- ja terveysministerion (2023c) mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka vaikuttaa
tyossa jaksamiseen. Se muodostuu terveydesta, turvallisuudesta, hyvinvoinnista ja tyosta seka
sen mielekkyydesta. Tyoterveyslaitos maarittaa tyohyvinvoinnin olevan hyvin johdetussa
organisaatiossa ammattitaitosten tyontekijoiden ja tyoyhteisojen tekemaa turvallista,
terveellista ja tuottavaa tyota. Tyo koetaan mielekkaaksi, palkitsevaksi ja elamanhallintaa
tukevaksi. Tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka taas maarittaa sen
voimavaralahtoiseksi rakennelmaksi. Hyvinvoinnin perustana toimivat organisaation kulttuuri
ja toimintatavat, jonka paalle rakennetekijoina tulevat itse tyon sisalto ja
vaikutusmahdollisuudet. Tarkeaa on, etta tyo on monipuolista, siina voi oppia ja tyontekija
paasee vaikuttamaan tyon tavoitteisiin seka pelisaantoihin. Edella mainitut Manka katsoo
organisaation rakennepaaomaksi ja toinen puoli taas on sosiaalinen paaoma, jolla viitataan
henkiseen tilaan yhteisossa. Siihen kuuluvat johtamisen laatu ja tyGilmapiiri. (Alahautala &
Huhta 2018, 16.)

Tyo- ja elinkeinoministerion tyoolobarometrin mukaan tyoelaman laadun muodostavat
tasapuolinen kohtelu, tyopaikan varmuus, kannustavuus, innostavuus, keskeinen luottamus
seka voimavarat suhteessa vaatimustasoon (Kehusmaa 2011, 15). Laitisen, Vuorisen ja Simolan
(2021, 256) maaritelman mukaan tyohyvinvointi on jatkuvaa ihmisten ja tyoyhteison
kehittamista sellaiseksi, missa jokainen voi olla mukana kokemassa onnistumisia ja tyon iloa.
Hakanen (2011, 38) taas painottaa psykologisia perustarpeita ja tyon imun tarkeytta

tyonhyvinvoinnissa.

Jotta voidaan ymmartaa tyohyvinvointia, on hyva tarkastella asiaa maaritelmien lisaksi eri
teorioiden pohjalta. Taulukossa 2 on koottu 5 keskeisinta tyohyvinvoinnin teoriaa. Mashlown
(1943) tarvehierarkian pohjalta Rauramo on luonut tyohyvinvoinnin portaat (Kehusmaa 2011,
16-18). Schaufeli ja Bakker olivat pioneereja tyon imun tutkimuksessa (Hakanen 2011).
Positiivisen psykologian nakokulmasta tyohyvinvointi pohjautuu onnellisuuteen ja siina
Seligman ja Csikszentmihalyi ovat kehittaneet PERMA- teorian seka Flow- teorian. Ryan ja
Deci taas kehittivat itseohjaamisteorian, joka perustuu ihmisen omaan aktiivisuuteen.
(Uusitalo 2023.) Siita jatkoivat viela Martela ja Jarenko (2014) sisaiseen motivaatioon ja

innostukseen.
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Lahde

Teoria

Rauramon tyohyvinvoinnin
portaat (Kehusmaa 2011,
16-18)

Perustuu Mashlow’n tarvehierarkiaan (Mashlow 1943),
huomioi yksilon, etta yhteison hyvinvoinnin.

1. Psykologiset perustarpeet

2. Turvallisuuden tarve

3. Liittymisen tarve

4. Arvostuksen tarve

5. Itsensa toteuttamisen tarve

Schaufeli & Bakker
(Hakanen 2011, 38-43)

Tyo- ja organisaatiopsykologia, tyon imu.

Seligman &
Csikszentmihalyi (Uusitalo
2023)

Positiivinen psykologia, Seligman kehitti PERMA-teoria 2011

ja Csikszentmihalyi Flow-teoria 1991

(Martela & Jarenko 2014)

Ryan & Deci Self-determanation theory 2000, itseohjautuvuusteoria.
(Uusitalo 2023) Omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys.
Martela Itseohjautuvuus, sisainen motivaatio ja innostus

Taulukko 2: Tyohyvinvoinnin teoriaperusta

Rauramon (2008, 34) Tyohyvinvoinnin portaat -malli perustuu ihmisen perustarpeisiin ja

niiden vaikutukseen motivaatiossa. Sen pohjana on Mashlow’n tarvehierarkia ja tarkoituksena

on kehittaa niin yksilon tyoyhteison kuin organisaation tyohyvinvointia askeleittain.

Kehusmaan (2011, 17) mukaan porrasmallin etuna on kiinnittaa huomiota erilaisiin ja

monipuolisiin tyohyvinvoinnin malleihin ja menetelmiin ja se toimiikin hyvana kokonaiskuvana

tyohyvinvointiin. Hanen mukaansa malli toimii viela paremmin, kun huomioidaan Mashlow’n

myohemmin tekema taydennys, ettei alemman portaan tarpeiden tarvitse tayttya, jotta

ylempi porras korostuu.

Tyohyvinvointiin vahvasti liitoksissa olevan Work engagement eli tyon imu tutkimuksen ovat

aloittaneet Schaufeli ja Bakker, jotka tutkivat tyo- ja organisaationpsykologiaa. Tyon imua

kuvaavat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Toihin on mukava lahtea, tyo on

mielekasta ja siita saa nautintoa. Tyon imu on paras tyohyvinvoinnin tila ja kun sita

edistetaan, lisataan hyvaa laatua seka menestysta tyoelamassa. Jos verrataan tyon imua Flow
tilaan, on Flow tilapainen tilanteeseen sidottu kokemus, kun taas tyon imu on pysyvampaa ja
laajemmalle levittaytyvaa. (Hakanen 2011, 38-43, 49.) Schaufeli ja Bakker (2004) totesivat
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tyon imun olevan vastakohta loppuun palamiselle. Hakasen (2011) tyohyvinvoinvoinnin

maaritelma pohjaa paljon Schaufelin ja Bakkerin tutkimukseen.

Kun katsotaan tyohyvinvointia onnellisuuden nakokulmasta, on sen pioneerina toiminut Martin
Seligman. Seligman (2002) esitti olevan kolmen laatuista onnellisuutta: Positive emotion eli
tunnepohjaista nautintojen ja tuskien valista tasapainoilua (Uusitalo 2023). Toiseksi
Engagement eli tekemiseen uppoutumista, jossa innostava tekeminen vie mukanaan ja siihen
koko tarmollaan uppoutuu. Kolmanneksi Meaning eli merkityksellisyyden kokeminen, joka
erityisesti ilmenee itsedaan suuremman palvelemisesta. Vuonna 2011 han lisasi teoriaan viela
Accomplishment eli aikaansaamisen ja Positive relationships eli hyvat ihmissuhteet. Oleellista
on, etta jokaisessa niita tavoitellaan itseisarvollisesti eika vain valineena saavuttaa muita

muotoja onnellisuudesta. (Uusitalo 2023.)

Uusitalon (2023) mukaan Ryan ja Deci (2000 & 2017) kehittivat Self-dermination theory eli
itsemaaraamisteorian. Siina lahtokohtana on, etta ihminen on aktiivinen perusluonteeltaan ja
hakeutuu kohti itsea kiinnostavia asioita. Lahtokohtaisesti ihminen on itseohjautuva,
elinvoimainen ja proaktiivinen, joskin ymparistotekijat voivat vaikuttaa negatiivisesti.
(Uusitalo 2023.) Martela ja Jarenko (2014, 14) jatkavat, etta motivaatiota on olemassa seka
sisaista eli proaktiivista etta ulkoista eli reaktiivista. Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen on
valine saavuttaa ulkoinen paamaara ja se on vain pakollinen asia hoitaa. Sisainen motivaatio
taas lahtee ihmisesta itsestaan, jossa han hakeutuu tekemaan itseaan innostavia asioita.
Ihminen haluaa tehda asian eika siihen tarvitse pakottautua. Sisaisessa motivaatiossa ihminen
aktiivisesti hakeutuu tekemaan mielekkaita ja innostavia asioita, jolloin motivaatio tulee
sisaisesti yksilosta itsestaan. Tyo voi olla kumpaa tahansa ja yleensa siita loytyy hetkittain
niin sisaista kuin ulkoista motivaatiota, mutta useimmilla toinen on dominoivampi motivaatio.
Ulkoisena motivaationa voi kokea tyosta saatavan palkkion, jos tyo on pakollinen velvollisuus
tai keino saada palkkaa ja menestysta, mutta sisaiseksi se kaantyy, jos ihminen on innostunut
tyotehtavista itsessaan. Tyonantajan kannalta motivaation laatu on oleellista, koska sisaisesti
motivoitunut tyontekija on innostunut ja tuottavampi seka tehokkuus on varmemmalla
pohjalla. Lisaksi sisainen motivaatio tukee tyontekijan terveytta ja hyvinvointia. (Martela &
Jarenko 2014, 14-16.)

Naiden edella kuvailtujen maaritelmien ja teorioiden perusteella voidaan todeta, etta
tyohyvinvointia voidaan katsoa hyvin monesta lahtokohdasta ja nakokulmasta.
Opinnaytetyossa kaytetaan tyohyvinvoinnissa maaritelmana Mankan mallia (kuva 1), jonka
mukaan tyohyvinvoinnin keskiossa on tyontekija itse (Alahautala & Huhta 2018, 17).
Opinnayteyon maaritelmassa; tyohyvinvoinnin nakokulmasta tyon tulee olla mielekasta,
terveytta ja hyvinvointia edistavaa seka turvallista, jolloin se on myos tuottavaa. Tyontekija
itse on tyohyvinvoinnin keskiossa ja johtamisella seka tyoyhteisolla on siihen roolinsa.

Alahautalan ja Huhdan (2018, 17) mukaan ihmiselle tarkeaa on terveys, oma tekeminen,
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asenne seka motivaatio ja tyohyvinvoinnista on vastuu myos ryhmana tyontekijoilla eika vain

tyonantajalla.

ORGANISAATIO )

« Tavoitteellisuus

« Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tyGymparisto

!

Asenteet

JOHTAMINEN MINA ITSE RYHMAHENKI
+ Osallistuva ja - Elamanhallinta - Avoin vuoro-
kannustava " » Kasvumotivaatio vaikutus

 Terveys ja
fyysinen kunto

johtaminen

+ Ryhman toimivuus

!

"'\.\'I
TYON HALLINTA
+ Vaikuttamismahdollisuudet
= Kannustearvo: oppiminen
= Ulkoiset palkkiot

M .y

Kuva 1: Marja-Liisa Mankan malli tyohyvinvointiin (Alahautala & Huhta 2018, 17)

Hyvinvointia ei mitata enaa vain rahassa vaan sen merkitys on muuttunut vahemman
toimeentulokeskeiseksi. Hyvinvointiin vaikuttavat sosiaaliset suhteet, merkityksellisyys ja sen
kokeminen, kestavat elamantavat seka yhteiseksi hyvaksi toimiminen. Myos jatkuva

oppiminen tulee korostumaan tulevaisuudessa erityisesti tyourien pidentyessa. (Sitra 2023a.)
3.2 Tyokyky ja tyokykyjohtaminen

Yrityksen kannalta tyokykyjohtaminen on tarkeaa, koska tyokyvyttomyys aiheuttaa hairiota
tuotannossa, lisaa kustannuksia seka aiheuttaa asiakaskokemuksen ja henkilostokokemuksen
laskua. Kustannusnakokulma on yrityksille tutumpi, mutta nykyaan myos tyovoiman
saatavuuden kannalta tyokykyisyys voi olla tarkea menestys tekija yritykselle.
Tyokykyjohtaminen on tyokykyongelmien ehkaisemista ja niiden hallinnoimista. Johtamisella

on tarkea suhde tyokykyyn ja tyokykyjohtamiseen. Huono ihmisten johtaminen on tyokyvyn
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kannalta psykososiaalinen kuormitustekija. Tyokykya voidaan katsoa yksilon, yhteison,
yrityksen tai yhteiskunnan nakokulmasta ja naista jokaisella on myos vastuunsa siina. Yksilo
vastaa omasta tyokyvystaan ja oleellista hanen kannaltaan on ansaita toimeentulo seka
osallistua tyoelamaan. Yhteiso voi olla tyopaikka tai tiimi, jolloin ilmapiirilla on iso merkitys.
Yritykset taas vastaavat jo lainsaadannollisesti ja siihen kuuluvat ylin johto, HR ja esihenkilot.
Yhteiskunta taas vastaa saatelysta ja sen noudattamisesta. Oleellisinta tyokyvyssa on tyon

vaatimusten ja tyontekijan resurssien suhde. (Forma 2023, 46-52.)

Tyokyvyn perustan muodostavat terveys ja toimintakyky niin fyysisilla, psyykkisilla seka
sosiaalisilla osa-alueilla. Tyokykyyn vaikuttavat tyopaikalla johtaminen, tyoolot ja tyoyhteiso
kuin yksilotasolla motivaatio, asenteet, arvot ja osaaminen. Myos sosiaalinen
toimintaymparisto on oleellinen osatekija. Vuoden 2022 Tyoolobarometrin mukaan henkisesti
raskaaksi kokevat tyonsa 74% ylemmista toimihenkiloista, 67% alemmista toimihenkiloista ja
51% tyontekijoista. Yksityisella puolella koettiin vahemman kuormitusta kuin julkisella
sektorilla ja esimerkiksi yksityisilla palveluilla kuormitusta koki 64% kun kunnalla jopa 77%.
(Lyly-Yrjanainen 2023, 61, 64-65.) Tutkimuksen perusteella voidaan olettaa esihenkiloiden

kokevan tyonsa henkisesti raskaammaksi kuin tyotekijan.

Hyvaa tyokykya voidaan yllapitaa monella eri tavalla ja on myos erilaisia keinoja havaita
tyokyvyn heikkeneminen seka tukea jo heikentynytta tyokykya (Tyoterveyslaitos 2023a).
Tyoterveyslaitos on kuvannut tyokykya talon muodossa (kuva 2), jossa on nelja kerrosta.
Mallin on kehittanyt Tyoterveyslaitokselle Juhani Ilmarinen ja siina tuodaan esiin, kuinka eri
osatekijoista muodostuu tyokyky. Tyokykytalon perusta ja sen kolme alinta kerrosta kuvaavat
yksilon henkilokohtaisia voimavaroja. Neljas kerros taas kuvaa tyota itsessaan, tyooloja ja
johtamista. Tarkeaa on koko tyoelaman ajan kehittaa jokaista neljaa kerrosta seka pitaa
tasapainossa voimavarat ja tyon kuormitus. (Tyoterveyslaitos 2023b; Alahautala & Huhta
2018, 18).
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Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tyGyhteiso ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio
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Terveys
ja toimintakyky

e o TYORYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 2: Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2023b)

Ensimmaisessa kerroksessa on perustana terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
toimintakyky. Toisessa kerroksessa on osaaminen, joka kuvastaa elinikaista oppimista. Se
lahtee liikkeelle peruskoulusta ja ammatillisesta tiedosta ja taidosta, mutta nykyaikana
jatkuva tietojen paivittaminen korostuu ja uusia osaamisalueita syntyy. Kolmannessa
kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Niiden tulisi kohdata niin tyoelamassa kuin
muussa elamassa. Tyon mielekkyys ja oma asenne vaikuttavat oleellisesti tyokykyyn. Mielekas
ja sopivan haasteellinen tyo vahvistaa tyokykya, kun taas odotuksia vastaamaton ja
pakolliseksi pahaksi koettava tyo heikentaa sita. Neljannessa kerroksessa ovat johtaminen,
tyoyhteiso ja tyoolot. Se kuvaa tyopaikkaa ja niin tyo kuin organisaatio ovat osa sita. Vastuu
tyokykya yllapitavan toiminnan organisoinnista ja kehittamisesta on johdolla ja esihenkilgilla.
(Tyoterveyslaitos 2023b.)

On tarkeaa huomata, etta tyokykytaloa ymparoivat perhe, lahiyhteiso seka
toimintaymparisto. Perhe, ystavat ja sukulaiset luovat tarkean verkoston, mutta yksilon
tyokykyyn vaikuttavat niiden lisaksi myos yhteiskuntarakenteet seka saannot. Tyokyvysta ovat
vastuussa niin yksilo kuin yrityskin, mutta myos yhteiskunta. Yksilo vastaa voimavaroistaan,
tyonantaja taas tyosta ja tyooloista, mutta voi myos tukea yksilon voimavarojen kehittamista.
Yhteistyo eri toimijoiden valilla tuottaa parhaat tulokset ja tukee pitkaaikaisesti tyokykya.

(Tyoterveyslaitos 2023b.) Mallin mukaan tyon sisallosta ja tyoskentelyolosuhteista ovat
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vastuussa tyonantaja ja esihenkilo, kun taas puolestaan yksilo on vastuussa omista

voimavaroistaan (Alahautala & Huhta 2018, 19).

Alahautala ja Huhta (2018, 20) muokkaisivat taloa (kuva 3) ja lisaisivat talon sisalle myos
ihmisen itsensa. He korostaisivat yksilovastuuta ja yksiloon sisaltyisivat terveys ja
toimintakyky, osaaminen, motivaatio ja arvot seka asenteet. Tassa tyokykytalossa
tyoymparisto ja johtaminen olisivat vuorovaikutuksessa yksilon kanssa vaikuttaen

kokonaisuuteen.

Tybyhteisd

Johtaminen Ja tydolot

Terveys
Tolmintakyky
Osaaminen
Motivaatio

Arvot Ja asenteet

Kuva 3: Tyokykytalo (Alahautala & Huhta 2018, 20)

Mannermaa (2022, 290) jakaa tyokyvyn neljaan osa-alueeseen: fyysiseen, psyykkiseen ja
sosiaaliseen hyvinvointiin seka sisaiseen ”tyon imuun”. Fyysinen hyvinvointi sisaltaa terveyden
ja terveelliset elamantavat, ravinnon, levon ja riittavan unen seka fyysisen kunnon.
Psyykkiseen hyvinvointiin kuuluvat tavoitteiden selkeys ja tyohon sitoutuminen, riittava
nakemys ja kyky asioiden priorisointiin, ajan tasalla oleva ammattitaito, arvostuksen tunne,
tyon hallinta, mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa, tyoajan joustomahdollisuus, elamanhallinta
seka henkilokohtaiset harrastukset. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat suhteet perheeseen,

laheisiin ja ystaviin, suhteet tyokavereihin, erilaisiin yhteisoihin ja verkostoihin kuuluminen
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seka yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot. Sisaiseen ”tyon imuun” kuuluvat omat arvot ja
ihanteet, tietoisuus itselle tarkeista asioista, sisainen motivaatio ja innostus seka

ammattiylpeys.

Sitra (2023b) nostaa vuoden 2023 yhdeksi neljasta megatrendista kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin. Yhtena tekijana on mielenterveysongelmien lisaantyminen ja
mielenterveydelliset syyt ovatkin usein tyopoissaolojen ja tyokyvyttomyyden osatekijana.
Elaman monimutkaistuminen, kriisit, kilpailullisuus yhteiskunnassa ja informaatiotulva
lisaavat kuormitusta. Tulevaisuuden kannalta on tarkeaa pitkajanteisesti ennaltaehkaista
terveysongelmia seka vahvistaa sosiaalista paaomaa. Tyoterveyslaitos (2023c) nostaa lisaksi
nyky-yhteiskunnan haasteiksi jatkuvan muutoksen, osaamisen seka innovaatiot, jotka
korostavat psyykkisen tyokyvyn ja mielenterveyden roolia. Maailman terveysjarjesto WHO:n
mukaan mielenterveys on hyvinvoinnin tila. Siina ihminen pystyy tunnistamaan omat kykynsa,
selviamaan elamaan kuuluvista normaaleista paineista seka tyoskentelemaan tuloksia
tuottavasti ja ottamalla osaa yhteisonsa toimintaan. Tyokyky ja mielenterveys ovat vahvasti
yhteydessa toisiinsa ja tyo itsessaan vaikuttaa osaltaan hyvinvointiin seka psyykkiseen
jaksamiseen. Tyokyvyttomyytta aiheuttavista sairausryhmista mielenterveyshairiot ovat yksi

suurimmista ryhmista.

Myos Kelan (2023) mukaan yksittainen suurin tyokykyyn liittyva haaste on mielenterveyteen
liittyvat ongelmat. Mielenterveyden haasteet voivat vaikuttaa tyokykya heikentavasti tai
tyokyky voi olla hyva niista huolimatta. Tyossakaynnilla ja paremmalla mielenterveydella on
todettu olevan selkea yhteys vaestotasolla. Hyvat tyoolosuhteet ja oikein mitoitettu tyo ovat
yhteydessa myos mielenterveyteen. Tyopaikoilla voidaan tukea tyokykya seka tyossa
suoriutumista. On tarkeaa kiinnittaa huomiota muun muassa oikeudenmukaiseen johtamiseen,
tyon arvostukseen seka osaamisen vahvistamiseen ja puuttua epaasialliseen kohteluun. Edella
mainittujen kaytantojen puuttuminen on psykososiaalinen riskitekija, joka voi olla yhteydessa

mielenterveysongelmiin kuten masennukseen. (Tyoterveyslaitos 2023c.)
3.3 Tyohyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttaminen

Kilpinen (2022, 27) kirjoittaa vuonna 2020 toteutetusta ”State of Global Workpalce” -
tutkimuksesta. Se toteutettiin 116 maassa ja se tutkii tyodilmapiiria maailmanlaajuisesti.
Tutkimuksen mukaan globaalisti vain 20 % tyovaestosta on sitoutunut tyohonsa ja suunta on
ollut pitkaan laskeva. Negatiiviset tunteet, stressi, huoli, viha ja suru, korostuvat ja
tyontekijoiden hyvinvointi on heikkoa. Seuraavaksi globaaliksi kriisiksi on ennustettu
mielenterveyshairididen pandemiaa. Jos tilannetta katsotaan Suomen kannalta, on se viela
heikompi. Sitoutuneisuus aste Suomessa on vain 10 %. Sitoutumisaste ja mielenterveyden

ongelmat vaikuttavat niin yksiloon, yritykseen kuin yhteiskuntaan.
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State of the Global Workplace: 2023 Report (2023) antaa kuitenkin valoisamman kuvan
kehityksesta. Pandemian jalkeen vuonna 2022 tyohon sitoutuvuus on noussut 23 % tasolle. Tyo
on merkityksellisempaa ja tyontekijat kokevat yhteenkuuluvuutta tiimeihinsa, johtoon ja
vuonna 2022 sitoutuvuus oli 14 %. Quiet quitting -ilmio on laajasti esilla ja jopa 60 %
tyontekijoista tekee tyonsa, mutta eivat tieda mita tekevat tai miksi heidan tyonsa on
merkityksellista. Heilla ei myoskaan ole sidetta tyokavereihinsa, esihenkiloonsa tai
organisaatioonsa. Kolmantena tekijana esiin nostettiin stressitason pysyminen korkealla
vuodesta toiseen. Maailmanlaajuisesti 44 % tyontekijoista kokee paljon stressia, Suomessa
taas vastaava luku oli jopa 46 %, ja tutkimuksen mukaan erityisesti esihenkiloilla on suuri rooli
siina, paljonko tyontekija kokee stressia. Positiivisena voidaan pitaa Suomen osalta
paivittaisen vihan kokemusta, koska vain 5 % tyontekijoista kokee vihan tunteita paivittain,
kun maailmanlaajuisesti luku on 21 %. Suomi on vertailussa maailman vahiten tyopaivan
aikana vihaa tunteva maa. Tutkimuksen mukaan voidaan tehda olettamus, etta tyo koetaan

stressaavaksi.

Erityisesti Pohjoismaissa yrityksen rooli osana yhteiskuntaa pohjautuu Stakeholder-
ajatteluun. Shareholder- ajattelussa yritykset ovat keino tuottaa omistajilleen taloudellista
hyotya, kun taas Stakeholder- ajattelu nakee yritystoiminnan menestyksen tarkeimpana
asiana yhteiskunnallisen vastuullisuuden. Shareholder painottaa voittoa, osinkoja ja
osakkeiden arvon nousua ja Stakeholder keskittyy eri osapuolten intressien
yhteensovittamiseen ja yhteiseen hyvaan. Stakeholder nakee tyontekijat voimavarana, jotka
edistavat yrityksen tehokasta toimintaa. Yritykset ovat talldin sitoutuneita henkilostoonsa ja
henkiloston osaamiseen. Tyosta halutaan tehda vaativampaa, monipuolisempaa ja

motivoivampaa tyontekijoille. (Alasoini 2018, 102-103.)

Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan johtajien tyon imu, tyotyytyvaisyys seka arvio
tyokyvysta ovat laskeneet ja tyouupumusoireilu seka eroaikeet ovat lisaantyneet.
verrattuna matalampi tyotyytyvaisyys ja tyontekijaa yleisemmin kroonista tyovasymysta.
Johtajilla on kuitenkin enemman tyon imun kokemuksia ja he ovat vahemman tylsistyneita
luottamuksen esihenkiloonsa ja reilun kohtelun hieman vahaisemmaksi. Useampi kuin joka
neljas koki tyouupumuksen oireita. Tutkimuksen mukaan tyon voimavaroihin tulisi panostaa
enemman etenkin koronakriisin jalkeen. (Tyoterveyslaitos 2023d; Tyoterveyslaitos 2023e.)
Tutkimuksen mukaan voidaan olettaa esihenkiloilla olevan enemman kroonista tyovasymysta

ja uupumusta, mutta heilla on tyontekijoita enemman tyon imun kokemusta.

Samaisen tutkimuksen mukaan parempaan tyohyvinvointiin olivat yhteydessa tyon itsenaisyys,

mahdollisuus oppia uutta ja tyon myonteisten vaikutusten tunnistaminen, tyotovereilta ja
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esihenkilolta saatava tuki ja kyky luottaa heihin, vahentynyt epavarmuus tyossa seka tyon ja
muun elaman tasapaino. Lisaksi tyon tulee tarjota tyontekijan panostukselle tarpeeksi
vastineita seka panostusten ja vastineiden tulee olla tasapainossa. Etenkin tyouupumuksen
ennaltaehkaisemiseksi olisi tarkeaa, etta tyopanostus ja siita saatava vastine eivat ole
epatasapainossa, tyopaikalla on luottamusta ja epavarmuus on vahaista. Tata voimavarojen

vahvistumista ei kuitenkaan tutkimuksen mukaan ole tapahtunut. (Tyoterveyslaitos 2023d.)

Yleisesti tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa motivoivalla johtamisella ja positiivisella
tyoilmapiirilla seka ammattitaitoisilla tyontekijoilla. Tyohyvinvoinnin parantuessa tyon
tuottavuus paranee, tyohon sitoudutaan enemman ja sairaspoissaolot vahenevat.
Tyohyvinvointiin ja tyopaikan ilmapiiriin voivat vaikuttaa meista jokainen ja vastuu kuuluukin
niin tyonantajalle kuin tyontekijoille. Tyonantajan vastuulla on tyoympariston turvallisuus,
johtaminen ja tyontekijoiden yhdenvertaisen kohtelun varmistaminen. Tyontekijan tulee
huolehtia tyokyvystaan seka yllapitaa ammatillista osaamistaan. (Sosiaali- ja terveysministerio
2023c.) Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi voidaan maarittaa vertaamalla tyossa kohdattavien
vaatimusten ja tyossa tarvittavien voimavarojen suhdetta (Hakanen 2011, 106). Kun
edistetaan tyohyvinvointia, on siina kyse lopulta henkiloston voimavarojen lisaamisesta ja
yllapidosta (Vesterinen 2013, 273).

3.4 Voimavarat

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa on tarkeaa huomata, etta se ei voi keskittya pelkastaan
korjaamaan hyvinvointia ja tyokykya heikentavia asioita, vaan tulee myos loytaa tyosta
voimavaroja, jotka nostavat hyvinvointia. Merkityksellisyys ja mielekkyys korostuvat tyossa.
Voimavaroja voi loytaa tyotehtavista, tyojarjestelyista seka tyosuhteista. Merkitykselliseksi
tai melko merkitykselliseksi tyonsa koki palkansaajista 85 % ja vain 1 % koki, ettei heidan
tyonsa ole lainkaan merkityksellista. (Lyly-Yrjanainen 2023, 76, 79.) Tyontekijan, tiimin tai
tyopaikan voimavaroja voidaan myos luokitella. Olemassa olevat tyon voimavarat ovat
vahvuuksia ja uinuvat voimavarat ovat olemassa olevia voimavaroja, joita ei olla otettu
kayttoon. Puuttuvat tyon voimavarat ovat asioita, joita tarvittaisiin, mutta niita ei ole ja
kielteiset voimavarat ovat liiallisia voimavaroja, jolloin niista tulee haitallista. (Hakanen
2011, 73-74.)

Tyon voimavaroja ovat fyysiset, psykologiset, sosiaaliset ja organisatoriset piirteet, joiden
avulla ihminen pystyy vastaamaan tyon tavoitteisiin seka paremmin kohtaaman ja
vahentamaan tyon kuormitustekijoita (Hakanen 2011, 49). Manka ja Manka (2023, 53-54)
jakavat tyon voimavarat fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin piirteisiin. Niita
voivat olla muun muassa sopivat tyotilat ja tyovalineet, tyon kehitettavyys, esihenkilon tai

tyokavereiden tuki tai mahdollisuus vaikuttaa tyohon ja psykologisesti turvallinen ilmapiiri.
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Tyon voimavarat ovat yhteydessa tyon imuun ja tyon merkityksellisyyteen. Tyon imun on

todettu lisaavan niin tyontekijoiden kuin itse tyon voimavaroja.

Hakanen (2011, 51) nakee, etta voimavaroja voi olla tyon jarjestelyissa, vuorovaikutuksessa
tai organisaatiotasoisessa toiminnassa. Tyotehtavaa koskevat voimavarat ovat: tyotehtavien
monipuolisuus ja kehitettavyys, itsenaisyys, valiton palaute tyotehtavista, tehtavien
merkityksellisyys tai asiakastyon palkitsevuus. Tyon jarjestelya koskevat voimavarat ovat:
tyoroolien ja tyotavoitteiden selkeys, mahdollisuus osallistua tyota koskevaan
paatoksentekoon tai joustavuus tyoajoissa. Tyon sosiaalisia voimavaroja ovat: tyoyhteison ja
esihenkilon tuki, oikeudenmukaisuus, luottamus, palaute ja arvostus, arkinen huomaavaisuus
ja ystavallisyys, tyon imun tarttuvuus ja tiimin yhteisolliset voimavarat. Organisatoriset tyon
voimavarat ovat: havaittu organisaation tuki, psykologinen sopimus, tyopaikan myonteinen
ilmapiiri, tyopaikan rekrytointi- ja perehdyttamiskaytannot, kehityskeskustelut, palkka,
palkitseminen ja uranakymat, perhemyonteinen tyokulttuuri, tyon varmuus ja psykologinen
turvallisuus, teknologia seka yhteistyo organisaation eri toimijoiden valilla. (Hakanen 2011,
52-69.)

Harju ja Kallasvuo (2007, 10) taas kutsuvat voimavaroja neljaksi alykkyydeksi: fyysiseksi
alykkyydeksi, tunnealykkyydeksi, jarkialykkyydeksi ja henkiseksi alykkyydeksi. Jaksamisen
perustana ja hyvinvoinnin lahtokohtana on fyysinen alykkyys. Valintatilanteet ja
ihmissuhdekuntoa vaativat tilanteet tarvitsevat tunnealykkyytta. Paatoksenteossa tarvitaan
jarkialykkyytta ja henkinen alykkyys taas on herkkyytta ja luovuutta. He korostavat
ajankayton tarkeytta ja tekeminen ja palautuminen tulee fiksusti lomitella, jotta siita
kehittyy energisyytta. Tyoaika, lepoaika, ihmissuhdeaika ja oma-aika luovat kaikki

voimavaroja.

Yleisesti voimavarat ovat elaman mieluisia ja tarkeita asioita, joista saa voimaa, jaksamista
ja ne lataavat psyykkista energiaa. Tallaisia voimavaroja antavia tekijoita voivat olla tyohon
liittyvat kuten toimeentulo, ihmissuhteet kuten lapset tai harrastukset kuten jooga.
Jaksamiseen voimavaroilla on usein suuri vaikutus ja onkin hyva miettia, mihin itsella on
mahdollisuus vaikuttaa ja mihin ei. Jaksamisen parantamisessa kannattaa keskittya siihen,
miten voisi toimia toisin tai ajatella eri tavalla, jotta jaksaminen vahvistuisi. (Nurmi 2016, 53,
59.) Ihmisella on yksilollisia voimavaroja ja ne vaikuttavat tyon ja tyoolojen kokemukseen.

My0s tyon voimavarat vahvistavat yksilollisia voimavaroja. (Hakanen 2011, 71-72.)

Resilienssi on noussut termina esiin viime aikoina ja se kuvaa voimavaroja, joilla tyontekija
pystyy selviytymaan tyon vaatimuksista (Saari 2016). Kielikeskus maarittaa resilienssin
kriisikestavyydeksi ja -sietoisuudeksi, selviytymiskyvyksi, palautumiskyvyksi, parjaavyydeksi,

muutosjoustavuudeksi. Se voi myos olla henkista kestavyytta tai yhdistelma sinnikkyytta,
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joustavuutta ja palautumiskykya. Kyse on henkisesta kapasiteetista, jonka avulla ihminen

selviaa kriiseissa ja kuormittavissa tilanteissa. (Mannermaa 2022, 317-318.)

Saari (2016) maarittelee resilienssin kyvyksi sopeutua ja joustaa tilanteissa, jotka aiheuttavat
stressia seka kykya oppia niista. Han kasittelee reisilinssia asiantuntijatyon aikapaineiden
hallinnan kannalta voimavarana. Tyontekijat, joilla on resilienssia nakevat aikapaineet
luonnollisena osana tyota seka loytavat kiireesta myos positiivisia puolia. Heilla on myos tapa
selviytya siita. Saaren (2016) mukaan Block ja Kremen (1996), Sutcliffe ja Vogus (2003) seka
Luthans (2002) maarittelevat resilienssin olevan yksilon palautumiskykya negatiivisista
kokemuksista seka kykya sopeutua muuttuviin ja stressaaviin tilanteisiin. Kun puhutaan
resilienssista, voidaan tarkoittaa muun muassa palautumiskykya, muutosjoustavuutta,
sitkeytta tai kimmoisuutta, sopeutumis- tai sietokykya seka selviytymiskykya. Voidaan puhua
myos organisaation resilienssista jolloin kyse on organisaation joustavuudesta ja
uudistumiskyvysta. Resilienssia on mahdollista kehittaa ja se on osa tyontekijan voimavaroja.
(Saari 2016.)

Nurmi (2016) korostaa skeemojen eli kuormittavien ajattelu- ja toimintamallien purkamista.
Han myos korostaa jaksamisen kannalta rajojen vetamista, mielekkaan elaman maarittelya
arvojen ja tekojen kautta, priorisointia ja ajankayttoa, murehtimisen ja huoliajattelun
tarkeytta seka elamista nykyhetkessa. Stressinhallintakeinoiksi han nostaa levon, unen ja
palautumisen, itsensa kuuntelun ja ymmartamisen, itsemyotatuntoisuuden, lilkunnan ja muun
voimauttavan tekemisen seka sosiaalisen tuen. Salmimies ja Ruutu (2014) vastaavasti puhuvat
rajoittavista uskomuksista, joiden suhteen on hyva tehda itseanalyysia. Heidan mukaansa ne

on hyva tunnistaa, jotta niita voi tarpeen mukaan muuttaa.

Tyosta palautuminen on tarkea osa tyohyvinvointia. Se on prosessi, jossa tyontekija palautuu
tyopaivaa edeltaneelle tasolle tyOpaivanaikaisesta stressista ja rasituksesta. Erityisesti
kuormittavassa tyossa, mutta myos positiivisessa tyon imussa palautuminen on tarkeaa.
Kokemus jatkuvasta palautumisen tarpeesta voi olla merkki pitkittyneesta vasymyksesta, joka
taas voi johtaa tyouupumukseen. (Hakanen 2011, 98-99.) Voimavarojen sailyttamisteorian
mukaan palautumista tapahtuu hankkimalla uusia, turvaamalla uhattuja tai palauttamalla
menetettyja voimavaroja. Sisaiset voimavarat, kuten esimerkiksi myonteinen mieliala ja
energia, ovat oleellisia tyokuormituksesta palautumisen kannalta. (Manka & Manka 2023,
227.)

Tyossa on seka psykososiaalista kuormitusta etta voimavaratekijoita ja oleellista on niiden
suhde toisiinsa. Voimavaratekijat auttavat jaksamaan tyossa ja niista voi parhaimmillaan
saada tyon imun tai flow’n tunteita. Kuormituksen kokemus on yksilollista ja siihen
vaikuttavat sukupuoli, ika, terveys, tyokyky, ammattitaito, edellytykset tehda tyota,

sosiaalinen tuki seka palautumisen maara. Tyo ei kuormita liikaa, jos siita palautuu hyvin,
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mutta jos ei, lisaa se haitallista kuormitusta, jolla on taas vaikutus tyon sujumiseen.
Kuormitusta lisaavat myos stressaantuneisuus seka yksityiselaman haasteet. (Mannermaa
2022, 303.)

4 Tyoturvallisuus osana tyohyvinvointia

Tyoturvallisuusvastuu on tyonantajan tarkeimpia ja vahvimpia lakisaateisia velvollisuuksia.
Tyonantaja vastaa turvallisuuden toteutumisesta, mutta se on myos jokaisen tyotekijan asia.
Tyoturvallisuuden nakokulmasta tyonantajalla on huolehtimisvelvollisuus, selvitysvelvollisuus
seka riskienarviointi, opastus- ja ohjeistusvelvollisuus, velvollisuus ryhtya toimenpiteisiin ja
valvontavelvollisuus. Nama sisaltavat kokonaisvastuun tyosta ja tyoymparistosta seka sen
ennakoinnista, haittojen ja vaarojen kartoituksen seka toimenpiteiden suunnittelun ja
toteutuksen, perehdytyksen, ohjeistuksen, tiedottamisen, toimenpiteisiin ryhtymisen seka
valvonnan. (Alahautala & Huhta 2018, 45-46.) Kaytannossa tyonantajan tyoturvallisuusvelvoite
tarkoittaa velvollisuutta huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Myos
muut lait tukevat tyoturvallisuuslakia, kuten tyoaikalainsaadanto, joka suojelee tyontekijaa

haitalliselta tyoaikakuormitukselta. (Siitonen & Kroger 2018, 162.)

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) 2 luku 10 § velvoittaa tyonantajan huomioimaan tyon itsessaan
seka toiminnan luonteen ja niiden perusteella selvittavan seka tunnistavan haitta- ja
vaaratekijoita, jotka aiheutuvat tyosta, tyoajoista, tyoolosuhteista, tyotilasta tai muusta
tyoymparistosta. Mikali havaittuja tekijoita ei voida poistaa, tulee niiden merkitys arvioida
tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden kannalta. Laki kattaa niin fyysisen kuin henkisen
terveyden ja haittojen ehkaisemisen. Sen tarkoitus on parantaa tyoymparistoa ja
tyoolosuhteita seka edistaa tyohyvinvointia. Tyonantajalla on velvollisuus selvittaa ja arvioida
tyon vaarat seka valtettava ja vahennettava tyonkuormitustekijoita. Saloheimon (2016, 106)
mukaan laissa tarkoitettu terveyden vaarantuminen tai haitta voivat viitata psykososiaaliseen
kuormitukseen. Han nakee psykososiaalisten kuormitustekijoiden liittyvan myos
ennenaikaiselle elakkeelle siirtyvien isoon maaraan, joka on ongelmallista erityisesti
Suomessa. Tyoviihtyvyys ja henkinen terveys ovat oleellinen osa tyokykya yllapitavaa

toimintaa.

Tyonantajan vastuulla on huolehtia, ettei tyo kuormita liiallisesti eika tyokuormituksesta
aiheudu haittaa tai vaaraa tyontekijan terveydelle tai turvallisuudelle. Tyonkuormitustekijat,
niin fyysiset kuin psyykkiset, tuleekin huomioida tyon suunnittelussa ja mitoituksessa. Laki
velvoittaa tyonantajan aktiivisin toimenpitein vahentamaan kuormituksen vaikutuksia.
(Alahautala & Huhta 2018, 63.) Psykososiaaliset kuormitustekijat termia ei itsessaan kayteta
Tyoturvallisuuslaissa, mutta lain esitoissa luetellaan mahdollista haitallista kuormitusta

aiheuttavia tekijoita, kuten esimerkiksi tyoaika, tyomaara ja tyoyhteison toimivuus. Kun
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puhutaan tyon psyykkisista- ja sosiaalisista haitta- ja vaaratekijoista, on termiksi vakiintunut
psykososiaaliset kuormitustekijat. Puhekielessa kuitenkin kaytetaan monesti termia henkiset
kuormitustekijat. (Autio 2022, 25.)

Tyonantaja voi siirtaa tyoturvallisuuslain mukaisia tehtavia esihenkilolle, joka silloin toimii
tyonantajan sijaisena. On tarkeaa maaritella tarkasti esihenkilolle mitka vastuut, tehtavat ja
velvollisuudet hanella on haitallisen kuormituksen ennaltaehkaisemisessa seka
vahentamisessa. Tyoturvallisuuslain (738/2002) 168 mukaan tyonantajan tulee huolehtia, etta
esihenkilo on pateva hoitamaan hanelle siirrettyja tehtavia seka hanet on siihen
perehdytetty. Kaytannontasolla yleensa esihenkilo havaitsee itse haitallisen kuormituksen tai
siita hanelle ilmoitetaan ja han lahtee selvittamaan tilannetta tyontekijan kanssa.

(Tyoturvallisuuskeskus 2023a.)

Tyosuojelulainsaadannon noudattamista valvovat aluehallintovirastot (Laitinen, Vuorinen &
Simola 2021, 109). Tyosuojeluvalvonnan tavoitteet maarittelee Sosiaali- ja terveysministerio
ja tekee niille neljavuotiskausittain runkosuunnitelman (Sosiaali- ja terveysministerio 2023d).
Viimeisin suunnitelma on vuosille 2020-2023 ja siina nostetaan tarkeimmiksi ilmioiksi tydolot,
pirstaloituva tyoelama, tyon kuormittavuus, tieto, digitalisaatio ja jatkuva uudistuminen. Tyo
muuttuu jatkuvasti ja tyosta johtuvat terveysongelmat ovat yha useammin liitoksissa tyon
yhteistyota ja haitallinen kuormitus osataan tunnistaa seka sita osataan tehokkaasti

ennaltaehkaista, vahentaa ja hallita. (Tervetta tyota 2019.)

Kaytannossa esihenkiloiden tulee aktiivisesti seurata tyotapojen turvallisuutta ja tyoyhteison
tilaa. On tarkeaa havaita liiallinen kuormitus ajoissa, jolloin tilanteeseen pystytaan
puuttumaan aikaisessa vaiheessa. Talloin ongelmien ratkaisu on helpompaa. Keinoja seurata
kuormitusta ovat niin henkilostokyselyt ja kehityskeskustelut kuin arkityon turvallisten
tyotapojen valvominen. Tarkeaa on osata reagoida nopeasti halytysmerkkeihin, kuten
lisaantyneisiin sairaslomiin, pitkittyviin tyopaiviin, kayttaytymisen muutoksiin, lisaantyneisiin
tyoyhteison ristiriitoihin tai vaaratilanteisiin. Kun kuormitusta on havaittu, esihenkilo ja
tyontekija keskustelevat tilanteesta tyopaikan ohjeistuksen tai varhaisen tuen mallin
mukaisesti. Ensin tulee selvittaa kuormittumisen syyt ja siina voi tarvittaessa hyodyntaa
tyoterveyshuoltoa. Taman jalkeen tulee ryhtya kaytettavissa olevin keinoin toimiin

tyokuormituksen vahentamiseksi. (Tyosuojeluhallinto 2023a.)

4.1  Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat

Kuormitustekijoita liittyy kaikkeen tyohon ja niita voivat olla fyysiset tekijat, kuten
ergonomian tai tyoasentoihin liittyvat, tai psykososiaaliset tekijat, kuten tyon sisaltoon tai
jarjestelyihin tai sosiaaliseen tyoyhteison toimintaan liittyvat tekijat. Psykososiaaliset

kuormitustekijat kattavat, niin psyykkiset kuin sosiaaliset tekijat. (Autio 2022, 88.) Oleellista
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on, jos kuormitustekijat aiheuttavat haitallista kuormitusta tyontekijalle. Kuormitusta voi
aiheuttaa esimerkiksi vaarin mitoitettu tyo tai puutteellinen tyon hallinta. Kuormitustekijat
voivat tulla esiin silloin, kun olosuhteet ovat epasuotuisat. Psykososiaaliset kuormitustekijat
voivat vaikuttaa keneen tahansa tyontekijaan haitallisesti ja niita voi olla missa vain
tyopaikassa. (Tyosuojeluhallinto 2023a.) Kyse ei ole yksilosta, toimialasta tai tyopaikasta,
vaan tekijat kuormittavat riippumatta siita kuka on tyontekijana tai missa tyo tapahtuu.
(Tyoturvallisuuskeskus 2023b.) Nain ollen voidaan olettaa kuormitusta esiintyvan seka

esihenkiloilla etta tyontekijoilla.

Tyokuormitus voi olla jatkuvaa tai ajoittaista tai sita voi esiintya tiettyina ajankohtina
saannollisesti. Oikein mitoitettuna kuormitustekijat eivat ole haitaksi terveydelle eika kaikki
kuormitus ole haitallista vaan se voi olla myos voimavaratekija. Kuormituksesta voi kuitenkin
tulla haitallista, jos se on vaarin mitoitettu tai suunniteltu, kuormitustekijoiden hallinta on
puutteellista tai tiettyjen olosuhteiden takia. Erityisesti pitkittyneet, toistuvat tai voimakkaat

tilanteet lisaavat haitallisen kuormituksen riskia. (Autio 2022, 89.)

Tyontekijoiden liiallinen psykososiaalinen kuormitus voi johtaa haitallisiin seuraamuksiin,
kuten sairaspoissaoloihin, suorituskyvyn heikkenemiseen, henkiloston vaihtuvuuteen tai
tapaturmien kasvuun (Tyosuojeluhallinto 2017). On kuitenkin yksilollista miten fyysinen tai
psyykkinen kuormitus vaikuttaa ihmiseen. Haitallisen kuormituksen muodostumiseen vaikuttaa
usein myos useampi eri tekija. Kuormittavuuden reagointiin voivat vaikuttaa yksilon
ammattitaito, yksilolliset ominaispiirteet ja edellytykset seka henkilokohtainen
elamantilanne. Tyonantajan tehtava on luoda tyopaikalle tehokkaat voimavaratekijoita
vahvistavat toimet, jolloin pystytaan vaikuttamaan terveydelle haitalliseen tyokuormitukseen.
(Autio 2022, 89-90.)

Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat (kuva 4) voivat liittya tyon jarjestelyihin, kuten siihen
miten tyot tai tyotehtavat on suunniteltu, jaettu tai miten tyopaikalla on huolehdittu
tyonteon edellytyksista. Naihin kuuluvat vaarinmitoitettu tyomaara ja tyohon kaytossa oleva
aika, tyoaikaan tai tyonliikkuvuuteen liittyvat tekijat, tyoolosuhteisiin tai tyovalineisiin
liittyvat puutteet seka epaselva tyonjako, tehtavankuva, vastuu tai tavoite tyossa. Toinen
kuormitustekija voi olla tyon sisaltoon, tehtavaan tai luonteeseen liittyva. Tyo voi olla
yksitoikkoista, sirpaleista, vaatia jatkuvaa valppaana oloa, tietomaara voi olla liiallinen tai
keskeytykset jatkuvia. Myos kohtuuton vastuu tyossa tai vaikeat vuorovaikutustilanteet voivat
kuormittaa. Kolmas kuormitustekija on tyoyhteison sosiaalinen toimivuus. Siihen voivat
vaikuttaa yksin tyoskentely, sosiaalinen tai fyysinen eristaminen, yhteistyo tai vuorovaikutus
voi olla toimimatonta tai tiedonkulku huonoa, tuki esihenkilolta tai tyotovereilta voi olla
puutteellista tai tyohon voi liittya hairintaa, epaasiallista kohtelua tai ylipaataan tasapuolisen
kohtelun vastaista toimintaa tai syrjintaa. (Tyosuojeluhallinto 2017.) Autio (2022, 26)

huomauttaa, etta tyoelaman kehittyessa voi syntya myos uusia kuormitustekijoita. Tyosuojelu
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ei ole myoskaan rajannut tyoymparistoa, jossa kuormitustekijat voivat esiintya tai huomioinut

fyysisia tekijoita, kuten melua, joista voi aiheutua psykososiaalista kuormitusta.

sisdltoon

kuormitustekijat

Tyn jarjestelyihin
liittyvat kuormitustekijst kKos-
kevat tydn ja tydtehtdvien
suunnittelua, jakamista ja
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geen [a tydtehtiviln littywvid
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8. Vaihtelun puute tydess,
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11. Usean er asian tekaminen
samanalkalsesti
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Kuva 4: Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat (Tyosuojeluhallinto 2019, 6)

Riskien arvioinnissa ei ole oleellista minka kokoinen tyopaikka on kyseessa tai kuinka

todennakoista riskin toteutuminen on. Vaarojen selvittaminen ja arviointi tulee tehda, vaikka
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fyysisten riskien todennakoisyys on pieni, kuten toimistotyossa. Siihen millainen selvitys
tehdaan, voi vaikuttaa tyon luonne. Tyon kuormitustekijat ovat yksi haitta- ja vaaratekija,
joka on huomioitava riskiarvioinnissa. Kuitenkaan selvityksessa ja arvioinnissa ei tarvitse
huomioida tyontekijoiden henkilokohtaiseen elamaan liittyvia asioita tai niiden merkitysta
tyonteon kannalta. Riskien tunnistamiseksi yksi hyva tapa tehda selvitysta on teetattaa
henkilostokysely. (Autio 2022, 20).

Vaarojen arviointiprosessissa on nelja vaihetta: Tunnista, arvioi, puutu ja seuraa
(Tyosuojeluhallinto 2023a). Kun lahdetaan tekemaan selvitysta tyon jarjestelyihin, tyon
sisaltoon ja tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia kuormitustekijoita, on tarkeaa
selvittaa ja tunnistaa psykososiaaliset kuormitustekijat koko tyopaikan osalta seka erilaisten
tyotehtavien ja osastojen osalta erikseen. Siina voidaan hyodyntaa erilaisia tyokaluja, kuten
Riskien arviointi tyopaikalla- tyokirjaa, Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat- kyselya seka
tyopaikalla jo olemassa olevaa tietoa. Pelkka kysely ei kuitenkaan ole riittava. (Autio 2022,
26.) Tunnistamisessa voidaan myos kayttaa apuna esimerkiksi TPS-menetelmaa, tarkistuslistaa

tai henkilostokyselya. (Mannermaa 2022, 308.)

Kattavan selvityksen ja tunnistuksen jalkeen tyonantajan tulee arvioida kuormitustekijoiden
merkitys tyontekijoiden terveyden kannalta. Siina maaritellaan, miten voitaisiin poistaa
kuormitusta aiheuttava tekija tai jos se ei ole mahdollista, miten niiden vaikutusta voitaisiin
vahentaa. Tarkeaa on tunnistaa tekijat, joihin on puututtava mahdollisimman pian. (Autio
2022, 26; Tyosuojeluhallinto 2023a.) Terveydellisen merkityksen arvioinnissa voidaan kayttaa
muun muassa TPS-suosituksia, tyoperaisia sairauksia ja yksilotekijaita. Selvityksen
jatkotoimenpiteina on tyoterveyshuollon suositusten toteutus seka tyonantajan toimenpiteet
riskin vahentamiseksi. (Mannermaa 2022, 308.) Tyoterveyshuoltoa on hyva kayttaa
asiantuntijana arvioinnissa seka toimenpiteiden suunnittelussa, koska yleensa tyonantajalla
eli ole riittavaa asiantuntemusta arvioida psykososiaalisia kuormitustekijoita. Laki maaraa
toimimaan ennaltaehkaisevasti, joten oleellista on keskittya toimenpiteissa syihin, kuten

prosesseihin tai resursointiin, eika niiden seurauksiin. (Autio 2022, 26.)

haittaa tyoterveydelle (Tyosuojeluhallinto 2023a). Mikali kuormitustekijaa ei voida poistaa,
tulee vaikutuksia vahentaa ja tarjota tyontekijoille keinoja haittavaikutuksien hallintaan,
kuten erilaisia koulutuksia tai tyoaikajoustoa. Viimeisena osana tulee seuranta ja jatkuva
arviointi. (Autio 2022, 27.) Siina arvioidaan tyoterveyshuollon ehdotusten toteutuminen seka
seurataan sairaspoissaoloja ja oireilua seka kyselyjen tuloksia. (Mannermaa 2022, 308.)
Tarkeaa on seurata toimenpiteiden vaikutusta ja riittavyytta (Tyosuojeluhallinto 2023a).

Psykososiaalisten kuormitustekijoiden arviointiprosessi on kuvattu kuviossa 1.
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Kuvio 1: Psykososiaalisten kuormitustekijoiden arviointiprosessi

Kun kuormitusta arvioidaan, on hyva erottaa kuormituksen arviointi ja riskien arviointi
toisistaan. Kuormituksen arvioinnissa keskitytaan ihmisen fyysisten ja psyykkisten
ominaisuuksien kayttoa tyossa, kun taas riskien arviointi tunnistaa vaaroja. Riskien
arvioinnissa arvioidaan yleisesti vaarojen esiintymista ja niista mahdollisesti tulevia haittoja.
Riski on aina negatiivinen, kun kuormitustekija voi olla myos positiivinen. Riskeissa mietitaan
todennakoisyyksia ja riskeja erillisina asioina, kun kuormituksessa mietitaan kokonaisuutta ja
tyontekijaa. (Mannermaa 2022, 305.) Vaikka ennalta ehkaisevat toimet tehdaan yleisella
tasolla, tassa arvioidaan kuormitusta yksilon kannalta. Tilannetta ei voida katsoa
keskiarvollisesti tai todeta, etta yleisesti tyontekijan ei tulisi kuormittua tilanteessa.
Tyonantaja on velvollinen ryhtymaan tyoturvallisuuslain mukaisiin toimiin yksilon kokiessa

terveydelle vaarallista tai haitallista kuormitusta. (Autio 2022, 91.)

Tieto mahdollisesta kuormituksesta voi tulla itse kuormitusta kokevalta henkilolta,
esihenkilolta tai tyoterveyshuollon kautta. Ensimmaiseksi lahdetaan selvittamaan epailtya
kuormitusta tyontekijan ja esihenkilon kesken. Kuormituksen toteamisen jalkeen oleellista on
selvittaa sen syy seka yhdessa sopia keinoja vahentaa kuormitusta. On hyva huomioida, etta
kuormitusta voi aiheuttaa myos liian vahainen vaatimustaso tai alisuoriutuminen. (Mannermaa
2022, 305.) Tulee huomioida, etta tyo ei saa jatkuvasti ja liiallisesti kuormittaa myoskaan

esihenkiloa itseaan (Tyoturvallisuuskeskus 2023a).
4.2  Vaikuttamisen keinot

Kun tyonantaja on tunnistanut tyon kuormitustekijat ja arvioinut ne, tulee tehda
johtopaatokset tarvittavista toimista ja aikataulusta niille. Oleellista on tunnistaa ja puuttua

kuormitustekijoihin, joista on eniten haittaa tyontekijoiden terveydelle ja jotka suurin osa

tyontekijoille voidaan tarjota hallintakeinoja tai tukikaytanteita. Keinoja voidaan myos
yhdistella ja tarkeaa on valita kuormitusriskiin nahden oikea tai oikeita keinoja. Oleellista on

keskittya syihin eli haitallista kuormitusta aiheuttavaan asiaan. (Tyosuojeluhallinto 2023b.)

Tyohyvinvointiin ja psykososiaaliseen kuormitukseen voidaan vaikuttaa erityisesti johtamisella

seka esihenkiloiden toiminnalla. Hyvaan johtamiseen kuuluu muun muassa oikeudenmukaisuus
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paatoksissa seka kohtelussa, tavoitteiden tulee olla kirkkaita ja periaatteiden johdonmukaisia
seka lapinakyvia, vuorovaikutuksen tulee olla arvostavaa ja kiittaminen on oleellinen osa sita.
Kysymalla johtaminen heikentaa haitallista tyokuormitusta ja johdon tulee myos olla tukena,
kannustaa, keskustella ja kuunnella. Psykologista turvallisuutta tulee vahvistaa ja tarkeaa on

olla johtajana aito ja lasna. (Tyoturvallisuuskeskus 2023b.)

Johtamisen lisaksi tyoyhteisolla on suuri merkitys ja siihen voi jokainen tyontekija vaikuttaa
tukemalla toista ja auttamalla seka olemalla ystavallinen ja osoittamalla arvostusta. Tarkeaa
on huolehtia itselle sopivasta tyokuormituksesta suunnittelemalla tyot hyvin ja
keskustelemalla esihenkilon kanssa aktiivisesti. Haitallisia tyokuormituksen vaikutuksia voi
vahentaa huolehtimalla palautumisesta seka omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista.
(Tyoturvallisuuskeskus 2023b.) Toisaalta voidaan myos puhua tyokyky johtamisesta, jossa
lahtokohtina on kehittaa tyoolosuhteita, tunnistaa varhaisessa vaiheessa tyokyky riskeja ja
korjata niita. Keskeista siina on tyonantajan ja tyontekijan valinen aktiivinen vuorovaikutus,

jolla pyritaan edistamaan niin tyokykya kuin tyohyvinvointia. (Mannermaa 2022, 289.)

Lain velvoittamana esihenkilo on vastuussa fyysisesta seka psyykkisesta kuormituksesta.
Tunneosaaminen on olennainen osa esihenkilon tyota ja vuorovaikutuksella on iso merkitys.
Vastuunsa on kuitenkin myos tyontekijalla itsestaan niin itsensa johtamisesta kuin
vaikutuksestaan tyoyhteison toimivuuteen. (Manka & Manka 2023, 10.) Tyontekija on itse
vastuussa omasta hyvinvoinnistaan ja tyonantajan tulee tarjota tukitoimenpiteita
hyvinvoinnin varmistamiseksi niin ennakoivasti kuin kuormitusta havaittaessa. (Mannermaa
2022, 289.)

4.3  Esihenkilotyon kuormittavuus ja siihen vaikuttaminen

Taman hetken keskeisimpia esihenkilon haasteita ovat tyossa jaksaminen ja tyohyvinvointi.
Tyoyhteison hyvinvointiin odotetaan panostettavan entista enemman, kun taas kiire seka
aikapula vahentavat tyohyvinvointia ja tyoviihtyvyytta. (Laitinen ym. 2021, 265.) Kiire on
yleinen tekija ja sita esiintyy erityisesti isoissa organisaatioissa. Tyon hallinnan tunne on yksi
tarkeimpia lahteita tyohyvinvoinnille. Epavarmuus ja kiire aiheuttavat stressia, joka voi olla
joko positiivista tai negatiivista. (Manka & Manka 2023, 34-35, 38). Moni esihenkilo kokee
kiiretta palkansaajia useammin, joka lisaa haastetta tehda tyo niin hyvin kuin haluaisi ja
tyokuormitus lisaantyy (Nummelin 2008, 26-27). Nain ollen voidaan olettaa, etta esihenkiloa

kuormittaa kiireen tuntu enemman kuin tyontekijaa.

Esihenkilotyossa nakyvat selkeimmin tyoelaman muutokset ja kuormittavuuden lisaantyminen
(Nummelin 2008, 26). Esihenkiloon kohdistuu monesta eri suunnasta vaatimuksia ja liiallisten
vaatimusten jatkuessa liian pitkaan, tulee siita haitallista kuormitusta. On tarkeaa tunnistaa

kuormitustekijat ja antaa aikaa suunnitella seka toteuttaa tyota. Esihenkilotyo itsessaan ja

tyon vaatimukset muuttuvat nopeassa tahdissa ja tyonantajan velvollisuus on aktiivisesti
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arvioida ja reagoida muutoksiin. Panostus hyodyttaa myos tuloksellisesti, koska kun esihenkilo
voi hyvin, vaikuttaa se positiivisesti my0s tyoyhteisoon seka asiakkaisiin. (Kivinen & Lindeberg
2020.) Esihenkilon tulee huolehtia itsestaan, koska siita hyotyy myos ymparisto. Esihenkilolla
jakaantuvat huomio ja voimavarat moneen suuntaan, johon ei kiinniteta tarpeeksi huomiota.
Mikali esihenkilo ei ole kunnossa, ei myoskaan johtaminen ole jarjestyksessa, mika taas voi

olla riski yrityksen menestykselle. (Harju & Kallasvuo 2007, 9, 14, 16.)

Esihenkilon tyotehtavat ovat koko ajan vaativampia ja laajempia, uutta tietoa tulee koko ajan
ja henkilostohaasteet seka tulostavoitteet luovat painetta. Esihenkilo huolehtii tyontekijoiden
hyvinvoinnista seka tyokyvysta ja samalla tyon pirstaleisuus seka pitkat tyopaivat lisaavat
kuormitusta. Esihenkilon hyvinvointi heijastuu koko tyoyhteisoon ja hyvinvoivana han pystyy
tukemaan tyontekijoita tyossaan. Stressi nakyy niin paivittaisessa johtamisessa kuin
suuntautumisessa tulevaisuuteen. Tukimuotoja, joilla voidaan parantaa esihenkiloiden
jaksamista, ovat oman esihenkilon seka kollegoiden tuki, koulutukset, mentorointi ja
tyonohjaus. (Nummelin 2008, 26-27.)

Vuosina 2016-2019 tehostettiin tyosuojeluvalvonnassa esihenkilotyon kuormituksen
huomioimista ja sen myota todettiin, etta monella tyopaikalla ei oltu huomioitu ollenkaan
esihenkilotyon kuormittavuutta. Esihenkilotyon edellytyksiin ei ollut kiinnitetty huomiota ja
puutteita oli muun muassa perehdytyksessa, esimiestuen puutteessa, tyoajan
riittamattomyydessa, tyon sirpaleisuudessa seka suuressa tyomaarassa. Vaikka tyopaikalla
kartoitus, ei esihenkiloita ollut siina huomioitu. Esihenkiloiden kuormitusta ei ole saatu
vahennettya, koska kuormitustekijoita ei ollut tunnistettu tai arvioitu ja juurisyihin ei

pystytty puuttumaan. (Kivinen & Lindeberg 2020.)

Esihenkiloiden hyvinvointiin ei kiinniteta tarpeeksi huomiota (Harju & Kallasvuo 2007, 9).
Ylipaataan esihenkilon tyohyvinvoinnista puhutaan huomattavasti vahemman kuin
tyontekijoiden jaksamisesta, erityisesti muutostilanteessa. Odotukset esihenkiloa kohtaan
ovat korkeat ja hanen odotetaan olevan vahva, pystyvan hoitamaan vastoinkaymiset ja
huolehtivan tyontekijoista. Esihenkilon tyohyvinvointia saatetaan vahatella tai sivuuttaa ja
uupumiseen liittyy tunteita syyllisyydesta, hapeasta kuin huonommuudesta. Myos esihenkilo
tarvitsee tukea oman tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja silla on suuri vaikutus hanen
tyomotivaatioonsa ja tyosuoritukseensa. Esihenkilon uupumus myos herkasti heijastuu hanen

tiimiinsa ja koko tyoyhteison hyvinvointiin. (Pirinen 2023, 279.)

Tutkimusten mukaan esihenkildiden tyohon sitoutuminen on korkeaa ja heilla on yleisesti halu
saada asioita aikaan ja vaikuttaa. He motivoituvat monipuolisesta tyosta ja haasteista.
Erityisesti muutosprosessi voi olla kuormittavaa aikaa esihenkilolle ja etenkin, jos prosessi

venyy pitkaksi, on riski uupumiseen. On tarkeaa tunnistaa oman tyohyvinvoinnin rajat ja
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konkreettisesti toimia oman hyvinvoinnin edistamiseksi. Monesti esihenkilot vaativat itseltaan
taydellisyytta ja kriittisyyden sijaan olisi tarkeaa olla itselleen armollinen hyvaksyen omat
puutteet. Uudet esihenkilot ovat erityisesti riskiryhmassa ja uupumisen kannalta tutkimukset
ovat osoittaneet ensimmaiset 10 vuotta kriittisiksi. Esihenkilon hyvinvointiin tulisi kiinnittaa
erityista huomiota, koska esihenkilon uupuessa ja palaessa loppuun, koko tyoyhteiso voi

uupua ja epaonnistua. (Pirinen 2023, 283-284.)

Esihenkilo toimii esimerkkina myos muulle tyoyhteisolle ja siksi hanen oma rajojenvetonsa
seka tyohyvinvoinnistansa huolehtiminen on tarkeaa. Tyon ja vapaa-ajan valisesta
tasapainosta tulee huolehtia ja esimerkiksi ymparivuorokautiset tyopaivat eivat kannusta
muitakaan huolehtimaan itsestaan. Uupumuksen lapikaynyt osaa paremmin vetaa omat
rajansa ja pysya niissa ja myos downshiftaaminen on osalle vaihtoehto. Siina kohtuullistetaan
tyomaaraa ja jotkut jopa luopuvat tilapaisesti esihenkilotehtavistaan. Tyomaaran
vahentamiselle olisi hyva olla yrityksessa erilaisia keinoja, mutta valitettavasti naita ei viela
nykyaan paljoakaan ole tai olemassa olevia keinoja ei kayteta. Hyvinvoivan esihenkilon
tyontekijat voivat hyvin ja ammattitaitoinen esihenkilo tiedostaa hyvinvointinsa tilan,

huolehtii siita ja konkreettisesti tekee tekoja sen eteen. (Pirinen 2023, 286-287.)

Esihenkiloksi voi oppia vain harjoittelemalla ja tekemalla. Osaamisvalmiuksia tuovat seka
itsetuntemus, etta elamankokemuksen mukana tuoma viisaus. ltsensa ja tietotaitojensa
kehittaminen on osa elinikaista oppimista, jota esihenkilotyo vaatii. Itsetuntemuksen
lisaantymien on perusta itsensa johtamiselle. Jos ei pysty johtamaan itseaan, kuinka pystyisi
johtamaan muita. (Salmimies & Ruutu 2014.) Itsensa johtaminen ja itsetuntemus ovat
linkittyneita toisiinsa ja erityisesti etatyon myota itsensa johtamisen tarve on lisaantynyt
entisestaan. Siihen tarvitaan tietoa itsesta, omien tarpeiden ymmarrysta seka tietoa miten

itsensa johtaminen toimii kaytannossa. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 32.)

Vertaistuen on osoitettu olevan tehokas tuki esihenkilon jaksamiselle. Kehittaakseen itsensa
johtamisen taitoja ja hyvinvointiaan, on vertaiskollegojen kanssa oman johtamisen
reflektointi hyodyllista. Esihenkiloiden on kuitenkin haastavaa ottaa yhteytta toiseen
esihenkiloon kokemusten jakamiseksi, joten tahan on hyva tarjota koulutuksia tai
mahdollisuutta yhteiseen tapaamiseen. Parhaiten onnistuvat saannolliset tapaamiset kuten

esihenkiloiden aamukahvit, tyopajat tai mentorointi tapaamiset. (Pirinen 2023, 285.)

Viisaiden valintojen tekeminen niin tyopaivan aikana kuin vapaa-ajalla on osa itsensa
johtamista. Oleellisia osia ovat ajanhallinta, tyopaivan ja tyon suunnittelu seka tauottaminen.
Arjen muut valinnat, kuten ravinto, liikunta, uni tai ihmissuhteet ovat myos osa itsensa
johtamista. On tarkeaa olla tyolle vastapainoa antavia asioita. Tyohyvinvoinnin
perusedellytysten tulee kuitenkin olla kunnossa, jotta on edellytykset tehokkaaseen itsensa

johtamiseen. Omien voimavarojen tunnistaminen on keskeinen osa itsensa johtamista seka
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tyohyvinvointia. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 32, 69, 77.) Voimavarojen riittavyys tulee
kuitenkin huomioida ja kuvioon 2 on koottu Pirisen (2023, 295) esihenkilon itsensa johtamisen

muistilistaa mukaillen esihenkilon itsensa johtamisen muistutuksia.

Jaa isot asiat

Tee energisoivia Osaa sanoa “ei” : - ;
pienempiin osiin

asioita

Opettele uusia
taitoja Aseta rajat
Ole itsellesi Keskity
armollinen Mieti mit olet ratkaisuihin

saanut aikaan, ala
mita on tekemattéd

Luo mahdollisuuksia

seka tartu niihin .
Jaa asioita,
Hydédynna ala jaa yksin
vahvuuksiasi

Tunnista jaksamisesi \, ) Tuo ongelmat esiin,
rajat ja toimi — IR)) ala piilottele niita
tarvittaessa A

Ala vertaile Palkitse itseasi

Etsi ratkaisuiksi Luo itsellesi
useita vaihtoehtoja tukiverkko
e Ennakoi
Opettele sietdméaan . asioita — m— .
epavarmuutta ja Al pyri Kehita itseésija Nauti
keskeneraisyytta taydellisyyteen pyydéa palautetta onnistumisista

Kuvio 2: Esihenkilon itsensa johtamisen muistilista (mukaillen Pirinen 2023, 295)

Omaa tyohyvinvointinsa tilaa ei valttamatta osaa itse havainnoida, joten palautetta kannattaa
kysya omalta esihenkilolta, tyontekijoilta, HR-ammattilaiselta tai ulkopuoliselta
asiantuntijalta. Hyvinvointia voidaan mitata eri tyokaluin, kuten kyselyin, mittauksin tai
haastatteluin. Oleellista on tehda toimenpiteita oman tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja
viimekadessa vastuu on aina henkilolla itsellaan. Kuvioon 3 on koottu keinot edistaa niin omaa
kuin muiden tyohyvinvointia, joiden kautta tyohyvinvointi paranee. (Pirinen 2023, 286, 311-
312.)
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Kuvio 3: Esihenkilon tyohyvinvointi (mukaillen Pirinen 2023, 311-312)

5  Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen toteutus

Tutkimusmenetelmaa valittaessa yleensa lahdetaan liikkeelle siita, minkalaista tietoa haetaan
ja kenelta tai mista tietoa etsitaan. Vaihtoehtoisia suuntia on kaksi, perinteisempi
kvantitatiivinen tutkimus tai vaihtoehtoisesti kvalitatiivinen tutkimus. Oman
havaintoaineiston eli primaariaineiston keruun vaihtoehtona on kayttaa muiden keraamaa
aineistoa eli sekundaariaineistoa. Sekundaariaineistoa voidaan kayttaa myos osana tutkimusta
ja itse kerataan lisaaineistoa. Valmiina oleviin aineistoihin on hyva suhtautua kriittisesti ja
arvioitava niiden luotettavuus seka muistettava lahdekritiikki. Monesti tietoja tarvitsee
muokata, yhdistella, tulkita seka normittaa, jotta tiedot ovat vertailukelpoisia. Osaan
aineistoista tarvitsee myos erillisen kayttoluvan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 174,
179, 181, 184.) Maarallisessa tutkimusmenetelmassa myos muiden keraamia
tutkimusaineistoja voi kayttaa, joko itse tutkimusaineistona tai vertailevana lahdeaineistona
(Vilkka 2021a).

Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2015, 121) mukaan on vakiotulkinta, etta kvalitatiivisilla
menetelmilla saadaan syvallista tietoa, mutta se on huonosti yleistettavaa, kun taas
kvantitatiivisilla menetelmilla saadaan pinnallista, mutta luotettavaa tietoa.
Kyselytutkimuksen etuna on kysya useilta henkilolta paljon asioita seka saada laaja
tutkimusaineisto. Se on myos menetelmana tehokas ja nopea ja silla saadaan tilastollisen
kasittelyyn soveltuvia numeroihin perustuvia tuloksia. Menetelmana kyselyn heikkous on sen

pinnallisuus. (Ojasalo ym. 2015, 121; Hirsjarvi ym. 2007, 190.)

Kyselyn suunnittelussa tulee ensin maaritella tavoitteet ja mittauksen kohteet eli
havaintoyksikot. Perusjoukosta, joka tarkoittaa kaikkia havaintoyksikoita, valitaan
havaintoyksikkdjen maara, jolta tietoa kerataan. Luotettavinta tietoa saadaan valitsemalla

kyselyyn kaikki havaintoyksikot. (Ojasalo ym. 2015, 122.) Kysymysten muotoina kaytetaan
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yleensa joko avoimia kysymyksia, monivalintakysymyksia tai skaalaan eli asteikkoihin
perustuvia kysymyksia. Asteikot ovat yleensa nousevia tai laskevia, 5- tai 7- portaisia, kuten
Likert- asteikko. (Hirsjarvi ym. 193-195.) Likert- asteikossa vaihtoehdot voivat olla "taysin eri
mielta - jokseenkin eri mielta - jokseenkin samaa mielta - taysin samaa mielta” tai "aina -
usein - silloin talloin - joskus - harvoin - ei koskaan”. Vastausvaihtoehdoksi voidaan myos
lisata ”"en osaa sanoa” tai ”en halua vastata”, jotka voi analysointivaiheessa maritella
puuttuvaksi tiedoksi. On hyva huomioida, etta termit voivat tarkoittaa eri ihmisille eri asioita
ja osa vastaajista voi antaa enemman aarivastauksia kuin toiset. (Tampereen yliopisto 2003,
24-25.)

Tutkimus toteutettiin toimeksiantajan yrityksessa, jonka toimiala on kaupan ala. Suurin osa
tyontekijoista tyoskentelee toimistotyontekija ja asiantuntija tehtavissa. Yrityksessa
tyoskentelee 50-100 henkiloa ja se on toiminut yli 10-vuotta. Esihenkilgita yrityksessa
tyoskentelee 14. Tutkimuksen tarkoitus oli verrata henkilokunnan kuormitusta esihenkiloiden

kuormitukseen.

Tutkimuksen tavoitteen kannalta oli tarkeaa saada yleistettavaa tietoa eika syvallinen tieto
ollut viela tassa vaiheessa tutkimuksen kannalta oleellista. Tutkimukseen haluttiin myos saada
mahdollisimman laaja nakemys ja numeraalisia tuloksia, jotka ovat verrattavissa aiempaan
tutkimukseen. Naista syista, seka aiemman saatavilla olevan aineiston perusteella,
tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen kyselytutkimus. Kyselyn tavoitteena oli
saada tietoa esihenkiloiden psykososiaalista kuormitustekijoista, joten havaintoyksikoksi
valittiin kaikki toimeksiantajayrityksen esihenkilot, lukuun ottamatta opinnaytetyontekijaa
jaaviyden takia. Koska perusjoukko oli pieni, jatettiin otanta tekematta ja tehtiin

kokonaistutkimus eli kerattiin tiedot kaikista perusjoukon jasenista.

Saatavilla oli jo ennestaan sekundaarista tutkimusaineistoa koko henkilokunnan
psykososiaalisista kuormitustekijoista, joka oli saatu vuonna 2022 toteutetusta
kyselytutkimuksesta. Aineiston keruu aloitettiin sekundaarisen tutkimusaineiston tulosten
hankinnasta ja tutkimustavan analysoinnista. Siina oli kaytetty menetelmana kvantitatiivista
kyselytutkimusta ja kyselyyn oli vastannut 35 yrityksen tyontekijaa. Kyselyn oli toteuttanut
Aluehallintavirasto, joten tutkimusta voidaan pitaa luotettavana. Tyosuojeluhallinnon (2019,
7) menetelman kuvauksen mukaan alle 50 % vastausprosentti heikentaa tulosten
yleistettavyytta eika tulos valttamatta edusta koko kohdejoukkoa. Kyselyn tuloksia kaytettiin
osana tyosuojelutarkastusta ja tarkastaja piti tuloksia yleistettavina, joten voidaan olettaa
vastausprosentin olleen yli 50 %. Tutkimuksen kannalta on kuitenkin hyva huomioida alhainen

vastausprosentti, vaikka perusjoukko ei ole tiedossa.
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5.1  Psykososiaaliset kuormitustekijat kysely

Kysymykset ja kyselylomake pohjautuivat Tyosuojeluhallinnon tekemaan psykologiset
kuormitustekijat- kyselyyn ja kysely toteutettiin Tyosuojeluhallinnon (2019)
menetelmakuvauksen mukaisesti. Kysely on vapaassa kaytossa, mutta sita ei saa kayttaa
kaupallisesti. Kyselyn alustana kaytettiin Google Forms lomaketyokalua, joka yrityksella on
sisaisessa kaytossa. Google Forms alustalle luotiin vastaava kyselylomake, kuin mita
tyosuojeluhallinto kayttaa. Kyselyn rakenne, kysymykset ja vastausvaihtoehdot pidettiin
taysin identtisina. Lupa kyselyn toteuttamiseen pyydettiin toimeksiantajayrityksen
toimitusjohtajalta ja tyosuojelutoimikunnalta. Toimitusjohtajan kanssa myos keskusteltiin
omien kysymysten lisaamisesta, mutta paadyttiin vertailtavuuden vuoksi, etta omia
kysymyksia ei laiteta. Valittiin myos pysya numeraalisesti vertailtavassa tiedossa, joten
avoimia kysymyksia ei haluttu lisata kyselyn loppuun. Kyselylomake testattiin tyontekijalla,

joka ei kuulunut esihenkilokyselyn kohderyhmaan. Testauksessa ei huomattu korjattavaa.

Tiedonkeruu tehtiin anonyymisti ja yksittaisia vastaajia ei voinut tunnistaa. Kysely lahetettiin
13 esihenkilolle sahkopostilla 9.6.2023 ja vastausaikaa oli 30.6.2023 asti. Sahkopostin saate
viesti (liite 1) ja kyselylomake (liite 2) ovat liitteena. Muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta
lahetettiin kaikille 28.6.2023. Vastauksia saatiin maaraaikaan mennessa yhteensa 11 ja

vastausprosentti oli 85 %.

Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat -kysely on Tydsuojeluhallinnon tekema ja se on
suunnattu tyontekijoille. Se on tehty tyosuojeluvalvonnan avuksi, mutta sita voi tyopaikka
kayttaa myos itse. Kysely sisaltaa 23 vaittamaa liittyen tyon jarjestelyihin, tyonsisaltoon ja
sosiaaliseen toimivuuteen. Kyselyn tarkoitus on antaa kasitys, millaisia haitallisia
kuormitustekijoita esiintyy tyopaikalla. Sen voi rinnastaa tyopaikkakierrokseen, jossa
selvitetaan tyopaikan tyoturvallisuutta ja tyoterveytta keskustelemalla ja kyselemalla.
(Tyosuojeluhallinto 2023c.)

Kyselyyn vastataan anonyymisti ja tyosuojeluhallinto kasittelee vastaukset
luottamuksellisesti. Tyonantaja ei saa yksittaisia vastauksia eika yksittaista vastaajaa pysty
tunnistamaan. Tulokset toimitetaan tyonantajalle ryhmatasolla. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa
tunnistamaan ja selvittamaan tyopaikan ja tyotehtavien kuormitustekijat seka niiden
tunnistamisessa. Kyselyn toistamisella voidaan arvioida, onko toimenpiteilla ollut vaikutusta.
(Tyosuojeluhallinto 2023c.)

Tyosuojeluhallinnon (2019, 3) tyon psykososiaaliset kuormitustekijat -kyselyn
menetelmakuvauksen mukaan kyselyn voi suunnata erilaisille kayttajaryhmille, jolloin
tulosten tulkinta ja johtopaatokset voivat olla erilaiset. Itsenaisesti kaytettaessa on

mainittava lahde ja kyselyn toteuttava taho. Lomakkeen alkutekstista ja kysymyksista saa
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poistaa ilmaisut, jotka kytkevat sen tyosuojeluvalvonnan kayttoon. Lisakysymysten lisaaminen
on sallittua, mutta taytyy selkeasti kayda ilmi, mitka kysymykset ovat kyselyn toteuttajan

omia. (Tyosuojeluhallinto 2019, 3-4.)

Kysely keskittyy selvittamaan tyon vaatimuksia ja niista aiheutuvia tyokuormitustekijoita.
Tyossa kuitenkin on vaatimusten lisaksi myos voimavaroja, joita voidaan vahvistaa ja
vahentaa nain haitallista kuormitusta. Kysely ei kata voimavaratekijoita ja ne tyopaikan tulee
itse selvittaa. Tyon voimavarat ovat yhteydessa tyon imuun, joka taas ilmenee
omistautumisena, tarmokkuutena ja uppoutumisena tyohon. Toisaalta on hyva myos
huomioida, ettei kuormitustekijoilla tassa tapauksessa tarkoiteta liikkeenjohdollisia
ratkaisuja, kuten organisaatiomuutoksia tai tekijoita, jotka liittyvat tyosuhteisiin, kuten
maaraaikaisuuksia tai palkkatasoa eika myoskaan ulkopuolisia tekijoita kuten perhe-elamaa.
Kysely on tarkoitettu soveltumaan mahdollisimman moneen tyopaikkaan, joten yhtena
vastausvaihtoehtona on ”Ei koske tyotani”. Silla vastaaja voi ohittaa eparelevantit

kysymykset. (Tyosuojeluhallinto 2019, 5.)

On tarkeaa huomioida, ettei kysely voi olla ainoa tapa arvioida psykososiaalisia
kuormitustekijoita tyopaikalla. Se kartoittaa kuormitustekijoita yleisella tasolla, mutta ei
kata kaikkia ja my0s muut kuormitustekijat on tarkeaa tunnistaa. Tulos voi kuitenkin toimia
pohjana tarkemmalle tunnistamiselle. Jatkotoimia voivat olla henkiloston kanssa keskustelu
oman tyon kuormituksesta seka eri tyotehtavien kuormituksesta. Myoskaan terveydellista
merkitysta ei pystyta suoraan arvioimaan, koska voimavaratekijoita ei ole kyselyssa
kartoitettu. Kokonaistilanne tuleekin arvioida tyopaikalla ja tyosuojelun yhteistoiminnassa.
(Tyosuojeluhallinto 2019, 9.)

Kyselyn vastausasteikko on viisiportainen luokitteluasteikko ja vastauksissa kaytetaan
numeraalisia arvoja 1-5. Asteikolla 1 tarkoittaa ”ei ole kuormittanut lainkaan” ja 5 "on
kuormittanut erittain usein”. Suurempi numero tarkoittaa suurempaa kuormittavuutta. Skaala
kertoo vain sen, onko kuormitusta vai ei, ei sita onko asia hyvin tai onko se voimavara.
Vastausvaihtoehtona on myos 6 ”Ei koske tyotani”, jonka voi valita, jos kysymys ei sovellu
vastaajan tyohon tai asiaa ei pysty arvioimaan. Naita vastauksia ei lasketa mukaan

keskiarvotulokseen eli ei tarkastella numeerisesti. (Tyosuojeluhallinto 2019, 10.)

5.2 Aineiston analyysi, tulokset ja tulkinta

Keratty aineisto tulee analysoida, tulkita ja siita tehdaan johtopaatokset. Aineisto
jarjestetaan ja tiedot tarkistetaan virheiden tai puutteellisten tietojen varalta.
Kyselylomakkeen tietoja voidaan karhuta kattavuuden varmistamiseksi. Naiden jalkeen
aineisto jarjestetaan ja tilastollisessa tutkimuksessa koodataan muuttujaluokituksen
mukaisesti. Analyysitapoja on kaksi: selittamiseen tai ymmartamiseen pyrkiva. Selittavassa

kaytetaan yleensa tilastollista analyysia ja tehdaan paatelmia, kun taas ymmartavassa
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keskitytaan laadulliseen analyysiin ja paatelmiin. Oleellista on valita tutkittavaan ongelmaan
sopiva metodi. Lopuksi tehdaan viela oma tulkinta ja johtopaatokset. Tuloksista tehdaan
synteeseja, joissa kootaan paaseikat ja niilla annetaan vastaukset asetettuun ongelmaan.
Synteeseihin perustuvat myos johtopaatokset, joissa pohditaan tulosten merkitysta niin

tutkimusalueella kuin laajemmalla alueella. (Hirsjarvi ym. 2007, 216-219, 224-225.)

Aineisto ladattiin Google Formsista Excel taulukkomuotoon. Aineisto oli valmiiksi jarjestetty
ja se tarkistettiin virheiden varalta. Kaikki vastaukset siirtyivat taulukkoon ja jokaiseen
kysymykseen oli vastaus. Analyysitapana kaytettiin tilastollista analyysia, jolla pyrittiin
selittamaan ja tekemaan paatelmia lukujen perusteella. Mahdollisuutta kayttaa SPSS
analysointiohjelmaa mietittiin, mutta todettiin vastausmaarien olevan liian vahaisia tyokalun

kayttoon. Analysoinnissa huomioitiin tutkimusongelmat, jotka oli maaritelty seuraaviksi:

1. Eroaako esihenkilotyon psykososiaalinen kuormitus henkiloston kuormituksesta?

2. Mitka haitallista kuormitusta aiheuttavat asiat korostuvat esihenkilokyselyssa?

3. Onko esihenkiloilla vahemman kuormitusta aiheuttavia tekijoita, joita voitaisiin
katsoa voimavaroina?

4. Miten haitalliseen kuormitukseen voidaan vaikuttaa?

Keratysta aineistosta muodostettiin tilastollisia kuvioita ja vertailun mahdollistamiseksi seka
tulosten havainnollistamiseksi valittiin esitysmuodoksi pylvastaulukot. Kysymysten tulokset
analysoitiin ja tulkittiin opinnaytetyon tutkimusongelmien nakokulmasta. Tulosten perusteella

luotiin jatkokehitysehdotukset perustaen ne teoriaan, tuloksiin ja toimialaan.

Ensimmaiseksi vastausvaihtoehdot arvotettiin numeroin samoin kuin Aluehallintoviraston
kyselyssa oli tehty. ”Ei lainkaan” = 1, "Harvoin” = 2, ”Silloin talloin” = 3, ”Melko usein” = 4,
“Erittain usein” = 5 ja "Ei koske tyotani” = 0. Arvot laskettiin kysymyskohtaisesti yhteen ja
jaettiin vastaajien maaralla, jolloin saatiin keskiarvo. ”Ei koske tyotani” nolla vastauksia ei
laskettu mukaan keskiarvotulokseen. Esimerkiksi kysymyksessa viisi oli viisi "Ei koske tyotani”
vastausta, jolloin vain kuusi vastausta huomioitiin keskiarvossa. Vastaava keskiarvolaskenta oli

tehty aikaisemmin tehdyssa koko henkiloston kattavassa kyselyssa.

Molempien kyselyjen keskiarvot siirrettiin toiseen taulukkoon vertailun suorittamiseksi.
Vertailua tehtiin teemoittain ja kysymyskohtaisesti. Tulosten esittamismuodoksi valittiin
pylvasdiagrammit, koska niilla saatiin visuaalisesti kuvattua parhaiten kokonaisuutta.
Taulukkoon merkittiin sarake keskiarvojen erolle, jossa positiivinen arvo kertoi esihenkiloiden
suuremmasta kuormituksesta koko henkilokuntaan nahden ja negatiivinen taas suuremmasta
kuormituksesta koko henkilokunnalla. Niiden avulla saatiin tulkittua suurimmat eroavaisuudet

tutkimusryhmien valilla ja osavastaus ensimmaiseen tutkimusongelmaan.



Liikkeelle lahdettiin kokonaiskuvasta. Taulukkoon 3 on koottu kyselyn kokonaistulos seka

teemakohtaiset tulokset esihenkiloiden seka koko henkiloston osalta.

Kyselyn tulos

o o5 1 1,5 2 25 3 35 4 45 5

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat _1942'22
i el . 2,11
Tyon sisdltoon liittyvat kuormitustekijat 196
Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat —Lg.g:,
kuormitustekijat 1,89

m Esihenkilét = Koko henkilosto

Taulukko 3: Kyselyn kokonaistulos

Kun katsotaan kyselyn kokonaistulosta, jaavat molemmat koko henkildston ja esihenkiloiden
kuormitus alle kahden eli ”"Harvoin” koetaan kuormitusta. Numeraalisesti ero on
kymmenyksen, joten olisi helppo vetaa johtopaatos, etta esihenkiloiden kuormitus on
vastaava kuin koko henkiloston. Kun kuitenkin tarkastellaan arvoja tarkemmin, nousee esiin
selkeita eroja. Teemoittain katsottuna, esihenkilot kokevat enemman kuormitusta tyon
jarjestelyihin ja tyon sisaltoon liittyvissa tekijoissa, kun taas koko henkilostoa kuormittaa
enemman tyonyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat tekijat. Naissakin erot ovat

kuitenkin parin kymmenyksen luokkaa.

Taman jalkeen lahdetaan teemoittain purkamaan tuloksia. Taulukoissa 4, 5 ja 6 on kuvattu

teemoittain kysymyskohtaiset vastaukset esihenkiloiden ja koko henkiloston osalta.
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Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat

o 05 1 15 2 25 3 35 4 45
. - . . . 2,64
epdselvyydet tehtdvankuvissa tai vastuissa? 5 e
)y

epdrealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet? m 291
. R . 2,91
liiallinen tydmaara tyéaikaan nahden?
2,09
. - L 2,64
tydskentely varsinaisen ty6ajan ulkopuolella? 1.49
epasaannolliset tybajat, vuorotyd tai yotys? 118
tyovalineisiin tai tydymparistoon liittyvat epdkohdat, 1,55
puutteet tai toimintahairiot? 2,4
tydhon keskittymista hairitsevat tekijat, kuten melu ja 1,55
haly? 1,94

m Esihenkild  m Koko henkilosto
Taulukko 4: Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat

Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvit
kuormitustekijat

0o o5 1 15 2 25 3 35 4 A5
ongelmat tyontekijoiden keskinaisessa yhteistyossa ja ‘g
vuorovaikutuksessa? 17 2,63
lilan vahainen tuki tydtovereilta tydn tekemiseen? -'Sf s
ongelmat yhteistyossé ja vuorovaikutuksessa esihenkilén ‘35
kanssa? 1,63
lilan vahainen tuki esihenkilolta tyon tekemiseen? - 1];ﬁ2
tyoyhteisossa ilmeneva hairinta tai muu toistuva -_'13
epaasiallinen kohtelu? 1,4
syrjiva kohtelu idn, terveydentilan, alkuperan, mielipiteen -1'09
tai muun henkiléon liittyvan syyn perusteella? 22 1,26

mEsihenkild  m Koko henkilostd

Taulukko 5: Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat
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Tyon sisdltoon liittyvat kuormitustekijat

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

vaihtelun puute tyossa tai tyon yksitoikkoisuus? 8 1,09

1,83

toimiminen epéselvien ohjeiden tai odotusten pohjalta?

N‘N
~T N
w
~

liiallinen tietoméaré tai hallitsematon tietotulva?

N
N
<
(=]
w

usean eri asian tekeminen samanaikaisesti? 3,36

~
wn
=

tyon tekemisen jatkuva keskeytyminen?

!Q

N

o
_!U
~
w

tyon suuri vastuullisuus (esim. vastuu muiden 2,64
turvallisuudesta ja terveydesta tai taloudellinen vastuu)? 1,85

haastavat tai vaikeat tyotehtavat? -2 05

haastavat tai vaikeat tilanteet asiakastydssa?

N
N
~

PR
tht
o

tyohon liittyva vakivallan uhka?

=

m Esihenkild  m Koko henkildsto

Taulukko 6: Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat

Tarkastellessa yksittaisia kysymyksia, on eroja jo huomattavissa. Suurin positiivinen
eroavaisuus, eli enemman esihenkiloita kuormittava tekija, yli yhden erolla oli kysymyksessa:
4.Tyoskentely varsinaisen tyoajan ulkopuolella (ero 1,15) ja lahes yhden erolla:
2.Eparealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet (ero 0,94) ja 11.Usean eri asian tekeminen
samanaikaisesti (ero 0,85). Negatiivinen eroavaisuus, eli vahemman esihenkiloita kuormittava
tekija, oli kysymyksissa: 6.Tyovalineisiin tai tyoymparistoon liittyvat epakohdat, puutteet tai
toimintahairiot (ero -0,85), 8.Vaihtelun puute tyossa tai tyon yksitoikkoisuus (ero -0,74) ja

17.0ngelmat tyontekijoiden keskinaisessa yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa (ero -0,45).

= Tasta voidaan todeta, etta esihenkilot tyoskentelevat kuormittavasti tyontekijoita
enemman varsinaisen tyoajan ulkopuolella. He kokevat kuormitusta myos
eparealistisista tai kohtuuttomista tavoitteista seka tekevat useaa asiaa samaan

aikaan.

= Voidaan myo0s todeta, etta esihenkiloilla on vahemman kuormitusta tyovalineisiin tai
tyoymparistoon liittyvissa epakohdissa kuin koko henkilostolla, joihin voidaan heilla

olettaa olevan myos vaikutusvaltaa. Esihenkilot kokevat vahemman kuormitusta
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vaihtelun puutteen tai yksitoikkoisuuden takia, joka tasmaa teoria tietoon ja
tutkimuksiin. Esihenkilot myos kokevat vahemman kuormitusta ongelmista
tyontekijoiden keskinaisessa yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa. Tassa ei voida tietaa
ovatko vastaajat miettineet omia suhteitaan muihin esihenkiloihin vai alaisiin tai
molempiin. Heraa muun muassa kysymyksia ovatko esihenkilot sokeutuneet
ongelmille, onko tilanne puolessa vuodessa muuttunut tai kokevat tyontekijat
tilanteet enemman ongelmallisiksi kuin esihenkilot. Positiivista on, etta esihenkilot
kokevat yhteistyon ja vuorovaikutuksen vahemman kuormittavaksi, joten voisiko siita

muodostua jopa voimavara.

Seuraavaksi lahdettiin vertaamaan keskiarvoja tutkimusryhmittain. Esihenkilokyselyssa
korkeimman keskiarvon saivat kysymykset: 11.Usean eri asian tekeminen samanaikaisesti
(arvo 3,36), 2.Eparealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet (arvo 2,91) ja 3.Liiallinen tyomaara
tyoaikaan nahden (arvo 2,91). Koko henkiloston kolme korkeinta keskiarvoa saivat
kysymykset: 17.0ngelmat tyontekijoiden keskinaisessa yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa
(arvo 2,63), 1.Epaselvyydet tehtavankuvissa tai vastuissa (arvo 2,51) ja 11.Usean eri asian

tekeminen samanaikaisesti (arvo 2,51).

= Voidaan todeta, etta esihenkiloita useimmin ja eniten kuormittavat usean eri asian
tekeminen samanaikaisesti, eparealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet ja liiallinen
tyomaara tyoaikaan nahden. Koko henkilostolla kuormittivat eniten ongelmat
tyontekijoiden keskinaisessa yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa, epaselvyydet
tehtavankuvissa tai vastuissa ja usean eri asian tekeminen samanaikaisesti.
Yhtenevaisyyksia on siis vain usean eri asian tekeminen samanaikaisesti. Esihenkiloilla
lahenneltiin keskiarvollisesti "melko usein” arvoa kun koko henkilostolla jaatiin
”silloin talloin” puolelle kuormittavuudessa kyseisen kysymyksen kohdalla. Nain
voidaan olettaa, etta se on kuormitustekijana koko yrityksessa eika koske vain
esihenkiloita, mutta esihenkilot kokevat siita suurempaa kuormitusta kuin
tyontekijat. Tulos vastaa hypoteesia, jonka mukaan kiireen tuntu kuormittaa

enemman esihenkiloita kuin tyontekijoita.

= Kysymykset 11.Usean eri asian tekeminen samanaikaisesti ja 2.Eparealistiset tai
kohtuuttomat tavoitteet nousivat kuormitustekijoiksi esihenkiloilla, niin
esihenkiloiden ja tyontekijoiden eroja vertailtaessa, kuin esihenkiloita eniten
kuormittavissa tekijoissa. Voidaan siis katsoa niiden olevat kriittisimpia

kuormitustekijoita, joiden terveydellista haitallisuutta on tarkeaa arvioida.

Kun otetaan raja-arvoksi asteikon keskiarvon 2,5 mukaan eli ollaan enemman kuormittavalla
puolella kuin vahemman kuormittavalla, on esihenkiloilla yli 2,5 keskiarvon saaneita

kysymyksia 7, kun taas koko henkilostolla 3.
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= Voidaan todeta, etta kuormitus on suurempaa ja laajempaa esihenkiloilla kuin
tyontekijoilla. Koko henkiloston vastauksissa on mukana myos esihenkiloiden
vastaukset, joten voidaan olettaa, etta ero olisi suurempi, jos alkuperaisessa
kyselyssa olisi eroteltu tyontekijat ja henkilosto. Tulos vastaa hypoteesiin, jonka

mukaan esihenkilot kokevat tyonsa henkisesti raskaammaksi.

Kun katsotaan missa kysymyksissa esihenkiloilla oli vahiten kuormitusta keskiarvon mukaan,
olivat ne kysymykset: 16.Tyohon liittyva vakivallan uhka (arvo 1), 8. Vaihtelun puute tyossa
tai tyon yksitoikkoisuus (arvo 1,09) ja 22.Syrjiva kohtelu ian, terveydentilan, alkuperan,
mielipiteen tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella (arvo 1,09). Koko henkilostolla
vahiten kuormitusta oli kysymyksissa 16.Tyohon liittyva vakivallan uhka (arvo 1),
5.Epasaannolliset tyoajat, vuorotyo tai yotyo (arvo 1,18) ja 22. Syrjiva kohtelu ian,
terveydentilan, alkuperan, mielipiteen tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella (arvo
1,26).

= Voidaan todeta, etta esihenkilot seka koko henkilosto kokivat vahiten kuormitusta
tyohon liittyvan vakivallan uhan suhteen seka syrjivan kohtelun ian, terveydentilan,
alkuperan, mielipiteen tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella. Esihenkiloita
eivat kuormita haitallisesti vaihtelun puute tyossa tai tyon yksitoikkoisuus, joka myos
oli yksi suurimmista keskiarvo eroista esihenkiloita ja koko henkilostoa verrattaessa.
Sita voidaan siis pitaa positiivisessa mielessa esihenkilotyon mahdollisena
voimavaratekijana, vaikka haitallisen kuormituksen puuttuminen ei suoraan korreloi
voimavaroihin. Koko henkiloston vahainen kuormitus koskien epasaannollisia
tyoaikoja, vuorotyota ja yotyota selittyy pitkalti silla, etta yli 90 % tekee saannollista
toimistotyoaikaa ilman poikkeumia. Myos esihenkil6illa kuormitus oli hyvin vahaista ja

suurin osa vastauksista oli ”ei koske tyotani”.

Vastaajan profiilia katsoessa, yleisin vastaaja kokee enintaan silloin talloin kuormitusta. Alle
puolella vastaajista loytyi yli 4 melko usein tai erittain usein haitallista kuormitusta
aiheuttavaa tekijaa. Mikali vastaaja oli kokenut melko tai erittain kuormittavaksi 11.Usean eri
asian tekemisen samanaikaisesti, oli han lahes aina kokenut kuormitusta 2.Eparealistisista tai

kohtuuttomista tavoitteista seka/tai 3.Liiallisesta tyomaarasta tyoaikaan nahden.

= Voidaan todeta, etta vaikka kysymys 11 liittyy tyon sisaltoon ja 2 seka 3 tyon
jarjestelyihin, on niilla vahva keskinainen riippuvuussuhde. Usean eri asian tekeminen
samaan aikaan, jolloin samaan aikaan on eparealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet
yhdistettyna liialliseen tyomaaraan, kuulostaa vakavalta kuormitustekijalta

esihenkilotyossa.
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Kun katsotaan teemoittain keskiarvoja, esihenkiloita eniten kuormittaa "Tyon jarjestelyihin
liittyvat kuormitustekijat” (arvo 2,22), toiseksi eniten "Tyon sisaltoon liittyvat
kuormitustekijat” (arvo 2,11) ja kolmanneksi "Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat
kuormitustekijat” (arvo 1,53). Koko henkilostolla taas kuormittavinta on ”Tyon sisaltoon
liittyvat kuormitustekijat” (arvo 1,96), toisena “Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat”
(arvo 1,94) ja kolmantena samoin kuin esihenkiloilla ”Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen

liittyvat kuormitustekijat” (arvo 1,74).

= Voidaan todeta, etta esihenkiloita kuormittaa tyon jarjestelyihin liittyvat asiat:
eparealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet, liiallinen tyomaara, tyoskentely tyoajan
ulkopuolella ja epaselvyydet tehtavankuvissa seka vastuissa. Koko henkilostolla taas
tyon sisallolliset asiat kuten: usean asian tekeminen samanaikaisesti, jatkuvat
keskeytykset, epaselvat ohjeet tai odotukset, haastavat tai vaikeat tyotehtavat ja

liiallinen tietomaara.
5.3  Yhteenveto tuloksista

Kun tarkastellaan esihenkiloiden psykososiaaliset kuormitustekijat kyselyn tuloksia
Tyosuojeluhallinnon (2019) kyselyn menetelmakuvauksen mukaan, saadaan haitallisiin
kuormitustekijoihin kuvion 4 mukaiset luokitukset. Kyselyn tulosten mukaan esihenkilotyon
haitalliset kuormitustekijat ovat tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat, kuten tehtavat,
tavoitteet ja tyon maara seka tyoaika. Toisena kuormitusosa-alueena ovat tyon sisaltoon
liittyvat kuormitustekijat, kuten usean asian tekeminen samanaikaisesti, tyon keskeytykset

seka tyon vastuullisuus ja haastavuus.
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Kuvio 4: Kuormitustekijoiden luokittelu

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat: Tehtavat, tavoitteet ja tyon maara:
”Eparealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet”, ”Liiallinen tyomaara tyoaikaan nahden” ja
”Epaselvyydet tehtavankuvissa ja vastuissa”. On todettu, etta mikali epaselvyydet
tehtavankuvissa tai vastuussa jatkuvat pitkaan, voivat ne aiheuttaa psykososiaalista
kuormitusta seka terveydellista haittaa. Kun omaan tyohon liittyvat odotukset ja tavoitteet
ovat epaselvia tai ristiriidassa, on se yhteydessa tyouupumukseen ja psyykkiseen
kuormitukseen. Organisaatiolla tuleekin olla selkea perustehtava ja sen tulisi nakya kaikkien
tyontekijoiden tehtavankuvissa ja tavoitteissa. Sita kautta yksittainen tyontekija pystyy
hahmottamaan oman tyonsa merkityksellisyyden ja se on osa organisaation toimintaa.
Jokaisen rooli ja vastuu tulee olla selkeasti maaritelty, toiden tulee olla hyvin jarjestellyt ja
tavoitteiden selkeita. Organisaation menestyminen ja tyohyvinvointi ovat liitoksissa toisiinsa.
Kun tavoitteet ovat selkeita, ymmarrettavia ja mielekkaita, vahentaa se epavarmuutta ja

selkeyttaa suoritustavoitteita. (Tyosuojeluhallinto 2019, 11.)

Kohtuuttomat ja eparealistiset tavoitteet tyossa voivat liittya liilan vahaiseen mahdollisuuteen
vaikuttaa omaan tyohonsa tai niiden takia tyomaara tai tyotahti voi kasvaa liian suuriksi.

Bosman, Marmot, Hemingway, Nicholson, Brunner, Stansfeld ym. (1997) ovat todenneet



44

heikkojen vaikutusmahdollisuuksien liittyvan sydan- ja verisuonisairauksen riskiin seka Kuper
ja Marmot (2003) ovat todenneet heikkojen vaikutusmahdollisuuksien ja liian kovien
tavoitteiden lisaavan riskia sydansairauksiin (Tyosuojeluhallinto 2019, 11). Myos liiallinen
tyomaara, kiire ja toiden kasaantuminen aiheuttavat vasymysta ja stressia seka johtavat
virheisiin tyossa ja tyouupumukseen. Myos tapaturmariski kasvaa, kun toita on liikaa aikaan
nahden. Tyomaaran negatiivisia kuormitus- ja stressivaikutuksia voidaan vahentaa

parantamalla vaikutusmahdollisuuksia tyossa. (Tyosuojeluhallinto 2019, 11.)

Tyon jarjestelyihin liittyy myos tyoaikaan kohdistuva kuormitus: ”Tyoskentely varsinaisen
tyoajan ulkopuolella”. On tarkeaa huolehtia mahdollisuudesta palautua tyosta niin tyon
tauotuksella kuin riittavalla vapaa-ajalla tyovuorojen valissa. Liiallinen ty0aika heikentaa
toimintakykya seka lisaa sairastumisriskia sepelvaltimotautiin tai masennukseen ja heikentaa
kognitiivista suorituskykya. (Tyosuojeluhallinto 2019, 12.) Tyoaikalaki maarittaa saannolliseksi
yleistyoajaksi 40 tuntia viikossa ja 8 tuntia vuorokaudessa. Myos EU-direktiivi maarittaa
vahimmaisvaatimuksena keskimaaraiseksi viikoittaiseksi maksimityoajaksi 48 tuntia 4
kuukauden ajalle. Sen mukaan tulee olla vahintaan 11 tunnin yhtajaksoinen lepoaika.
(Tyoaikalaki 872/2019; Euroopan Unioni 2023.)

Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat: Usean asian samanaikainen tekeminen ja
keskeytykset: "Usean asian tekeminen samanaikaisesti” ja ”Tyon tekemisen jatkuva
keskeytyminen”. Monen asian samanaikaisesti tekemista voidaan kutsua myos multitasking
termilla ja sen on havaittu lisaavan kuormittuneisuuden kokemusta seka heikentavan
tehtavista suoriutumista. Tyon tekemisesta tulee katkonaista, tehtavat keskeytyvat usein ja
liilan helposti vaihdetaan toiseen tyotehtavaan. Paallekkaiset ja lomittaiset tyotehtavat
vaikeuttavat ennakoitavuutta ja suunnitelmallisuutta. Vaikka siita voi tulla tunne
tehokkuudesta ja se voi olla palkitsevaa, todellisuudessa keskeytykset teettavat lisatyota ja
hallinnan tunne vahenee. Tyon keskeytyessa toisella tyotehtavalla, vievat aikaa niin
siirtyminen ja palaaminen, kuin huomion vieminen eri asioihin. Keskeytyksella on

kognitiiviseen ja tavoitteelliseen toimintaan vaikutusta. (Tyosuojeluhallinto 2019, 16.)

Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat: Tyon vastuullisuus ja haastavuus: ”"Tyon suuri
vastuullisuus (esim. vastuu muiden turvallisuudesta ja terveydesta tai taloudellinen vastuu)”.
Tyosuojeluhallinnon (2019, 17) mukaan Berland, Natvig ja Gundersen (2008) ovat todenneet,
etta erityisesti, jos omat vaikutusmahdollisuudet tyohon seka tyoyhteison tuki on heikkoja,
lisaa se negatiivista stressia. Jos ei pida itsestaan fyysisesti huolta ja toissa vastuu on liian
suuri eika paatosvalta ja vastuu ole tasapainossa, on silla tutkittu olevan yhteys suurempaan
riskiin sydansairauksille. Esimiesten ja johdon tyoskentelyyn liittyy erityisesti suurta
kuormittavaa taloudellista vastuuta. Sonnentag, Binnewies ja Mojza (2010) ovat osoittaneet
vaikeiden ja haastavien tyotehtavien olevan yhteydessa tyohon sitoutumiseen seka

uupumiseen ja psykosomaattisiin oireisiin (Tyosuojeluhallinto 2019, 17). Erityisesti vapaa-
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ajalla palautumisesta tulisi huolehtia. Tuomivaara, Leppanen ja Kalimo (2002) toteavat, etta
jos tyon maara ja laatu alkavat kuormittaa elamassa, tulee siita elamaa hallitsevaa, joka taas

voi johtaa tyouupumukseen. (Tyosuojeluhallinto 2019, 17.)

Kyselyn tulokset on esitelty tyosuojelutoimikunnalle, jossa tyonantajan edustajana toimii
toimitusjohtaja. Tuloksia pidettiin yhdenmukaisina aiempaan tietoon ja havaintoihin
verrattuna. Tyosuojelutoimikunta piti tuloksia yleisesti positiivisina, mutta totesi
yksimielisesti myos tarpeen esihenkiloiden koulutukselle tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi.
Tyosuojelutoimikunta kasittelee johtopaatokset ja kehitysehdotukset tammikuun 2024
palaverissa. Sen pohjalta tehdaan esitykset johtoryhmalle ja paatosten mukaan taydennykset

tyosuojelutoimikunnan vuosikelloon.

6  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Johtopaatokset ja kehitysehdotukset on tehty opinnaytetyon tutkimukseen, aikaisempaan
tutkimukseen, teoriatietoon seka omaan pohdintaan ja arjen havaintoihin perustuen. Niissa
korostetaan ennaltaehkaisevaa toimintaa ja esihenkilotyon psykososiaalisia
kuormitustekijoita. Opinnaytetyontekija toimii toimeksiantajayrityksessa tyontekijana,
esihenkilona, tyosuojeluvaltuutettuna ja tyosuojelutoimikunnan jasenena. Roolit lisaavat
tietoa toimeksiantajayrityksen tilanteesta, tarpeista ja mahdollisuuksista, mutta myos
inhimillisesti voivat vaikuttaa valittuihin kehitysehdotuksiin. Luotettavuutta ja eettisyytta

arvioitaessa onkin hyva huomioida opinnaytetyontekijan rooli opinnaytetyossa.

Opinnaytetyon tutkimuksen johtopaatoksina voidaan todeta, etta tyon kuormitus on samaa
luokkaa niin esihenkilotyossa kuin tyontekijana. Esihenkiloilla on kuitenkin havaittavissa
suurempaa hajontaa eli on enemman vahemman kuormitusta aiheuttavia tekijoita seka
enemman suurempaa kuormitusta aiheuttavia tekijoita. Jos katsotaan yksittaisia kuormitusta

kuormitustekijoita kuin koko henkilostolla.

Kun katsotaan prosentuaalisesti vastausten jakautumista vastausasteikolle, saadaan kuvion 5
mukaiset tulokset. Alle arvon 2 eli ”Ei lainkaan” ja ”Harvoin” valiin jaavia vastauksia oli
11/22, joka on tasan 50 %. Arvon 2 ja 3 valiin, eli ”Harvoin” ja Silloin talloin” valiin jaavia
vastauksia oli 10/22, joka on 45 %. Yli arvon 3 oli vain 1/22 vastauksista ja sekin jai 3 ja 4
valiin, ”Silloin talloin” ja ”Melko usein” valiin, joka on 5 %. Yksikaan vastauksista ei saanut

arvoa 4 tai yli.
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1. Ei lainkaan - 2. Harvoin - 3. Silloin talléin -
2. Harvoin 3. Sillloin talléin 4. Melko usein
11/22 kysymysté 10/22 1/22
50% 45% 5%

Kuvio 5: Vastausten prosentuaalinen jakauma

Taman perusteella voidaan todeta, etta suurin osa kuormitustekijoista on hallinnassa ja vain
yksi paasi useammin kuin ”silloin talloin” vaihtoehdon yli. Kaiken kaikkiaan on tarkeaa
huomioida, etta erot ovat hyvin pienia. Puhutaan desimaaleista, kun verrataan esihenkiloiden
ja koko henkiloston vastausten valista eroa. Myos kysymyksia toisiin verratessa ovat erot
pienia. Kokonaistulos psykososiaalisessa kuormituksessa on esihenkiloilla 1,99 ja koko
henkilostolla 1,89, joten yhteenvetona voidaan todeta kuormituksen olevan vaihtoehto
2.”Harvoin”. Koko henkilostoa koskevassa kyselyssa tulosta verrattiin 60:n vertailutyopaikan
60 kyselyn tuloksiin. Jokaisessa teemassa seka kokonaistuloksessa jaatiin
toimeksiantajayrityksessa alle vertailukeskiarvon. Yleisarvosanalla toimeksiantajayritys saa
hyvan arvosanan, mutta kehitettavaa on aina jokaisessa yrityksessa, erityisesti kun katse

suunnataan yksilolliseen kuormitukseen.

Tutkimusongelmat:

Ensimmainen tutkimusongelma: Eroaako esihenkilotydn psykososiaalinen kuormitus

henkiloston kuormituksesta?

Tutkimuksen mukaan eroaa. Kuormittavat tekijat ovat erilaisia ja esihenkilotyossa on
enemman kuormitusta aiheuttavia tekijoita kuin koko henkilokunnalla. Viisi suurinta eroa
(kuvio 6) tulosten mukaan oli seuraavissa kuormitustekijoissa: 4.Tyoskentely varsinaisen
tyoajan ulkopuolella (ero 1,15), 2.Eparealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet (ero 0,94),
11.Usean eri asian tekeminen samanaikaisesti (ero 0,85), 6.Tyovalineisiin tai tyoymparistoon
liittyvat epakohdat, puutteet tai toimintahairiot (ero -0,85) ja 3. Liiallinen tyomaara
tyoaikaan nahden (ero 0,82). Naista viidesta tekijasta neljassa kuormitusta oli enemman kuin

koko henkilostolla ja vain yhdessa vahemman kuin koko henkilostolla.



47

TOP 5 eroavaisuutta

Tydskentely varsinaisen tydajan
ulkopuolella
Epérealistiset tai kohtuuttomat

tavoitteet
Usean eri asian tekeminen
samanaikaisesti

Tyovalineisiin tai tyoymparistoon
liittyvat epakohdat, puutteet tai
toimintahdiriét

Liiallinen tyomaara tyoaikaan
niahden

Kuvio 6: 5 suurinta eroavaisuutta kuormitustekijoissa

YR YOYA Y

Toinen tutkimusongelma: Mitkd kuormitusta aiheuttavat asiat korostuvat esihenkilokyselyssa?

Tutkimuksen mukaan esihenkilotyossa kolme eniten kuormitusta aiheuttavaa asiaa ovat:
usean asian tekeminen samanaikaisesti, eparealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet seka
tyoskentely varsinaisen tyoajan ulkopuolella. Tutkimuksen mukaan esihenkiloita vahiten ja

eniten kuormittavat tekijat on kuvattu kuviossa 7.
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Vahiten kuormittavat Eniten kuormittavat

Tyohon liittyva
vakivallan uhka 1

Vaihtelun puute tydssa tai
tyon yksitoikkoisuus 1,09

Syrjiva kohtelu ian,
terveydentilan, alkuperan,
mielipiteen tai muun
henkil6on liittyvan syyn
perusteella 1,09

Tyoyhteisdssa ilmeneva
hairinta tai muu toistuva
epaasiallinen kohtelu 1,18

Epasaannolliset tyoajat,
vuorotyo tai yotyé 1,33

Ongelmat yhteistydssa ja
vuorovaikutuksessa
esihenkilon kanssa 1,36

Usean asian tekeminen
samanaikaisesti 3,36

Epdrealistiset tai
kohtuuttomat tavoitteet
2,91

Liiallinen tyémaara
tybaikaan nahden 2,91

Tydn tekemisen jatkuva
keskeytyminen 2,73

Epaselvyydet
tehtavankuvissa ja
vastuissa 2,64

Tydskentely varsinaisen
tyoajan ulkopuolella
2,64

Tyon suuri
vastuullisuus 2,64

Kuvio 7: Esihenkiloiden kuormitustekijat

Tulosten ja kuormitustekijoiden pohjalta on luotu kayttajaprofiilit ja persoonat tyokalun
avulla tyypillinen hyvinvoiva ja kuormittunut esihenkilo (kuvio 8). Kayttajapersoonan avulla
voidaan paremmin ymmartaa henkiloa ja hanen tarpeitaan. Niissa kuvataan tyypillisimpia
ominaisuuksia ja piirteita visuaalisesti ja ne auttavat kuvitellun henkilon ymmartamista.
(Innokyla 2023.)
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» Nauttii tydstddn ja
asettaa sille selkeit rajat

» Hoitaa asian kerrallaan ja
priorisoi tehtavit

* Saa tukea esihenkildltéén

» Kokee olonsa turvalliseksi
toissa

* On osa tiivistad
tydporukkaa

Kuvio 8: Hyvinvoiva ja kuormittunut esihenkilo

Kolmas tutkimusongelma: Onko esihenkildilld vihemmdn kuormitusta aiheuttavia tekijoitd,

joita voitaisiin katsoa voimavaroina?

Tutkimuksen mukaan vahiten esihenkiloita kuormittavat tekijat ovat lahes identtiset koko
henkiloston tulosten kanssa. Voidaan siis tulkita, etta kyseiset tekijat ovat hyvin
tyoyhteisossa. Tyoyhteison sosiaalinen toimivuus voidaan tulosten mukaan katsoa
mahdolliseksi voimavaratekijaksi. Kun verrataan yksittaisia kuormittavia tekijoita koko
henkiloston tulokseen, esihenkiloilla on selkeasti vahemman kuormitusta tyovalineisiin tai
tyoymparistoon liittyvissa epakohdissa, puutteissa tai toimintahairioissa. Lisaksi heilla on
vahemman kuormitusta vaihtelun puutteesta tyossa tai tyon yksitoikkoisuudesta. Tulokset
puoltavat Tyosuojeluhallinnon (2019, 5) toteamusta, ettei kysely kata voimavaratekijoita eika
niita ole loydettavissa kyselyn avulla. Mielestani vahan kuormitusta aiheuttavat tekijat eivat
korreloi voimavaratekijoiden kanssa vaan ne kuvastavat asioita, jotka eivat aiheuta
kuormitusta tai tekijoita, joita ei ole kyseisessa tyossa. Vaikka asia on hyvin, ei se tee siita

voimavaratekijaa. Siihen tarvittaisiin erillinen tutkimus. Tyosuojeluhallinto (2019, 10) toteaa,
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etta jos haluttaisiin mitata voimavaroja, tulisi kayttaa asteikkoa "asia on erittain huonosti”

vs. ” asian on erittain hyvin”. Silla voitaisiin paremmin tunnistaa voimavaratekijoita.

Neljas tutkimusongelma: Miten haitalliseen kuormitukseen voidaan vaikuttaa?

Kun yhdistetaan tutkimustulokset ja teoriatieto, voidaan todeta, etta tyohyvinvointi on niin
yksilon, tiimin, organisaatiotason kuin yrityksen asia. Nain ollen naen tarpeen neljan tason
kehittamiselle. Saatavilla on valtavasti erilaisia tyokaluja tyohyvinvoinnin, tyokyvyn ja
jaksamisen hallintaan ja edistamiseen. Valitut tyokalut ovat valikoituneet kyselytutkimuksen
tulosten perusteella ja teoriassa esiin tulleiden menetelmien yhdistamisella. Lisaksi on
huomioitu toimeksiantajayrityksen tarpeet ja jo olemassa olevat tyokalut seka

mahdollisuudet.

1. Yritystasolla: Strategian kirkastaminen esihenkildille ja tehtavankuvien seka vastuiden
selkeyttaminen

2. Organisaatiotasolla: Tyohyvinvointisuunnitelma ja esihenkilon tukemisen nakokulman
lisaaminen
Tiimitasolla: Vertaistuellinen koulutus ja aamukahvit

4. Yksilotasolla: Esihenkilon huoneentaulu

Naista on tehty toimeksiantajayritykselle kehitysehdotukset, jotka on avattu omina
alalukuinaan. Kehitysehdotukset on arvioitu vaikuttavuuden ja toteutettavuuden mukaan
yhdesta viiteen tahtea, joista viisi on paras. Arvioinnissa on painotettu psykososiaalisia
kuormitustekijoita ja kehitysehdotuksen vaikutusta esihenkilotyohon seka esihenkilon

hyvinvointiin.
6.1 Kehitysehdotus 1: Strategian kirkastaminen

Strategian kirkastaminen esihenkilGille ja myos koko henkilokunnalle on tarkea lahtokohta
tyohyvinvoinnin johtamisessa. Tehtavankuvien ja vastuiden tulee olla selkeat. Strategian ja
vastuiden kirkastamisen kautta saadaan priorisoitua asiat, jolloin multitasking vahentyy. Kun
tavoitteet on avattu strategiassa ja on selkea suunnitelma, miten niihin paastaan, vahentaa
se kuormitusta eparealistisista tai kohtuuttomista tavoitteista. Strategian avulla tiedetaan
mihin ollaan menossa ja tavoitteet on sovittu yhdessa johdon ja esihenkiloiden kanssa. Kun
yhteinen suunta on selva, pystytaan priorisoimaan tyotehtavat ja jakamaan selkeat vastuut.
Talloin myos tyoaika pysyy paremmin hallinnassa. Tyo ei jatkuvasti keskeydy, kun yhteinen

suunta on kaikille selva ja sovitaan yhteisista kaytannoista.
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Vaikuttavuus ja toteutettavuus: 3 tahtea. Vaikuttavuus pelkastaan olisi 5 tahtea, mutta koska
toteutus vaatii paljon niin tahtotilaa kuin tyoaikaa on se laskenut arvion 3 tahteen. Paatos
strategian kirkastamisesta ja tehtavankuvien seka vastuiden selkeyttamisesta on yrityksen

johdolla. Vastuu kehitysehdotuksen toteutuksesta on yrityksen johdolla.
6.2 Kehitysehdotus 2: Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvointisuunnitelma pohjautuu strategiaan. Se tukee strategian toteutumista ja kulkee
mukana arjessa. Sen avulla luodaan yrityksen kaytanteet ja valitaan kaytannon
kehitystoimenpiteet. Tyohyvinvointisuunnitelmassa tulee huomioida erikseen esihenkiloiden
tyohyvinvointi ja sen tukeminen. Oleellista on tehda tyohyvinvoinvointisuunnitelma yhdessa
esihenkiloiden ja tyontekijoiden kanssa seka sita tulee arvioida ja paivittaa sovitusti.
Tyohyvinvointisuunnitelma tukee seka esihenkilon tyota etta esihenkilon omaa
tyohyvinvointia. Manka ja Manka (2023, 10) katsoo tyohyvinvointisuunnitelman seka erilaisten
kyselyjen olevan vaikuttavimpia tyokaluja, kun halutaan helpottaa esihenkilon
tyohyvinvointiin liittyvia tehtavia. Tyohyvinvointisuunnitelma kannattaa tehda vahintaan
kalenterivuodeksi yhdessa henkiloston kanssa. Ennen suunnitelman laatimista tulee selvittaa
tyohyvinvoinnin nykytila ja laatu tyoyhteisokyselylla, kehityskeskusteluilla tai itsearvioinnilla.
Lisaksi tietoa saa elakevakuutusyhtiolta tai tyoterveydesta. Jotta asian tarkeys ymmarretaan,
on hyva muuttaa hyvinvoinnin puutteet euroiksi huomioiden muun muassa tyoterveyden

kustannukset seka muut hyvinvointiin kaytettavat eurot. (Manka & Manka 2023, 135-136.)

Tyohyvinvointisuunnitelman voi tehda koko organisaatiolle, tyoyksikolle tai tiimille. Liitteena
(liite 3) on toimeksiantajan organisaatiolle tyohyvinvointisuunnitelman prosessin kuvaus.
Siihen on askel askeleelta kuvattu tyohyvinvointisuunnitelman laadinta ja siina huomioitavat
tekijat. Tyohyvinvointisuunnitelma on tehty mukaillen Manka ja Manka (2023, 169-171)

mallia. Tyohyvinvointisuunnitelman toteutus on rajattu opinnaytetyon ulkopuolelle.

Vaikuttavuus ja toteutettavuus: 4 tahtea. Kun tyohyvinvointisuunnitelma toteutetaan
kunnolla yhdessa henkiloston kanssa, on sen vaikuttavuus 5 tahtea. Toteutus ja aktiivinen
kaytto vaatii yrityskulttuurin muutosta, joka laskee arviota yhdella tahdella. Tyoaikaa vaatii
myos toinen kehitysehdotus, mutta realistisesti se olisi tehtavissa. Vastuu kehitystehtavan

toteutuksesta on johdon valtuutuksella tyosuojelutoimikunnalla yhdessa johdon kanssa.
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6.3  Kehitysehdotus 3: Esihenkiloiden koulutus ja vertaistuki

Vertaistuki koulutuksen ja aamukahvien kautta on tehokas keino vaikuttaa esihenkiloiden
jaksamiseen. Kun koulutukseen yhdistetaan esihenkilotyota tukevia osioita, saadaan se
kattamaan esihenkilotyo seka esihenkilon oma hyvinvointi. Se antaa tukea ja nakokulmaa
esihenkilotyohon. Aamukahvin muodossa vertaistuki voi olla vapaampaa ja sen avulla
mahdollistetaan kokoontuminen ja keskustelu tarpeen mukaan. Koulutusten kautta taas
saadaan kattavampaa ja konkreettisempaa jakamista seka kaytannon koulutusta tyohon. Siina
voi olla mukana tyonohjauksellisia piirteita tai tyopajatyyppista toimintaa. Koulutuksella
voidaan yhdistaa esihenkiloiden oman tyohyvinvoinnin tukeminen, joka vahentaa
psykososiaalisten kuormitustekijoiden haitallisuutta seka tukea esihenkilotyon tekimista ja

henkiloston hyvinvoinnista huolehtimista, joka kuuluu esihenkilon tehtaviin.

Toimeksiantajan kanssa on kayty keskustelua esihenkilokoulutuksen jarjestamiseksi
helmikuulle 2024. Koulutuksessa kaydaan lapi tyosuojelutoimikunnan laatimat uudet
ohjeistukset: Hairinta tyopaikalla, Vastuuton tyokayttaytyminen ja Varhaisen puuttumisen
malli seka muut esihenkilotyota tukevat ohjeistukset. Esihenkiloiden koulutuksen jalkeen ne
viedaan tiimeille ja mukaan arkityohon. Esihenkilokoulutuksen yhteydessa on vertaistuellinen
osuus, jossa jaetaan hyvia kokemuksia esihenkiloiden kesken. Koulutuksessa kaydaan myos
lapi esihenkilon huoneen taulu oman jaksamisen tukemiseksi. Koulutuksia jatketaan
puolivuosittain ja jokaisella kokoontumisella on oma teema. Liitteena (liite 4) on
ohjelmasuunnitelma koulutukselle. Esihenkilokoulutuksen ja vertaiskahvien toteutus on

rajattu opinnaytetyon ulkopuolelle.

Vaikuttavuus ja toteutettavuus: 4 tahtea. Toteutettavuudesta koulutus ja vertaiskahvit saisi 5
tahtea, mutta yksi tahti tippui vaikuttavuudessa. Osa esihenkiloista saisi varmasti tukea
omaan jaksamiseensa ja esihenkilotyohonsa, kun taas osa ei siita niin suuresti hyotyisi.
Vertaistuellinen toiminta vaikuttaa eri tavoin eri ihmisiin mika tulee tassa huomioida.
Koulutuksellinen osuus varmasti tukisi kaikkia tyossa. Vastuu kehitystehtavan toteutuksesta on

johdon valtuutuksella tyosuojeluvaltuutetulla ja tyosuojelutoimikunnalla.
6.4  Kehitysehdotus 4: Esihenkilon oma tyohyvinvointi

Loppujen lopuksi eniten yksilo voi vaikuttaa omaan toimintaansa ja tapaansa ajatella seka
reagoida asioihin. Tasta syysta esihenkilon huoneen taulu on konkreettisin opinnaytetyon
tuotos. Silla jokainen voi ottaa vinkit kayttoonsa, vaikka tanaan. Hyvinvointi ja jaksaminen

lahtee itsesta ja tyo on vain osa sita. Yksilon tyohyvinvoinnin, ja erityisesti psykososiaalisen
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tyohyvinvoinnin, kannalta tarkea osa-alue on oma suhtautuminen ja rajojen asettaminen. Silla

on vaikutusta paivaiseen toimintaan ja vaikutukset voivat nakya nopeastikin.

Esihenkilon huoneen taulu perustuu ajattelun muuttamiseen. Skeemojen eli toimintamallien
muuttaminen vaatii muutosta tapaan toimia, ajatella ja tuntea. Oleellista on tunnistaa itsea
kuormittavat ajatusmallit ja lisata ymmarrysta niista. Omien tarpeiden tunnistaminen ja
itsesta huolehtiminen on tarkeaa ja ne tukevat omaa hyvinvointia. Toimintamallin
muutoksessa puututaan automaattiseen tapaan reagoida asioihin ja ensin mietitaankin oman
hyvinvoinnin kannalta, mika olisi jarkevin toimintatapa. (Nurmi 2016, 99, 108, 110.) Liian
harvoin esihenkilot osaavat tunnistaa omien voimavarojensa vahyyden (Harju & Kallasvuo
2007, 8).

Esihenkilon huoneentaulu valikoitui menetelmaksi, koska se vastaa tarpeeseen muistuttaa
tyopaivan aikana oman hyvinvoinnin tarkeydesta. Sen voi tulostaa tyohuoneen seinalle tai
laittaa tietokoneen taustakuvaksi. Siihen paatettiin kerata 10 tarkeinta psykososiaaliseen
kuormitukseen voimakkaimmin vaikuttavaa tekijaa ja muistutusta. Teoriatiedossa nousseet
tekijat kerattiin ja priorisoinnin menetelmaksi valikoitui soveltaen Manka ja Manka (2023,
266-267) tyohyvinvoinnin tikkataulu. Normaalisti sen avulla selvitetaan tyohyvinvoinnin tilaa,
mutta tassa sovelluksessa priorisoidaan asioita. Tikkataululle asetettiin tarkeyden mukaan
tekijoita ja tarkeimmat olivat keskimmaisina tikkataulussa. Nain saatiin kokonaiskuva ja
saatiin valittua 10 tarkeinta asiaa muistettavaksi. Osaa yhdisteltiin niiden samankaltaisuuden
vuoksi ja loppuun paatettiin lisata lause, joka jokaisen pitaisi aina muistaa ” Mieti mita olet
saanut aikaan, ala sita mita on tekematta”. Se on kantanut itsea myos taman opinnaytetyo

prosessin aikana kuin esihenkilona toimiessa. Esihenkilon huoneen taulu on liitteena (liite 5).

Vaikuttavuus ja toteutettavuus: 5 tahtea. Esihenkilon huoneen taulu yksinkertaisuudessa on
vaikutukseltaan 5 tahden arvoinen ja se on yksinkertainen toteuttaa. Se perustuu yksilotason
vaikuttamiseen ja oman hyvinvoinnin priorisoimiseen tyopaikalla. Sen tehtava on muistuttaa
tyopaivan aikana huolehtimaan itsestaan ja uskomaan itseensa. Vastuu kehitystehtavan

toteutuksesta on tyosuojeluvaltuutetulla ja esihenkilolla itsellaan.

Johtopaatosten yhteenvetona voidaan todeta, etta opinnaytetyon vastasi asetettuihin
tutkimusongelmiin. Kehitysehdotukset toimivat myos muissa yrityksissa, vaikka ne ovat
kohdistettu vastaamaan toimeksiantajayrityksen haasteisiin. Kyselyn tulokset kuvastavat
yhden yrityksen yhden hetkista kuormitustilannetta. Autio (2022, 6) totesi, etta kysely ei
kerro koko totuutta ja samoin Tyosuojeluhallinto (2019, 9) korosti, etta kysely ei voi olla

ainoa tapa arvioida kuormitustekijoita. Se kartoittaa kuormitustekijat yleisella tasolla, mutta
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tulee arvioida kartoittamalla myos voimavaratekijat (Tyosuojeluhallinto 2019, 9).
6.5 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023, 12) mukaan hyvan tieteellisen kaytannon
perusperiaatteet ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Tulee varmistaa
suunnittelussa, menetelmissa, analyyseissa ja voimavarojen kaytossa tieteellisen toiminnan
laatu. Toimintaa rehellisesti suunnitellaan, toteutetaan ja arvioidaan. Siita myos raportoidaan
ja viestitaan rehellisesti, lapinakyvasti, avoimesti, oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti
eika yksityiskohtia salata. Arvostetaan tutkijoita, osallistujia, yhteiskuntaa ja ymparistoa.
Otetaan vastuu koko elinkaaresta tieteellisessa toiminnassa niin ideasta julkaisuun ja

vaikutuksiin asti.

Toisen tekstia eika itseaan saa plagioida ja lahdemerkintdjen seka lainausten tulee olla
oikein. Tuloksia ei saa kritiikittomasti yleistaa tai kaunistella. Havainnot tulee saada
tutkimusraportin mukaisesti. Raportointi ei saa olla puutteellista tai siina ei saa johtaa

harhaan. Jos tutkimuksessa on puutteita, on ne tuotava julki. (Hirsjarvi ym. 2007, 26.)

Aineiston elinkaaressa tulee huomioida kokoaminen, kasittely, sailytys ja havittaminen. Myos
lahdekritiikki on tarkeaa. Osallistujat tulee tiedottaa aineiston kokoamisesta ja
tarkoituksesta. Suostumus tutkimukseen tarvitaan niin organisaatiolta kuin osallistujilta.
Tutkimukseen osallistuvien ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta tulee kunnioittaa, joten
osallistumisen tulee olla vapaaehtoista ja tutkimuksesta tulee pystya vetaytymaan niin
halutessaan. (Vilkka 2021b, 80.) Henkiloiden, jotka osallistuvat tutkimukseen ja
kehittamiseen, tulee tietaa mita ollaan tekemassa, miksi ja mihin tutkimus kohdistuu seka

mika on sen tavoite. Myos osallistujien rooli tulee olla selkea. (Ojasalo ym. 2015, 48.)

Opinnaytetyossa on noudatettu opetus- ja kulttuuriministerion tutkimuseettisen
neuvottelukunnan hyvia tieteellisia kaytanteita seka Laurea ammattikorkeakoulun ohjeita.
Henkilotietojen keraamisessa on noudatettu tietosuojalainsaadantoa ja henkilotietojen
keraaminen on minimoitu. Opinnaytetyolle ei tarvittu erillista tutkimuslupaa eika eettista
arviointia. Opinnayteyossa ei ole plagiointia, vahattelya, liiallista yleistamista eika
harhaanjohtavaa tai puutteellista raportointia. Opinnaytety0 on tehty tarkasti, huolellisesti ja
rehellisesti. Keratty tieto on pidetty luvatusti nimettomana eika siita voi tunnistaa vastaajaa.
Toimeksiantaja yritysta ja kyselyyn osallistuneita henkilgita on tiedotettu tutkimuksen
tarkoituksesta, tavoitteista ja kayttotavoista. Tuloksia ei ole vaaristelty ja lahteet on

merkitty asianmukaisesti.

Maarallisen tutkimuksen arvioinnissa tulee huomioida validiteetti eli patevyys seka

reliabiliteetti eli luotettavuus. Niista muodostuu kokonaisluotettavuus. Mitattiinko sita mita



55

tutkimuksessa oli tarkoitus mitata ja olivatko tulokset tarkkoja. Tutkimuksessa ei saa olla
systemaattisia virheita eika vaaristymia eika se saa antaa sattumanvaraisia tuloksia vaan

niiden pitaa olla toistettavissa. (Vilkka 2021a.)

Opinnaytetyossa saatiin mitattua se mita oli tarkoituskin seka perusjoukko, muuttujat ja
kasitteet oli maaritelty etukateen. Mittarit ja kysymykset oli valittu aikaisemman tiedon
pohjalta ja niiden toimivuus oli varmistettu. Aineisto kerattiin ja kasiteltiin huolella
suunnitelman mukaisesti seka tarkastettiin useaan otteeseen muun muassa ristivertailulla.
Mittaustulos ei ole tutkijasta riippuvainen. Kokonaisluotettavuuden kannalta tulos edustaa
perusjoukkoa ja satunnaisuus on minimoitu. Tutkimustuloksia verratessa teoriatietoon ovat ne

teoriatiedon kanssa yhtenevaisia.

Johtopaatoksissa ja kehitysehdotuksissa on hyva huomioida opinnaytetyontekijan roolit
toimeksiantajayrityksessa. Opinnaytetyontekija ei osallistunut kyselytutkimukseen, vaikka oli
kohderyhmaa ja on kehitysehdotuksissa keskittynyt yleiseen esihenkilon tyohyvinvoinnin
kehitykseen toimeksiantajayrityksessa. Tama osoittaa kykenevyytta jaavata itsensa seka
tarkastella ja tutkia asiaa puolueettomasti. Kehitysehdotukset ovat yleispatevia, mutta
ulkopuolinen olisi voinut valita toisenlaiset kehityskohteet. Uskon kuitenkin, etta valitut
kehitysehdotukset ovat toimivimmat ja omasta kokemuksesta seka yritystuntemuksesta oli

hyotya kehitysehdotuksia valittaessa.
6.6 Aiheita jatkotutkimukselle

Opinnaytetyon aineisto on keratty yhdesta yrityksesta ja jotta tulokset olisivat yleistettavia,
tulisi tutkimus tehda useissa eri yrityksissa. Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ovat usein
tilannesidonnaisia ja tulokset voivat vaihdella eri ajanjaksoina. Nain ollen tarvittaisiin
jatkuvaa tutkimusta, jotta kuormitustekijoita voitaisiin pitaa yleistettavina. Otanta
tutkimukseen oli pieni, joten suuremmalla otannalla voitaisiin myos parantaa

yleistettavyytta.

Jotta voitaisiin arvioida psykososiaalisten kuormitustekijoiden vaikuttavuutta, tulisi tutkia
myos voimavaratekijoita. Vaikka joku tekija kuormittaisi, ei kuormitus valttamatta ole
haitallista, mikali sille on tarpeeksi vahva vastavoima. Olisi tarkeaa tunnistaa

kuormitustekijoiden ja voimavaratekijoiden suhteen tarkeys ja niiden vaikutus tuloksiin.

Jatkokehittamisen kannalta olisi tarkeaa syventya tyohyvinvoinnin vaikutukseen ja tapoihin
konkreettisesti vahvistaa esihenkiloiden hyvinvointia. Opinnaytetyossa tuotoksena oli
esihenkilon huoneentaulu, tyohyvinvointisuunnitelman prosessikuvaus seka esihenkiloiden
koulutuksen ohjelma. On kuitenkin tarkeaa, etta esihenkilon huoneentaulu viedaan
esihenkiloille kayttoon ja tyohyvinvointisuunnitelma tehdaan yhdessa henkiloston kanssa ja

siina huomioidaan esihenkilotyo. Myos esihenkiloiden koulutuksen jarjestaminen ja
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vertaistuen mahdollistaminen on tarkeaa vieda kaytantoon. Kaiken pohjana toimii yrityksen
strategia, joten on kriittista sanoittaa se ja tuoda strategia koko henkiloston tietoon. Se

kulkee kasikadessa tyohyvinvoinnin kanssa perusarjessa ja on kaiken perusta.

Kun suositellut toimet on toteutettu, niiden vaikutusten mittaus ja seuranta on tarkeaa
jatkokehityksen kannalta. Tyohyvinvointi ei tule koskaan valmiiksi ja sita tulee kehittaa
aktiivisesti ja jatkuvasti, erityisesti ennaltaehkaisevasti. Esihenkiloiden hyvinvointi on
avainasemassa yrityksen menestyksessa. Tyon psykososiaalisten kuormitustekijoiden
analysointi on hyva lahtokohta tyohyvinvoinnin kehitykselle nyky-yhteiskunnassa jokaisessa

yrityksessa.
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Liite 1: Kyselyn saatekirje

Esihenkilotyon psykososiaaliset

kuormitustekijat - kysely

Tietoa kyselysta

Talla kyselylla selvitetdaan esihenkiloiden kokemuksia tyon haitallisista
psykososiaalisista kuormitustekijoista. Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla
tarkoitetaan tyon jarjestelyihin ja sisaltoon seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen
liittyvia tekijoita. Vaarin mitoitettuina, puutteellisesti hallittuina tai epasuotuisissa
olosuhteissa ne aiheuttavat haitallista tydkuormitusta.

Haitallista psykososiaalista kuormitusta voi ilmeta missa tahansa tyopaikassa.

Kysely pohjautuu Tydsuojeluhallinnon "Tyon psykologiset kuormitustekijat - kyselyyn".
Kysely sisaltaa 24 kysymysta.

Kysely on osa Laurean ammattikorkeakoulun Strategisen johtamisen -
koulutusohjelman opiskelijan Jenni Sunin opinnaytetyota. Valmis tutkimus julkaistaan
sen valmistumisen jalkeen ammattikorkeakoulujen yhteisessa Theseus- tietokannassa,
josta se on julkisesti saatavilla.

Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vastaukset kéasitelldan luottamuksellisesti.
Yksittaisia vastauksia ei anneta tyonantajalle tai kayteta tunnistettavasti
opinnaytetydssa. Kyselyn tulos esitetdan tyonantajalle ja kdytetdan opinnaytetyossa
ryhmatasolla niin, ettei yksittdista vastaajaa voida tunnistaa.

Kyselyyn vastaamiseen menee noin 5-10 minuuttia. Kysymyksiin vastaaminen on
pakollista, jos niita ei ole merkitty valinnaisiksi.

Kyselyn tuloksia kaytetaan esihenkilotyon psykososiaalisten kuormitustekijoiden
kartoittamiseen ja niiden riskien arviointiin.

Kun olet tayttanyt lomakkeen, muista lahettaa vastauksesi. Sen jalkeen sinulle tulee
nakyviin viesti: "Kiitos! Vastauksesi on nyt tallennettu. ".

Vastaathan viimeistaan 30.6.2023. Kiitos jo etukateen ajastasi ja vastaamisesta! -
Jenni Suni
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Liite 2: Kyselyn kysymykset

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat koskevat tydn ja tyotehtavien suunnittelua,
jakamista
ja tyon tekemisen edellytyksista huolehtimista.

1. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua ovat tyossasi *
kuormittaneet haitallisesti
epaselvyydet tehtdavankuvissa tai vastuissa?

O Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talléin
Melko usein

Erittdin usein

O OOO0O0



2. Kuinka usein edeltdvan kuuden kuukauden aikana sinua ovat tydssési
kuormittaneet haitallisesti
eparealistiset tai kohtuuttomat tavoitteet?

Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talldin
Melko usein

Erittain usein

OO O0OO0OO0O0

3. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua on tydssasi
kuormittanut haitallisesti
liiallinen tyomaara tyoaikaan nahden?

Ei koske tydtani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin télldin

Melko usein

O OOO0OO0O0

Erittdin usein



4. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua on tyossasi
kuormittanut haitallisesti
tyoskentely varsinaisen ty6ajan ulkopuolella?

Ei koske tyodtani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talldin

Melko usein

OO OO0OO0O0

Erittdin usein

5. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua ovat tydssési
kuormittaneet haitallisesti
epasaannolliset tyoajat, vuorotyo tai yotyo?

O Ei koske ty6tani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin tall6in

Melko usein

OO O0OO0OO0

Erittain usein
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6. Kuinka usein edeltdvan kuuden kuukauden aikana sinua ovat tyossasi *
kuormittaneet haitallisesti

......

O Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talléin
Melko usein

Erittdin usein

OO O0OO0OO0

7. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua ovat tydssasi *
kuormittaneet haitallisesti
tyohon keskittymista hairitsevat tekijat, kuten melu ja haly?

O Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin tallgin

Melko usein

O OOO0O0

Erittdin usein

Tyon siséltoon liittyvat kuormitustekijat

Tyon sisaltoon liittyvilla kuormitustekijdilla tarkoitetaan tyon luonteeseen ja tydtehtaviin
liittyvia
tekijoita.



8. Kuinka usein edeltdavan kuuden kuukauden aikana sinua on tyossasi
kuormittanut haitallisesti
vaihtelun puute tyossa tai tyon yksitoikkoisuus?

O Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talldin

Melko usein

OO 0O0O0O0

Erittdin usein

9. Kuinka usein edeltéavan kuuden kuukauden aikana sinua on tyossasi
kuormittanut haitallisesti
toimiminen epaselvien ohjeiden tai odotusten pohjalta?

Ei koske tydtani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talloin

Melko usein

OO OO0OO0O0

Erittain usein



10. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua on tyéssasi
kuormittanut haitallisesti
liiallinen tietomaara tai hallitsematon tietotulva?

Ei koske ty6tani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin tallgin
Melko usein

Erittdin usein

O OO0OO0O0O0

11. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua on tydssasi
kuormittanut haitallisesti
usean eri asian tekeminen samanaikaisesti?

Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin tall&in
Melko usein

Erittain usein

OO O0OO0OO0O0



12. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua on tyossasi
kuormittanut haitallisesti
tyon tekemisen jatkuva keskeytyminen?

O Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin tall6in
Melko usein

Erittdin usein

O O OO0O0

13. Kuinka usein edeltdavan kuuden kuukauden aikana sinua on tyéssasi
kuormittanut haitallisesti
tyon suuri vastuullisuus (esim. vastuu muiden turvallisuudesta ja terveydesti tai

taloudellinen vastuu)?

O Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talldin
Melko usein

Erittain usein

O OO0OO0OO0



14. Kuinka usein edeltdvan kuuden kuukauden aikana sinua ovat tydssasi
kuormittaneet haitallisesti
haastavat tai vaikeat tyotehtavat?

Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talléin

Melko usein

OO O0OO0OO0O0

Erittdin usein

15. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua ovat tyossasi
kuormittaneet haitallisesti
haastavat tai vaikeat tilanteet asiakastyossa?

Ei koske tyodtani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talldin

Melko usein

OO OO0OO0O0

Erittdin usein
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16. Kuinka usein edeltdvan kuuden kuukauden aikana sinua on tyéssasi *
kuormittanut haitallisesti
tyohon liittyva vakivallan uhka?

O Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talldin
Melko usein

Erittdin usein

O OO0OO0O0

Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat

Tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyoyhteison
yhteistyohon ja vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita.

17. Kuinka usein edeltdavan kuuden kuukauden aikana sinua ovat tyossasi *
kuormittaneet haitallisesti
ongelmat tyontekijoiden keskindisessa yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa?

O Ei koske tydtani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talléin
Melko usein

Erittain usein

OO O0OO0O0



18. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua on tyossasi
kuormittanut haitallisesti
lilan vahainen tuki ty6tovereilta tyon tekemiseen?

Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talldin

Melko usein

O OOO0OO0O0

Erittdin usein

19. Kuinka usein edeltdavan kuuden kuukauden aikana sinua ovat tyossasi
kuormittaneet haitallisesti
ongelmat yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa esimiehen kanssa?

Ei koske tydtani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talléin

Melko usein

O OOO0OO0O0

Erittdin usein



20. Kuinka usein edeltdavan kuuden kuukauden aikana sinua on tyossasi
kuormittanut haitallisesti
lilan vahainen tuki esimiehelta tyon tekemiseen?

O Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talléin

Melko usein

OO OO0O0

Erittdin usein

21. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua on tyossasi
kuormittanut haitallisesti
tyoyhteisossa ilmeneva hairinta tai muu toistuva epaasiallinen kohtelu?

Ei koske tyotani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talldin

Melko usein

O OOO0OO0O0

Erittdin usein
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22. Kuinka usein edeltavan kuuden kuukauden aikana sinua on tyéssasi *
kuormittanut haitallisesti

syrjivd kohtelu ian, terveydentilan,

alkuperan, mielipiteen tai muun henkil66n

liittyvan syyn perusteella?

O Ei koske tydtéani
Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talldin

Melko usein

O OO0OO0O0

Erittdin usein

Terveytta heikentava tyokuormitus

23. Aiheuttaako tyosi sellaista kuormitusta, joka heikentaa fyysista tai henkistd  *
terveyttasi?

O Ei koske tyotani
O Ei lainkaan
Harvoin

Silloin talléin

Melko usein

O O OO0

Erittdin usein

24 Lisatiedot. Tarkenna halutessasi, mika sinua kuormittaa haitallisesti tyossasi.

Your answer
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Liite 3: Tyohyvinvointisuunnitelman prosessi kuvaus

Tyohyvinvointisuunnitelma 2024 organisaatiolle

1. Yhdessa tyontekijoiden kanssa taustan pohdinta, jossa mietitaan, miten
tyohyvinvointi linkittyy organisaation strategisiin tavoitteisiin.

Strateginen tavoite

Miten sen saavuttamista voisi tukea

tyohyvinvoinnilla

Esim. motivoitunut henkilosto

Esim. hyva johtaminen

Esim. tehokas tyoskentely

Esim. esihenkiloiden kouluttaminen

jne.

2. Kartoitetaan tamanhetkinen tyohyvinvoinnin tilanne. Etsitaan tiedot mita on tehty,
milloin ja kerataan numeraalinen olemassa oleva data, joiden avulla voidaan arvioida
tyohyvinvoinnin toteutumista seka siihen tehtyja panostuksia.

Henkiloston maara ja laatu, maksetut palkat, sairaspoissaolot yms. Listaa toteutetut

kartoitukset, kyselyt ja ohjeistukset.

Mitd on tehty?

Milloin?

Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma

Paivitetaan joulukuussa 2023, aika sovittu

Psykososiaaliset kuormitustekijat kysely

Tehty marraskuu 2022 ja kesakuu 2023,

seuranta

Tyohyvinvointikysely

Tehty 2022 ja tehdaan tammikuu 2024

jne.

3. Analysoidun tiedon pohjalta valitaan keskeiset kehittamisen kohteet. Tassa
voidaan kayttaa myos apuna tyopajaa tyontekijoille. Kun henkilosto paasee itse
paattamaan tavoitteista, on heidan helpompi sitoutua niihin.

Keskeiset kehittamisen kohteet esimerkiksi:

1. Sairaspoissaolojen runsas maara

2. Psykososiaalisten kuormitustekijoiden maara esihenkilotyossa

3. jne.
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4. Toimenpiteet, joilla kehittamiskohteita voidaan ratkaista.

1. Tarjotaan taukojumppasovellus tyontekijoiden kayttoon

2. Jarjestetaan vertaistuellista koulutusta esihenkilgille

3. jne.

5. Nimetdan vastuuhenkilot toimenpiteille.

1. Tyosuojelutoimikunta

2. Tyosuojeluvaltuutettu

3. jne.

6. Mika on aikataulu ja miten kehitysta arvioidaan.

1. Kayttoonotto tammikuussa 2024. Arviointi kesakuussa 2024 seka tammikuussa 2025.

Toteutetaan helmikuussa 2024. Teetetaan uudelleen psykososiaaliset

kuormitustekijat kysely kesakuussa 2024.

3. jne.

seuraamiseksi.

1. Sairaspoissaoloprosentti ja sosiaalisen paaoman maara

2. Kyselyn keskiarvon parantuminen ja ty0ssa jaksamisen maara

3. jne.

Johdon vastuu

Esihenkilon vastuu

Tyontekijan vastuu

Seurata tunnuslukuja ja
tarvittaessa reagoida niihin +
sama kuin esihenkiloilla ja

tyontekijoilla

Kannustaa ja nayttaa
esimerkkia sovelluksen

kaytossa

Kayttaa tarjottua
taukojumppa sovellusta ja

jakaa kokemuksia tiimissa

Jarjestaa ja mahdollistaa

koulutus

Osallistua koulutukseen ja
jakaa omia kokemuksia seka

saada ja tarjota vertaistukea

jne.
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Edella kuvatut voidaan yhdistaa yhdeksi taulukoksi eli tyohyvinvointisuunnitelmaksi, jolloin

tyohyvinvointia voidaan aktiivisesti johtaa ja seurata.

Asiakkaalle:

Kehittamiskoh | Mika voisi | Hyodyt Toimenpite | Vastuu | Aikataul | Seuranta /
de olla et t u Tunnusluv
paremmi ut
n?
1. Itselle:
Tyonantajall
e:
Asiakkaalle:
2. Itselle:
Tyonantajall
e:
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Liite 4: Esihenkilokoulutuksen aikataulu

Aika: Perjantai 16.2.2024

Paikka: Hotelli Ellivuori

Osallistujat: Esihenkilot (14kpl)

Jarjestaja: Tyosuojeluvaltuutettu & Tyosuojelutoimikunta
Vierailija: Tyonohjaaja

Teema: Ystavanpaivan mukaan, Yhteinen hyvinvointi

Ohjelma

9.00 Saapuminen ja yhteinen aamupala hotellilla
10.00 Paivan agenda ja uusien ohjeistusten lapikaynti yhdessa

- Ryhmissa ohjeistuksiin syventyminen ja kehitysehdotukset ohjatusti
- Suunnitellaan jokaisen esihenkilon kanssa, miten ja milloin ohjeistukset kaydaan lapi
hanen tiiminsa kanssa (tyosuojelutoimikunnan tukemana)

12.00 Lounas
13.00 Jakaudutaan kahteen ryhmaan

- 1 ryhma lahtee ulos ulkoiluttamaan aivoja luontoon

- 2 ryhma keskustelee tyonohjaajan ohjauksessa esihenkilotyon haasteista ja hyvista
kaytanteista seka kokemuksista. Painotetaan ratkaisukeskeisyytta ja positiivista
nakokulmaa asioihin.

14.00 Ryhmien vaihto

15.00 Ystavanpaivakahvi, jossa mahdollisuus vertailla kokemuksia paivasta myos toisen
ryhman kanssa

15.30 Paivan yhteenveto seka parhaat tarpit jatkoon

Mahdollisuus saunoa ja istua iltaa (vertaistuellista yhteista aikaa) tai kotiin lahto.



Liite 5: Esihenkilon huoneentaulu

Esihenkilon huoneentaulu

1. Priorisoi
2. Asetarajat
3. Osaasanoa”el”
4. Ala pyri taydellisyyteen
5. Ole armollinen itsellesi
6. Luotaitseesija osaamiseesi
7. Tunnista oman jaksamisen rajat ja
huolehdi palautumisesta
8. Jaaasioita ja luo tukiverkko
9. Hyodynna vahvuuksiasi ja
tunnista voimavarasi
10. Nauti onnistumisista ja palkitse itseasi

Mieti mita olet

saanut aikaan,

ala sita mita on
tekematta
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