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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten tyontekijan tydhyvinvointia voidaan edistaa
johtamisen keinoin. Alakysymyksessa asiaa lahestyttiin taksinkuljettajien nakdkulmasta. Se
kirjoitettiin muotoon, mitka ovat taksinkuljettajien tydhyvinvoinnin tarkeimmat kehityskohteet,
ja miten niita voidaan edistaa johtamisen keinoin.

Opinnaytetyé toteutettiin kuvailevana kirjallisuuskatsauksena ja siina on hyodynnetty laajalti
aiheeseen liittyvia kirjallisuuslahteita. Opinnaytetyon keskeisimpia teorioita olivat Abraham
Maslow’n tarvehierarkiateoria ja siihen pohjautuva Paivi Rauramon kehittama tydhyvinvoinnin
portaat -malli seka "Pohjoiset tekijat tydssa” -hankkeen yhteydessa luotu voimavaramalli.

Kirjallisuuskatsauksen tuloksena selvisi, etta tyohon liittyy monenlaisia kuormitustekijoita.
Taksinkuljettajien osalta ne painottuivat erityisesti tyontekijan fyysiseen ja psyykkiseen
hyvinvointiin. Myos kuljettajien tydohyvinvoinnin johtamisessa ilmeni joitain puutteita, mita olisi
mahdollista parantaa.

Kirjallisuuskatsauksen pohjalta myos todettiin, etta tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan
johtamisen keinoin edistda monilla eri tavoilla. Sen ohella, etta tyontekijan kuormitustekijoihin
osataan puuttua, on myos tydon voimavarojen kasvattaminen tarkeaa. Esimiehella ja
tydyhteison ilmapiirilla on olennainen vaikutus tyon voimavaroihin ja tyontekijan hyvinvointiin.
My0s strategisuus on tyohyvinvointiin littyvassa johtamis- ja kehittamistyossa keskeista.

Tyohon liittyy kiinteasti myds jatkotutkimus, jossa laaditaan tydhyvinvointia koskeva
kyselytutkimus eraan taksialan yrityksen tyontekijoille.

' Asiasanat: tydhyvinvointi, tydymparisto, tyon kuormittavuus, taksinkuljettajat
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The aim of the thesis was to determine how employee well-being can be promoted through
management practices. The sub-question approached the issue from the perspective of taxi
drivers. It was framed as: what are the most important areas for improvement in the well-
being of taxi drivers, and how can it be enhanced through management and leadership
practices?

The thesis was conducted as a descriptive literature review, utilizing a wide range of literature
sources related to the topic. The key theories in the thesis included Maslow's Hierarchy of
Needs and the Steps of Well-being Model developed by Paivi Rauramo based on it, as well
as the resource-based model created in the "Positive Factors at Work" project.

The literature review revealed that the work involves various stress factors. For taxi drivers,
these stress factors particularly impact physical and mental well-being. Additionally, some
deficiencies were identified in the management and leadership practices related to the well-
being of drivers, which could be improved.

Based on the literature review, it was also concluded that employees' well-being at work can
be promoted in many different ways through management and leadership practices. In
addition to addressing the stress factors of employees, it is important to increase work
resources. The supervisor and the workplace atmosphere have a significant impact on work
resources and employee well-being. Furthermore, a strategic approach is essential in the
management and development of employee well-being.

The thesis is closely tied to a follow-up study that involves creating a well-being survey for
the employees of a taxi company.

' Keywords: well-being at work, working environment, work burden, taxi drivers
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi ja sen johtaminen ovat paljon esilla olevia aiheita. Niista 10ytyy myds aina ke-
hitettavaa. Tyohyvinvoinnin yllapitaminen on tarkeaa niin yksildlle itselleen, mutta myos orga-
nisaatiolle, mikali tavoitteena on hyvinvoiva ja menestyva organisaatio. Kokonaisvaltaisen hy-
vinvoinnin saavuttaminen vaatii sita, etta ihminen huolehtii jokaisesta hyvinvointiin kuuluvasta
osasta eli fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Jos jokin naista sivuute-
taan, se nakyy hyvinvoinnin kokonaisuudessa. Edella mainittujen hyvinvoinnin osa-alueiden

yllapitaminen onkin oleellista niin vapaa-ajalla kuin tydelamassakin.

Tyohyvinvoinnin kontekstissa yksilosta on totuttu jaottelemaan fyysinen, henkinen ja sosiaali-
nen puoli (Juuti & Vuorela, 2015, s. 85). Jaottelu on kirjoittajien mukaan kuitenkin keinotekoi-
nen, ja sisaltaa aina paallekkaisyyksia. He huomauttavat, etta kaikki osa-alueet myos vaikut-
tavat toisiinsa. Kirjoittajien mukaan tydssaan hyvinvoivan yksilon ei ole mahdollista voida pa-
hoin vain jollakin alueella, silla pahoinvointi heijastuu myds muuhun elamaan jollain tapaa.
Se, etta ihminen kokee hyvinvointia niin fyysisesti, henkisesti kuin sosiaalisestikin, on 1aht6-
kohtana myos tyohyvinvoinnin kehittamisessa (mts. 85). Yksild, joka on terve ja voi tydssaan
hyvin, kykenee suorituksiin, jotka tuovat parhaassa tapauksessa hyotya niin asiakkaille, orga-

nisaatiolle kuin yksilolle itselleenkin.

Hyvinvoivalla yksilolla on paremmat mahdollisuudet suoriutua tehtavistaan, jolloin yksild edis-
tda myds organisaation tavoitteiden saavuttamista (Tyoterveyslaitos (TTL), i.a.-a, Tydhyvin-
vointi-luku). Suutarinen ja Vesterinen (2010, s. 9) toteavat, etta tydnantajat, joilla on todelli-
nen kasitys siita, millainen vaikutus hyvinvoivalla henkilostolla on yrityksen liiketoiminnan
edistyksen ja kasvun kannalta, panostavat aidosti hyvinvointia edistaviin rakenteisiin ja toi-
mintatapoihin. He (s. 10) kuvailevat tallaisien tydnantajien olevan jatkuvasti mukana henkil6s-
tonsa tydhyvinvoinnin kehittamistydssa seka tavoitteiden asettamisessa, joita myds henki-

|6std on ollut maarittelemassa ja ennen kaikkea toteuttamassa.

Repo ym. (2015, s. 2) nakevat, etta kaikkein tuloksellisimman liiketoiminnan ja tydhyvinvoin-
nin kehittamisen nakokulmasta, on tyohyvinvointia kannattavinta tarkastella kokonaisuutena,
ja keskittya ensi sijassa sellaisiin toimenpiteisiin, joilla ratkotaan ongelmien juurisyita, eli huo-
mio on talldin esimerkiksi toimintatavoissa tai prosesseissa. He kertovat henkildston myontei-
sien tunteiden maaran kasvavan tdaman seurauksena, jolloin myos henkiléston mahdollisuu-

det kukoistaa lisaantyy. Kirjoittajat huomauttavatkin, etta jos tyohyvinvointia halutaan
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hyodyntaa kilpailuedun nakokulmasta, on jarkevaa seurata, kuinka paljon henkildston ide-
oimia keinoja voidaan toteuttaa, miten yhteinen arviointi on tydpaikalla hoidettu tai hyodynne-

taanko kerattya tietoa osana paatoksentekoa.

1.1 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite, toteutus ja tutkimusongelma

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johta-
mista. Tarkemmin tyossa perehdytaan taksinkuljettajien tyohyvinvointiin, ja sen kehittamiseen
johtamisen keinoin Suomessa. Tydntekijavaihtuvuus on taksialalla suurta ja kuljettajista on
pulaa. Syyt tahan voivat monesti liittya esimerkiksi tydon kuormittavuuteen, tydoloihin ja palk-
kaukseen, joihin johtamisellakin voidaan vaikuttaa. Suomessa taksinkuljettajien tydhyvinvoin-
nista ja sen kehittdmisesta |0ytyy kuitenkin melko suppeasti tutkimuksia ja tietoa. Taman
opinnaytetyon tarkoituksena olikin selvittaa, mitka ovat taksinkuljettajan hyvinvointiin liittyvat
keskeisimmat kehityskohteet ja miten niita voidaan edistaa. Opinnaytetydn tarkoituksena oli
myos tarjota seka kuljettajille ja tyonantajille, etta tydelamaan yleisestikin, tietoa tyohyvinvoin-

nista ja sen edistamisesta.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten tyontekijan tydhyvinvointia voidaan edistaa joh-
tamisen keinoin, seka tarkastella myos yksityiskohtaisemmin taksialan tyontekijoiden tyohy-
vinvointia ja sen edistamista. Tyohyvinvointia tarkastellaan seka yleisella tasolla, etta taksin-
kuljettajien nakdkulmasta, keskittyen tydohyvinvointiin vaikuttaviin keskeisiin kuormitustekijoi-
hin ja voimavaroihin, seka tapoihin, joilla naihin voidaan johtamisen keinoin vaikuttaa. Lisaksi

kasitellaan yleisesti hyotyja, joita hyvalla tyohyvinvoinnin johtamisella voidaan saavuttaa.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:

— Miten tydntekijan tydhyvinvointia voidaan edistaa johtamisen keinoin?

Opinnaytetyon alatutkimuskysymys on:
— Mitka ovat taksinkuljettajien tyohyvinvoinnin tarkeimmat kehityskohteet, ja miten niita

voidaan edistaa johtamisen keinoin?

Opinnaytety0 toteutettiin kuvailevana kirjallisuuskatsauksena, mika on kirjallisuuskatsaus tyy-
peistda myos yleisin. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on aiemman tiedon kuvaamisessa hyodyn-
netty ilmidlahtdinen ja ymmarrykseen pyrkiva menetelma, jonka kayttaminen edellyttaa niin

tutkimuksen alla olevan ilmion kuin valikoidun menetelman vaiheidenkin tuntemusta
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(Kangasniemi ym., 2013, s. 299). Kirjallisuuskatsauksen aineiston valinta voidaan tehda eks-
plisiittisesti tai implisiittisesti (mts. 295). Aineisto kerataan kummassakin menetelmassa tie-
teellisesti relevanteista lahteista, mutta niiden systemaattisuus ja raportointitapa eroavat toi-
sistaan. Tassa kirjallisuuskatsauksessa aineistonkeruu suoritettiin implisiittisin menetelmin.
Tassa tyylissa lahteiden valinta ja kritiikki siis liitetaan aineiston kasittelyn ja kuvauksen yh-
teyteen esimerkiksi esittelemalla valittua kirjallisuutta ja valintaan liittyvia perusteita suh-

teessa tutkimuskysymykseen (mts. 295).

1.2 Keskeisimmat teoriat ja kasitteet

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kaytetaan Abraham Maslow’n humanistiseen
psykologiaan perustuvaa tunnettua motivaatioteoriaa, eli tarvehierarkiateoriaa, seka siihen
pohjautuvaa Paivi Rauramon tyohyvinvoinnin portaat -mallia. Lisaksi teoriaosuudessa kasitel-
|&an positiiviseen psykologiaan perustuvaa voimavaramallia, joka luotiin "Positiiviset tekijat
tydssa” -hankkeen yhteydessa. Naiden mallien ja teorioiden yhdistelmasta on mahdollista ra-
kentaa kokonaisvaltainen nakemys seka yksilon tydhyvinvoinnista, etta sen johtamisesta,
jossa huomioidaan niin tydhyvinvointiin vaikuttavat fyysiset, psykologiset ja sosiaaliset tekijat,

kuin sen kannalta tarkeat tyon ja yksilon voimavaratkin.

Tutkimuskysymyksia tarkastellaan tarkemmin tyohyvinvointiin ja tyohyvinvoinnin johtamiseen
littyvien kasitteiden varassa, silla ne ovat vahvasti tutkimuksen alla olevien aiheiden yti-
messa. Opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet ovat tydhyvinvointi, joka kattaa fyysisen-,
psyykkisen- ja sosiaalisen hyvinvoinnin kasitteet seka tyon vaatimukset ja voimavarat, tyo-
kyky, yli- ja alikuormittava tyo, tydon imu, tydmotivaatio, tydholismi, tyGilmapiiri ja ergonomia.
Naiden lisaksi keskeisimpia kasitteitd ovat tydhyvinvoinnin johtaminen, ty6turvallisuusjohtami-
nen, strateginen tydohyvinvoinnin johtaminen, tydhyvinvointipadoma, esimiestyo ja organisaa-

tiokulttuuri.

1.3 Maslow’n tarvehierarkia

Abraham Maslow (1943) on luonut motivaatioteoriansa pohjalta tarvehierarkian (Maslow’s
Hierarchy of Needs). Maslow’n tarvehierarkiasta kehitettya tarvehierarkia-mallia on havain-
nollistettu tyypillisesti pyramidin muodossa (McLeod, 2018). Maslow’n tarvehierarkia-mallin
(kuvio 1) mukaan ihmisen tarpeiden hierarkkinen jarjestys on: fysiologiset tarpeet,
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turvallisuuden tarpeet, rakkauden ja sosiaalisuden tarpeet, arvostuksen tarve ja itsensa to-

teuttamisen tarve.

ltsensa toteyttamisen tarve: T ltsensa
tayden potentiaalin saavuttaminen, mukaan lukien luovat tavat toteuttamisen
(achieving one's full potential, including creative activies 1 tarpeet
Arvostuksen tarye: T
toisten osoittama arvostus ja
saavutuksen tunng (prestige and feeling‘\of accomplishment) Psykologiset
tarpeet

Yhteenkuuluvuyden ja rakkauden tarve: parisuhteet, ystavat
(intimate relationships, friends

Turvallisuuden tarve:
turvallisuus (security and safety)

Perustarpeet

Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia (mukaillen McLeod, 2018).

Maslow’n motivaatioteorian |ahtdpisteena seka tarvehierarkian ensimmaisella tasolla ovat ih-
misen fysiologiaan painottuvat perustarpeet, joita ovat tarve hengittaa, sydda, juoda vetta,
nukkua, yllapitaa ruumiinlampoa, saadella homeostaasia, puhdistaa elimistdéa aineenvaihdun-
nan avulla seka ihmisen seksuaaliset tarpeet (Rauramo, 2008, s. 30). Jos fysiologiset tarpeet
tyydytetaan suhteellisen hyvin, syntyy uusia tarpeita, jotka voidaan luokitella karkeasti turval-
lisuustarpeiksi (Maslow, 1943, s. 376).

Toinen taso Maslow’n tarvehierarkiassa on turvallisuuden tarve (Rauramo, 2008, s. 31). Ta-
han tarpeeseen sisaltyvat niin fyysinen, psykologinen ja moraalinen turvallisuus, kuin tydhon
ja toimeentuloon, terveyteen ja omaisuuteen seka rikoksien torjuntaan liittyva turvallisuuden
tunne. Turvattomuus voidaan lisaksi jakaa taloudelliseen, poliittiseen, orientaatioon liittyvaan

ja henkildkohtaiseen turvattomuuden tunteeseen.

Rauramo (2012, s. 69) kuvaa turvallisuuteen liittyvien tarpeiden olevan luonteeltaan paaosin
psykologisia, ja kertoo niiden koskettavan meita yksildina niin yhteiskunnassa ja tyoelamassa

kuin perheessa, parisuhteissa ja muissa sosiaalisissa suhteissa.
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Kasitykset turvallisuudesta ja turvattomuudesta ovat subjektiivisia, joten ne vaihtelevat jokai-
sella yksildllisesti (Rauramo, 2012, s. 69). Rauramo painottaa turvallisuuden tarpeen olevan
olennainen osa tasapainon ja vakauden yllapitamista elamassa. Han kertoo pelon voivan toi-
mia merkittavana esteena seka yksilon etta yhteison kehitykselle ja hyvinvoinnille, ja korostaa

ihmisten tarvitsevan lainsaadantoa ja jarjestysta turvakseen.

Kolmas tarvehierarkian taso liittyy ihmisen sosiaalisuuteen ja siihen lukeutuvat tunneperaiset
suhteet, kuten intiimit suhteet seka ystava- ja perhesuhteet (Rauramo, 2008, s. 31). Kun seka
fysiologiset etta turvallisuuteen liittyvat tarpeet ovat melko hyvin tyydytettyina, aktivoituu ihmi-
sen tarve rakkauteen, kiintymykseen ja yhteenkuuluvuuteen (Maslow, 1943, s. 380; Rau-
ramo, 2008, s. 31).

Ihmisella on ennen kaikkea erityinen kaipuu ystavien, rakastetun, puolison tai lapsien saami-
seen (Maslow, 1943, s. 381; Rauramo, 2008, s. 31). Maslow (s. 381) kertoo ihmisen kaipaa-
van ylipaataan kiintymyssuhteita muiden ihmisten kanssa, kuten omaa paikkaa yhteisdssaan,
ja kuvaa yksilon pyrkivan voimakkaasti tata tavoitetta kohti. Han kuvailee yksilén nyt tavoitte-
levan tuota paamaaraa enemman kuin mitdan muuta, ja saattavan jopa unohtaa kerran nal-

kaisena olleessaan pilkanneensa rakkautta.

Neljas taso Maslow’n tarvehierarkiassa liittyy arvostuksen tarpeisiin (Rauramo, 2012, s. 123).
Maslow’n tarvehierarkian mukaan arvostuksen tarve voidaan jakaa alempaan ja ylempaan
tarpeeseen. Alemmalla tarkoitetaan toisilta inmisiltd saatua sosiaalista arvostusta ja ylem-

malla itsearvostusta.

Viimeinen taso Maslow’n tarvehierarkiassa liittyy itsensa toteuttamisen tarpeeseen. Maslow
(1943, s. 382) kertoo, etta vaikka kaikki aiemmin mainitut perustarpeet tayttyisivatkin, voi-
daan silti useimmissa tapauksissa, “ellei aina”, odotusarvona pitaa, etta hetken kuluttua jokin
uusi tyytymattomyyden tai levottomuuden aihe ilmaantuu, mikali yksilo ei paase tekemaan
sellaisia asioita, joihin tama on soveltunut. Han viittaa siihen, kuinka esimerkiksi musiikinteki-
jan on tehtava musiikkia, taiteilijan maalattava seka runoilijan kirjoitettava runojaan, mikali he
haluavat lopulta saavuttaa onnellisuuden. Tata tarvetta voidaan Maslow’n mukaan kutsua it-

sensa toteuttamisen tarpeeksi.

Maslow’n viisitasoinen malli voidaan jakaa edelleen puutostarpeisiin ja kasvutarpeisiin

(McLeod, 2018). Ensimmaiset nelja tasoa siis tunnetaan usein puutostarpeina (defiency
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needs), ja ylinta tasoa kutsutaan kasvu- tai olemisen tarpeiksi (being needs). Puutostarpeet
syntyvat puutteesta ja niiden sanotaan motivoivan ihmisia silloin, kun ne eivat ole tayttyneet.

Lisaksi motivaatio tayttaa naita tarpeita voimistuu mita pidempaan niita ei tayteta.

McLeod (2018) muistuttaa, etta on tarkedaa huomata, ettd Maslow’n viisitasoisen malli on
myohemmin laajennettu kasittdmaan myos kognitiiviset, esteettiset ja transsendenttiset tar-
peet, joiden sijainnit nakyvat alempana kuviossa 2, Maslow’n paivitetty tarvehierarkiamalli
(McLeod, 2018).

Tra en
d

r

Kuvio 2. Maslow’n paivitetty tarvehierarkiamalli (soveltaen McLeod, 2018).

Maslow’n paivitetyssa tarvehierarkiamallissa (kuvio 2) viidentena tarpeena tulevat kognitiivi-
set tarpeet itsensa toteuttamisen tarpeiden sijasta. Kognitiiviset tarpeet pitavat sisallaan tie-
don ja ymmarryksen, uteliaisuuden, tutkimisen, merkityksen ja ennustettavuuden tarpeet
(McLeod, 2018). Esteettisiin tarpeisiin osaltaan sisaltyy muun muassa kauneuden, muotojen
ja tasapainon arvostaminen seka etsiminen. Transsendenssitarpeet puolestaan sisaltavat ar-
voja, kuten uskonnollisuuden, tieteen tavoittelun, muiden palvelemisen ja esteettiset koke-

mukset.
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Maslow’n tarvehierarkiasta on kuitenkin esitetty runsaasti kritiikkia. McLeod (2018) tuo esille
sen, kuinka kritiikkia on esitetty muun muassa Maslow’n kayttamista tutkimusmetodeista
seka tutkittavien henkildiden otannasta. Lisaksi han tuo esille kritiikin siita, kuinka vaikeaa
esimerkiksi itsensa toteuttamisen tarvetta on empiirisesti tutkia, ja kuinka Maslow oli oletta-
nut, etteivat ihmiset kykenisi saavuttamaan potentiaaliaan ja toteuttaa itsedan, mikali alempia

tarpeita ei ole tyydytetty.

Maslow (1943, s. 386; 1987, s. 51) tuo myds itse kirjoituksissaan esiin motivaatioteoriaan liit-
tyvia epakohtia. Han kertoo tiedostavansa muun muassa, kuinka hierarkiasta on puhuttu si-
ten, etta se olisi ikaan kuin jonkinlainen kiintea hierarkkinen jarjestys, ja painottaa ettei se to-
siasiassa ole laheskaan niin jaykka kuin on annettu ymmartaa. McLeod (2018) pohtii Mas-
low’n havainneen tarpeisiin liittyvan jarjestyksen olevan riippuvainen alkuperaisten tarpeiden
lisdksi myOs olosuhteista tai yksildllisista eroavaisuuksista. Maslow (s. 386) huomauttaa esi-
merkiksi itsetunnon (self-esteem) olevan joillekin yksilille rakkauttakin tarkeampaa, kun toi-

silla puolestaan luovuuden tarve saattaa ohittaa jopa kaikki perustarpeet.

McLeod (2018) viittaa kirjoituksessaan myds Tayn ja Dienerin (2011) tutkimukseen, joka to-
teutettiin vuosien 2005 ja 2010 valilla, ja jossa testattiin Maslow’n tarvehierarkiateoriaa analy-
soimalla 60 865 kyselyyn vastaajan dataa kaikkiaan 123 maasta, jotka my0s edustivat sa-
malla kaikkia maailman suurimpia alueita. Tutkimuksen kysymykset liittyivat kuuteen eri tar-
peeseen, ja muistuttivat McLeodin mukaan pitkalti Maslow’n tarvehierarkiamallin tarpeita.
Vastaajat arvioivat hyvinvointiaan myos kolmen eri mittarin perusteella, jotka olivat oman ela-
man arviointi, eli yksilon nakemys omasta elamastaan kokonaisuutena, positiiviset tunteet,
kuten paivittaiset ilon tai nautinnon ilmentymat seka negatiiviset tunteet eli paivittaiset tunte-
mukset surusta, vihasta tai stressista (mt.). Tutkimuksen tulokset tukivat nakemysta siita, etta
universaalit inhimilliset tarpeet ovat olemassa kulttuurieroista riippumatta, mutta tarpeiden jar-

jestys hierarkiassa ei sen sijaan pitanyt paikkaansa.

Nykyisin psykologit kasittavat motivaation monitasoisena kayttaytymisena, jolloin tarpeet voi-
vat toimia useilla tasoilla samanaikaisesti (McLeod, 2018). Henkilda voivat talléin motivoida

samanaikaisesti niin alemman tason puutostarpeet kuin korkeammat kasvutarpeet.

Siitd huolimatta, ettd Maslow’n tarvehierarkiateoriassa on ristiriitoja, eika esimerkiksi hierark-

kista jarjestysta ole kaytannossa pystytty todistamaan todeksi, on se toiminut tarkeana
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tyokaluna ja esimerkkina ympari maailman ihmisten tarpeiden hahmottamisessa. Se auttaa

ymmartamaan yleisella tasolla ihmisen keskeisimpia hyvinvointiin vaikuttavia perustarpeita.

1.4 Tyohyvinvoinnin portaat

Paivi Rauramon laatima Tydhyvinvoinnin portaat -malli (kuvio 3) on kehitetty vertaamalla ja
hyddyntamalla erilaisia olemassa olevia tyokyky- ja hyvinvointimalleja seka yhdistelemalla
niita Maslow’n tarvehierarkian mukaisesti. Malliin on koottu portaittain tydhyvinvointiin vaikut-
tavia keskeisia tekijoita niin yksilon ja organisaation nakokulmista, seka kuhunkin aiheeseen
liittyvia mittareita ja arviointimenetelmia. Tyohyvinvoinnin portaat -mallin viisi porrasta koostu-
vat psyko-fysiologisista perustarpeista, turvallisuuden tarpeesta, liittymisen tarpeesta, arvos-
tuksen tarpeesta ja itsensa toteuttamisen tarpeesta, ja ne etenevat Maslow’n tarvehierarkian

mukaisessa jarjestyksessa (mts. 34).

) 5. OSAAMINEN
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Osaamisen hallinta,

mielekds tyo, luovuus ja vapaus.
TYONTEKIJA/YKSILO: Oman tyén hallinta ja osaamisen
yllapito.
ARVIOINTI: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit,
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset.

4. ARVOSTUS
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja talous,
palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
TYONTEKIJA/YKSILO: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja
kehittamisessa
ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset
tulokset.

Kuvio 3. Tyohyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo, 2012, s. 15).
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Tyohyvinvoinnin portaat -mallin ensimmainen porras koostuu ihmisen psyko-fysiologisista pe-
rustarpeista. Rauramo (2012, s. 25) korostaa, etta elaman ja terveyden perusedellytys on pe-

rustarpeiden tyydyttaminen.

Rauramo (2008, s. 35) kertoo ihmisen psyko-fysiologiset perustarpeiden tayttyvan, kun tyd
on "tekijansa mittaista” ja mahdollistaa yksilolle virikkeellisen vapaa-ajan. Valttamattomia
psyko-fysiologisten perustarpeiden tayttymiselle ovat myos riittdva ja laadukas ravinto, lii-
kunta seka sairauksien ehkaisy ja hoito. Han myos korostaa tyoterveyshuollon roolin tukior-

ganisaationa olevan talla portaalla merkittava.

Organisaation nakokulmasta psyko-fysiologista hyvinvointia tuetaan esimerkiksi tyopaikka-
ruokailulla, tyéterveyshuollon avulla seka kiinnittamalla huomiota tyon kuormitukseen (Rau-
ramo, 2008, s. 27). Tyontekija tukee hyvinvointiaan osuudeltaan huolehtimalla terveellisien
elintapojen toteutumisesta. Psyko-fysiologista hyvinvointia voidaan osaltaan mitata kyselyjen,

terveystarkastusten ja fyysisten mittausten avulla.

Toinen askelma mallissa on turvallisuuden tarve, joka liittyy tasapainon ja pysyvyyden sailyt-
tamiseen. Edellytyksena turvallisuuden tarpeen tayttymiselle ovat turvallinen tydymparisto ja
turvalliset toimintatavat, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tyoyhteiso seka toimeentulon
mahdollistava palkkaus ja pysyva tydsuhde (Rauramo, 2008, s. 35). Tydntekijan turvallisuutta

tukevat esimerkiksi turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat (mts. 27).

Tyontekijoiden turvallisuutta tukevat myds systemaattinen riskienhallinta, aktiivinen ja asian-
mukainen tydsuojelutoiminta seka osallistuvat suunnittelukaytannét (Rauramo, 2008, s. 35).
Tyodntekijoiden turvallisuutta voidaan arvioida tilastojen, riskien arvioinnin ja auditoinnin avuin
(Rauramo, 2012, s. 69). Auditointeja ovat esimerkiksi tydnantajan vastuullakin olevat tyoter-

veyshuollon laatimat tydpaikkaselvitykset.

Tyohyvinvoinnin portaat -mallin kolmas porras on yhteisollisyyden tarve, joka liittyy ihmisen

sosiaalisuuden tarpeeseen, ja se pitaa sisallaan tunnepohjaiset suhteet kuten perhe-, ystava-
ja parisuhteet (Rauramo, 2012, s. 103). Ihmisen olemassaolon ja toiminnan peruspilarina toi-
mivat yhteisot ja yhteisollisyys, ja ihmisella on tarve tulla rakastetuksi, hyvaksytyksi ja huoma-

tuksi seka tarve tuntea itsensa tarpeelliseksi (mts. 104).
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Ihmissuhteilla on my6s suuri merkitys tyoelamassa. Tyohon liittyvat ihmissuhteet ovat olen-
nainen osa tyohyvinvointia ja -motivaatiota seka tyon tuloksellisuutta (Rauramo, 2012, s.
105). Sosiaalisella tuella voidaan myds helpottaa elamassa esiintyvia paineita, jonka lisaksi
se auttaa tyossa suoriutumisessa seka tyon mielekkyyden kokemisessa. Han korostaa jokai-
sella tydyhteisdssa olevan merkittava rooli yksilona, omana itsenaan, seka oikeus tulla hyvin
kohdelluksi.

YhteisOllisyyden tarpeen tayttymisen taustalla ovat tyopaikan yhteishenkea tukevat toimet,
seka huolenpito niin tuloksesta kuin henkildstésta (Rauramo, 2008, s. 35). Avoimuus ja luot-
tamus seka vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon ovat myos keskeisia arvoja tydyhteisossa.
Taman lisaksi tarkeita asioita ovat myods toimivat esimies-alaissuhteet ja kokouskaytannot

seka tyon yhdessa kehittaminen.

Organisaatiossa yhteisollisyyden tarpeen tayttymista tukevia tekijoita ovat tydyhteisd, johta-
minen ja verkostot (Rauramo, 2008, s. 27). Yksilon nakokulmasta vaikuttavia tekijoita ovat
osaltaan joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen ja kehitysmyonteisyys. Yhteisollisyyden tar-
peen tayttymista taas voidaan arvioida tyotyytyvaisyys-, tyoilmapiiri- ja tyoyhteisdn toimivuus

kyselyiden avulla.

Neljas askelma liittyy arvostuksen tarpeeseen. TyOpaikalla arvostuksen tarpeen tayttymista
tukevat organisaation hyvinvointia ja tuottavuutta edistava missio, visio ja strategia seka eetti-
sesti kestavat arvot, jotka myds nakyvat kaytannon toiminnassa (Rauramo, 2008, s. 35). Oi-
keudenmukainen palaute, palkka ja palkitseminen seka toiminnan arviointi ja kehittaminen
ovat myoOs tarkea osa organisaation paivittaista arkea ja toimintaa. Arvostuksen tarpeen tayt-
tymista voidaan mitata tyotyytyvaisyyskyselyin seka taloudellisien ja toiminnallisten tuloksien

perusteella (mts. 27).

Viimeinen, eli viides askel Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on itsensa toteuttamisen tarve.
ltsensa toteuttamisen tarpeen tayttymista edistavat niin yksilon kuin yhteison oppimisen ja
osaamisen tukeminen (Rauramo, 2008, s. 35). Talloin tavoitteena henkildsto, joka kehittaa
itseaan aktiivisesti ja ymmartaa elinikaisen oppimisen merkityksen. Osaamisen kehittdminen

myos tukee organisaation visiota ja tavoitteita.
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Itsensa toteuttamisen tarvetta edistava tyo tarjoaa oppimiskokemuksia ja oivaltamisen iloa
seka mahdollisuuden paasta hyodyntamaan omia edellytyksia taysipainoisesti (Rauramo,

2008, s. 35). Huomiota kiinnitetaan myos tydymparistdon seka tydolojen viihtyvyyteen.

Organisaatiossa itsensa toteuttamisen tarvetta voidaan tukea osaamisen hallinnalla, mielek-
kaalla tyolla seka luovuuden ja vapauden avulla (Rauramo, 2008, s. 27). Tydntekijan nako-
kulmasta taman tarpeen tayttymista tukevat oman tyon hallinta seka osaamisen yllapito. It-
sensa toteuttamisen tarvetta voidaan arvioida esimerkiksi kehityskeskustelujen, osaamispro-

fillien, innovaatioiden seka tieteellisten ja taiteellisten tuotoksien avulla (mts. 27).

1.5 Tyon voimavarat ja voimavaramalli

Tyo6olosuhteet muodostuvat tydn vaatimuksien ohella tydén voimavaroista (Hakanen, 2011, s.
103). Nailla luokituksilla kuvataan ty6oloja, ja ne voivat sisaltaa esimerkiksi tyon fyysisia,
psyykkisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteita. Hyvinvointia voidaan parantaa lisaamalla
tyon voimavaroja kehittavia toimenpiteita, ja pahoinvointia puolestaan torjutaan, kun tyon
vaatimukset pidetaan kohtuullisina (Manka & Manka, 2023, s. 97).

Tyopsykologiassa, johon positiivisella psykologiallakin on ollut vaikutuksensa, on ryhdytty

kiinnittdmaan erityistd huomiota tyohon liittyviin voimavaratekijoihin (Manka & Manka, 2023,
s. 96). Manka ja Manka nakevat, etta tyotyytyvaisyys ja tydhon sitoutuminen ovat olleet siina
keskeisesti tutkimuksen alla, silla pelkka ahkeruus ja kuuliaisuus eivat enaa tulevaisuudessa
yksinaan riita. Sen sijaan ratkaiseviksi tekijoiksi he mainitsevat innostuneisuuden, aloitteelli-

suuden ja luovuuden.

Perinteinen tyohyvinvointiajattelu, jossa huomio ja toimet suunnataan epakohtien,
riskien ja oireiden minimointiin, ei tuota riittavasti oikeanlaista menestykseen joh-
tavaa, energista ja motivoitunutta tydohyvinvointia. Vaihtoehtona ei mydskaan voi
olla, etta tyontekija repii selkdnahastaan ja vapaa-ajastaan aina vain enemman
tyolle ja kokee tyonsa entista kuormittavampana ja vastentahtoisempana. Tallai-
nen terveytensa ja motivaationsa kustannuksella tyoskenteleva tyontekija ei ole
kenellekdan eduksi. (Hakanen, 2011, s. 17)

Tyon voimavarat auttavat selviytymaan tyon vaatimuksista ja saavuttamaan siihen liittyvat ta-
voitteet (Hakanen, 2011, s. 103). Ne tayttavat ihmisen psykologisia perustarpeita, kasvattavat

pystyvyyden tunnetta, innostavat oppimiseen ja kehittymiseen tydssa seka vaikuttavat
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positiivisesti perhe-elamaan (mts. 103—104). Nain ollen tyon voimavarat siis myds aikaansaa-

vat tyon imua, ja niilla on seka ulkoisesti etta sisaisesti motivoiva merkitys.

Monet tyohon liittyvat voimavarat ovat maksuttomia, ja niita voidaan kehittaa tyoyhteisoissa
milloin tahansa (Hakanen, 2011, s. 50). Kirjoittajasta on tarkea huomata, ettda monia tyéhon
liittyvia vaatimuksia ja kuormitustekijoita voi olla hankala parantaa lyhyella aikavalilla. Han
kertoo, kuinka esimerkiksi haastavissa ihmissuhdeammateissa on hankala valttya tyoperai-
selta tunnekuormitukselta, kun taas joillakin aloilla saattaa puolestaan ruuhkahuippujen ta-
saaminen olla mahdotonta. Han kuitenkin huomauttaa, etta tyon voimavaroihin voidaan vas-

taavasti aina panostaa.

Kuviossa 4 16ytyy hahmoteltuna Christensenin ym. (2008) alustava teoreettinen malli tyon
myonteisista tekijoista, joka luotiin Pohjoismaiden Ministerineuvoston rahoittaman "Positiivi-
set tekijat tydssa” -hankkeen ensimmaisen osan yhteydessa. Hankkeen paatavoitteena oli
kirjoittajien (s. 77) mukaan kehittdd menetelmia ja teoriaa tydn mydnteisista tekijoista pohjois-
maihin sovellettuna, ja se toteutettiin yhteishankkeena Norjan, Ruotsin, Suomen ja Tanskan

kanssa.

Tyon voimavarat:
Johtamistyyli,

oikeudenmukaisuus, N ) ] o
innovatiivinen Tyohon liittyvat Tulokset organisaation ja

kokemukset ja asenteet: yksilon ndkokulmasta:

ilmapiiri, aktiivinen : . - d
Motivaatio, tunteet, flow- Suorituskyky, retentio,

tyd, oman tyon

hallinta jne. tila, tydon merkitys, tyon imu tuottavuus, hyvinvointi,
ja organisaatioon pitkaaikainen terveys ja
sitoutuminen palautuminen

Yksilon voimavarat:
Optimismi,
minapystyvyys jne.

Kuvio 4. Voimavaramalli (mukaillen Christensen ym. 2008, s. 72).

Hankkeen alustavaan voimavaramalliin (kuvio 4) koottiin tutkimusten perusteella keskeisim-
mat tyon ja yksilon voimavaratekijat, seka niiden vaikutuksia tyohon liittyviin kokemuksiin ja
asenteisiin. Lisaksi mallissa tarkasteltiin naiden vaikutusten aikaansaamia tuloksia seka orga-
nisaation etta yksilon nakokulmasta. Tyon voimavarat sisaltavat organisatorisia, sosiaalisia ja
tehtavatason energisoivia tyon piirteita, ja niihin lukeutuvat muun muassa johtamiskaytannot

ja -tyylit, innovatiivinen ilmapiiri, aktiivinen tyo seka oman tyon hallinta (Christensen ym.
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2008, s. 72). Malli osoittaa, etta tyon voimavaroilla on vaikutusta tyohon liittyviin kokemuksiin
ja asenteisiin, jotka osaltaan vaikuttavat edelleen positiivisiin tuloksiin organisaatiossa ja yksi-
I6tasolla. Yksilon voimavaroja ovat osaltaan yksilon omat ominaisuudet kuten, optimistisuus
seka uskomukset omasta pystyvyydesta. Kirjoittajien (s. 72) mukaan yksilén voimavarat voi-
vat liittya suoraan positiivisiin tuloksiin tai ne saatelevat tyon voimavarojen vaikutuksia. Mallin
toimivuutta testattiin hankkeen toisessa osassa, ja se todettiin siina toimivaksi (Christensen,
2009).

1.6 Taksinkuljettajan tyo

Vuonna 2023 Suomessa oli noin 9 400 taksiyritysta, joista lahes 42 % oli rekisterdity Uuden-
maan alueelle (Traficom, 2023). Vuodesta 2018 vuoteen 2023 mennessa taksiajoneuvojen
maara oli kasvanut noin 35 % (mt.). Myos taksinkuljettajien ajolupien maarat ovat nousseet
tasaisesti vuodesta 2018, ja vuonna 2022 taksinkuljettajien ajolupia oli voimassa 38 000, eli
lupien maara oli suurempi kuin koskaan aikaisemmin. Tasta huolimatta alalla vallitsee kuljet-

tajapula.

Taksinkuljettajan tyon tekninen osa koostuu autosta ja sen kuljettamisesta (Taksikuutio,
2023, s. 9). Taksikuutiossa todetaan useimpien omaksuvankin edella mainitun tyén teknisen
osan nopeasti, mutta samalla huomautetaan, etta tyon ydin kuitenkin muodostuu ihmisten
kanssa toimimisesta, missa jokainen voi jatkuvasti kehittaa itseaan ja oppia uutta. Tyo on

my0s vaihtelevaa, silla jokainen tyévuoro on erilainen.

Taksinkuljettajan tyohon liittyy myos paljon vastuuta, silla taksit kuljettavat kaikenlaisia asiak-
kaita erilaisista elamantilanteista (Taksikuutio, 2023, s. 9). Taksinkuljettajan tuleekin hallita
muuttuvia tilanteita ja 10ytaa ratkaisuja nopeasti yllattaviinkin kohtaamisiin. Taksikuution mu-
kaan taksinkuljettajan tydssa kohdataan erilaisuutta mahdollisesti enemman kuin missaan
toisessa tehtavassa, mutta positiivisen asiakaspalveluasenteen katsotaan kuitenkin antavan

hyvat edellytykset taksinkuljettajana menestymiseen.

Taksinkuljettajilta vaaditaan valppautta sekd havainnointikykya, silla tyota tehdaan liikken-
teessa (Taksikuutio, 2023, s. 15). Liikenteessa tyoskentely edellyttaakin taksinkuljettajalta
tiettyja velvollisuuksia ajokunnon ja ty6ajan suhteen. Kuljettajan tulisi myos hallita yhta aikaa
seka maltillinen ja sulava ajotyyli, etta myotatuntoinen asiakaspalvelu.
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Taksialan yleisena ongelmana kuitenkin on, etta kuljettajat tekevat pitkia ajovuoroja. Tama
nakyy osaltaan kuljettajien hyvinvoinnissa esimerkiksi vasymyksena, mika on monelle kuljet-

tajalle tuttua. Kuljettajien tydhyvinvointia koettelevat myds monet muut tekijat.

Lappeenrannan taksinkuljettajien tyohyvinvointia kasittelevassa opinnaytetyossa tutkittiin tak-
sinkuljettajien tyohyvinvointia kvantitatiivisen kyselytutkimuksen avulla, jonka pohjalta Mati-
kainen ym. (2013, s. 2) selvittivat taksinkuljettajien tydhyvinvoinnin tilaa ja siihen liittyvia mah-
dollisia kehityskohteita. Hyvaksyttyja vastauksia oli kaikkiaan 51. Tuloksista ilmeni, etta tak-
sinkuljettajat kokivat merkittavimmiksi tydhyvinvointia alentavaksi tekijoiksi palkkauksen seka
pitkat tydvuorot. Suurin osa vastaajista oli tyytymattomia palkkaukseensa, eivatka he koke-
neet toimeentuloaan turvatuksi. Tyontekijat toivoivat uupumisriskin vuoksi lyhyempia tydvuo-
roja seka palkkausta, joka mahdollistaisi toimeentulon lyhyemmillakin ajovuoroilla. Merkittava
osa kuljettajista oli myoOs joutunut jonkinlaisen vakivallan kohteeksi tydssaan. Tyohyvinvointia
edistavana tekijana puolestaan pidettiin ihmissuhteita. Inmissuhteiden ja yhteisollisyyden ko-
ettiin olevan tarkea voimavara stressinhallintaan, mutta yhteisollisyyden uupuminen koettiin
ongelmaksi. Vastaajat osaltaan kokivat, etta yhteisollisyyteen vaikuttivat negatiivisesti esi-
merkiksi yhteisien pelisaantojen noudattamatta jattaminen, juoruilu ja kateellisuus. Kehityseh-
dotuksena yhteisollisyyden lisaamiseksi pohdittiin yhteisen toiminnan lisaamista, esimerkiksi
tydhyvinvointitapahtumien tai yhteisten liikuntavuorojen avulla. Lisaksi tuloksista ilmeni, etta
taksinkuljettajat toivoivat enemman tuen ja positiivisen palautteen saamista esimiehelta.
My0s tyo- tai perusterveydenhuollon arvioitiin parantavan tyohyvinvointia ja niita pidettiin tar-

keana tyon peruspilarina.

Tuoreemmassa Pohjoismaiden kuljetustyontekijoiden federaation (NTF) vuonna 2017 teh-
dyssa tutkimuksessa tutkittiin taksinkuljettajien tyoaikoja ja palkkausta, heidan kohtaamaa va-
symysta, uhkaa ja vakivaltaa seka sattuneita vahinkoja. Tutkimuksen tarkoitus oli Skoldin
(2017, s. 1) mukaan selvittda erilaisia olosuhteita ja yhdistaa ne tapahtumiin, tilanteisiin seka
palkkauksiin. Lisaksi ongelmien suhteen haluttiin selvittda, onko kyselymaiden valilla yhtalai-
syytta tai poikkeavuutta. Tutkimukseen osallistui yhteensa 509 henkil6a, joista 383 oli tydnte-
kijoita ja 126 tydnantajia tai kevytyrittdjia (mts. 1). Kyselyyn vastanneet henkilét olivat Suo-
mesta, Ruotsista, Norjasta ja Tanskasta. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta taksinkuljettajan tyo ja

siihen liittyvat haasteet olivat melko samanlaiset kaikissa kyselymaissa.

NTF:n tutkimuksen mukaan taksinkuljettajat tekivat pitkia tydvuoroja. 509 henkildsta 220 oli

tydskennellyt joskus vuorossa, joka on ollut kestoltaan yli 15 tuntia pitka (Skold, 2017, s. 1).
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Vastaajista yli 10 % ilmoitti tehneensa 20-25 tunnin pituisia vuoroja. Pisimmillaan tydvuorot
olivat venahtaneet 55 tunnin pituisiksi, mutta eras vastaajista ilmoitti olleensa jopa 70 tunnin
mittaisessa tyOjaksossa. Tutkimuksen mukaan taksinkuljettajana paasaantoisesti tyoskente-
levien keskimaarainen viikkotyoaika oli noin 53,6 tuntia. Keskimaarainen viikkotyoaika kaikilla
tyontekijoilla (pois lukien yksityisyrittajat/kevytyrittajat), sisaltdéen myos tyontekijat, jotka eivat
tehneet taksityota paasaantodisena tyonaan, oli tutkimuksen mukaan keskimaarin 50,8 tuntia.
Keskimaarainen tyoviikko oli viiden paivan mittainen ja tydvuoro 10 tunnin ja 9 minuutin mit-
tainen. Skéldin (s. 2) mukaan tydaikoihin liittyvat vastaukset tydnantajien ja kevytyrittajien
keskuudessa muistuttivat toisiaan. Heidan (126 henkiloa) keskimaarainen viikkotyoaikansa

oli 57,1 tuntia, ja tyoviikon pituus lahes 6 paivaa (5,7 paivaa) (mts. 2).

NTF:n tutkimuksen 285 vastaajasta (pois lukien Suomi) 135 (47,5 %), oli ollut osallisena va-
hinkotilanteessa (Skold, 2017, s. 3). Vahinkotilanteessa osallisena olleista henkildista 112 oli
myos ilmoittanut tunteneensa jonkin muotoista vasymysta. Vahingoista noin joka kymmenes
oli johtanut vammoihin, ja valtaosa niista sattui paivasaikaan. Niistd 82 (60,7 %) sattui paiva-

vuorossa, 35 (25,9 %) yovuorossa ja 18 (13,3 %) vuorotyon yhteydessa.

NTF:n tutkimuksen mukaan kuljettajista noin nelja viidesta koki olleensa vasynyt. Vasymysta
kasittelevassa kysymyksessa 313 henkiléa (myds Suomesta) eli 81,7 % oli vastannut tunte-
neensa vasymysta jossain muodossa joko useamman kerran viikossa tai kuukaudessa,
taikka yksittaisissa tilanteissa (Skold, 2017, s. 3). Skold paattelee, etta koska kaikki, jotka
kertoivat tunteneensa vasymysta, olivat olleet osallisina vahinkotilanteissa, voidaan 83 % va-

hingoista olettaa johtuneen vasymyksesta.

Myds vakivalta ja sen uhka luovat vakavia riskeja taksinkuljettajan hyvinvoinnille ja turvalli-
suudelle. NTF:n tutkimuksessa 383 henkilosta 232 (60,4 %) oli joutunut uhan ja/tai vakivallan
kohteeksi (Skold, 2017, s. 4). Skold pitaa lukua merkittavana. Naista 232 vakivaltatilanteista

107 (46,1 %) oli tehty paivavuorossa ja 125 (53,9 %) ydvuorossa tai vuorotdissa (mts. 4).

NTF:n tutkimuksen mukaan valtaosa taksinkuljettajina toimivista tyontekijoista tydoskentelivat
provisiopalkalla (87,2 %). Vastaajista 5,7 prosentilla oli kiintea palkka, ja lopuilla oli provisio-
palkan lisaksi kiintea palkka (Skold, 2017, s. 1). Tydnantajien palkkausmuodoissa enemmis-
tolla oli provisiopalkka. My0Os kiintean palkan seka edella mainittujen palkkausmuotojen yh-
distelma olivat tydnantajien palkkausmuotoina yleisempia kuin tydntekijdiden keskuudessa.

126 tyonantajasta 20 (15,9 %) ilmoitti saavansa kiinteda korvausta/palkkaa (mts. 2). 72
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henkil6a (57,1 %) sai puolestaan provisiopalkkaa ja loput 34 henkil6a (27,0 %) seka kiinteaa

palkkaa etta provisiota.

Pitkien ajoaikojen lisaksi taksialan ongelmana on, etta ajopaivakirjojen pitamista laimin-
lyodaan. Myos tyoterveyshuollon jarjestamisessa seka kuljettajien suojaamisessa on puut-
teita. Edellisvuosien aikana tyosuojeluviranomaisen eri puolille Etela-Suomea takseihin suo-
rittamat valvontaiskut osoittavat, etta taksinkuljettajien turvallisissa tydolosuhteissa, tyoter-
veyshuollon jarjestamisessa ja ajopaivakirjojen pidossa on parannettavaa (Tyosuojeluhal-
linto, 2022; Aluehallintovirasto (AVI), 2024).

Vuonna 2022 huhti-joulukuun aikana Etela-Suomessa suoritetuissa valvontaiskuissa tehtiin
153 tarkastusta, joista ilmeni, etta jopa 108 (71 %) kuljettajista laiminl6i ajopaivakirjan pita-
mista, ja monella ajopaivakirjaa ei ollut ollenkaan (Tydsuojeluhallinto, 2022). Vakivallan uhan
hallinnassa oli puolestaan kehitettavaa joka viidennen taksin kohdalla, ja tyoterveyshuolto oli
jarjestamatta joka kolmannella. Vuonna 2023 touko-joulukuun aikana Etela-Suomessa toteu-
tetuissa taksinkuljettajiin kohdennetuissa tydsuojeluviranomaisten valvontaiskuissa ilmenneet
keskeisimmat puutteet liittyivat edelleen ajopaivakirjan yllapitoon, tydterveyshuollon jarjesta-
miseen ja taksinkuljettajien suojelemiseen vakivallan uhalta (AVI, 2024). Taksinkuljettajien
tilanne oli joiltain osin jopa huonontunut vuoden takaisesta, silla 128 tarkastuksessa ajopaiva-
kirjaan liittyvia laiminlydnteja oli jopa 96 (75 %) kuljettajalla, tyéterveyshuolto oli jarjestamatta
joka kolmannella tydntekijalla ja vakivallan uhan hallinnassa oli puutteita joka neljannen tak-

sin kohdalla.

1.7 Tyon rakenne

Tydn ensimmaisessa luvussa, eli johdantoluvussa kasitellaan opinnaytetyon tarkoitusta, ta-
voitteita ja kaytettya tutkimusmenetelmaa ja aineiston valintaa seka tutkimusongelmaa. Ta-
man jalkeen kasitellaan keskeisimpia teorioita ja kasitteita. Lopuksi perehdytaan Maslow’n

tarvehierarkiateoriaan, Rauramon tyohyvinvoinnin portaat- malliin, tyon vaatimuksiin ja voi-
mavaroihin seka "Positiiviset tekijat tydssa” -hankkeen voimavaramalliin ja taksinkuljettajan

tydhon.

Toisessa luvussa perehdytaan tyohyvinvointiin ja sen osa-alueisiin. Aluksi kasitellaan tyohy-
vinvointia kasitteena, jonka jalkeen siirrytaan tarkastelemaan tyokykya, tyon kuormitusteki-

joita, yli- ja alikuormittavaa tyota seka tyoturvallisuutta. Naiden jalkeen perehdytaan
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fyysiseen, psyykkiseen seka sosiaalisen tyohyvinvointiin. Fyysinen tyohyvinvointi pitaa sisal-
I&&n unen ja levon, yo- ja vuorotyon, ravitsemuksen ja painonhallinnan, liikunnan ja paihteet.
Psyykkinen taasen tyomotivaation, tyon imun, tyoholismin, turvallisen tyosuhteen ja palk-

kauksen. Sosiaaliseen tydhyvinvointiin kuuluvat ty6ilmapiiri, vuorovaikutus ja luottamus seka
arvostus. Muita tyohyvinvointia kasittelevia alakappaleita ovat tyduupumus ja tydsta palautu-

minen.

Kolmannessa luvussa kasitellaan tyohyvinvoinnin edistamista. Ensimmaisessa alakappa-
leessa kaydaan lapi tyohyvinvoinnin edistamista lain ja velvoitteiden nakdokulmasta. Naiden

jalkeen perehdytaan tyoterveyshuoltoon, kuntoutukseen seka ergonomiaan.

Neljannessa luvussa siirrytdan tydhyvinvoinnin johtamiseen, jossa kasitellaan tydhyvinvoinnin
johtamista yleisesti ja sen kehittamisen hyotyja, tydhyvinvointipaaomaa, hyvinvointia edista-
vaa organisaatiota ja organisaatiokulttuuria. Lisaksi perehdytaan tyohyvinvoinnin johtamiseen
esimiestyon nakokulmasta ja siihen, miten palautteenanto, kehityskeskustelut ja johtaminen
vaikuttavat tydhyvinvointiin. Taman jalkeen tarkastellaan turvallisuusjohtamista ja sen alalu-
kuja, eli tyoturvallisuutta ja tydn turvallisuusriskien arvioimista seka tydsuojelua. Luvun lo-

pussa kasitellaan strategista tyohyvinvoinnin johtamista seka siihen liittyvia osa-alueita.

Opinnaytetyon lopusta l16ytyvat yhteenveto luvussa viisi ja loppupohdinta luvussa kuusi. Yh-
teenvetona summataan ensin keskeiset huomiot tydhyvinvoinnista ja sen johtamisesta ylei-
sesti. Taman jalkeen tarkastellaan taksinkuljettajan nakokulmasta tarkeimpia tyéhyvinvointiin
littyvia kehityskohteita ja niiden edistamista. Loppupohdinnassa arvioidaan osaltaan tyon

etenemista seka kaytettya menetelmaa, ja kerrotaan tyohon liittyvasta jatkotutkimusaiheesta.
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2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu tydsta ja sen mielekkyydesta seka terveydesta, tur-
vallisuudesta ja hyvinvoinnista (Sosiaali- ja terveysministerid (STM), i.a.). Tyohyvinvointia
kasvattavat esimerkiksi hyva ja motivaatiota tukeva johtaminen seka tyoyhteison ilmapiiri ja

tyontekijoiden ammattiosaaminen.

Tyohyvinvointi on tyon fyysisten ja psyykkisten vaatimusten ja voimavarojen yhteensopi-
vuutta tyontekijan fyysisen kehon ja mielen kunnon kanssa (TTL, i.a.-a, Tyohyvinvointi-luku).
Se ilmenee tyontekijan myonteisena kokemuksena siita, etta tydhon liittyvat voimavarat ja
omat fyysiset seka psyykkiset voimavarat ovat riittavat tai ne jopa ylittavat tyon asettamat

vaatimukset

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodostuu turvallisesta, terveellisesta ja
tuottavasta tyosta, jota ammattitaitoiset tyontekijat seka tydyhteisot toteuttavat hyvin johde-
tussa organisaatiossa, ja jossa oma tyo koetaan mielekkaaksi ja palkitsevaksi seka omaa
elamanhallintaa tukevaksi (Anttonen & Rasanen, 2009, s. 18, 30; Pennonen 2021, s. 16).
Pennonen kertookin tyontekijan tydhyvinvoinnissa olevan viimekadessa pitkalti kyse yksilon
omasta kokemuksesta, ja paallimmaisina tyohyvinvointikokemuksessa nousevat yleensa

esille tyokyky ja tyon kuormittavuus.

Tydhyvinvointia ja siihen liittyvia tekijoita on kuvailtu ajan saatossa monilla eri kasitteilla. Tyo-
kyky on tyohyvinvoinnin lIaheinen kasite, ja silla kuvataan yksilon voimavarojen ja tyon valista
yhteensopivuutta seka tasapainoa (Pennonen 2021, s. 17). Tydssa jaksamista, johon tyohy-
vinvoinnillakin on vaikutusta, arvioidaan tavallisesti kielteisien ulottuvuuksien, kuten stressin
seka tybuupumuksen kautta (mts. 17). Tydssa jaksamista voidaan tarkastella myo6s tydhyvin-
voinnin myonteisien puolien valityksella, joita kuvaavat keskeisesti tydon imu eli tydhon liittyva
sisukkuus, sitoutuminen ja uppoutuminen, seka tyotyytyvaisyys, jossa on osaltaan kyse mo-
niulotteisesta tydhon suuntautuvasta myonteisesta asennoitumisesta, ja missa erityisesti tun-
neperaiset tekijat nousevat esille (mts. 17-18). Tydhyvinvointia voidaan myds lahestya tyon

voimavarojen ja vaatimusten kautta, jolloin tarkastellaan tyén ominaisuuksia seka niihin
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liittyvia voimaannuttavia ja kuormittavia tekijoita (mts. 18). Talldin huomion keskipisteena on

Pennosen mukaan tyon kuormittavuuteen liittyvat kokemukset.

2.2 Tyokyky

Terveen ihmisen hyvinvointi muodostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintaky-
vysta, joista on tarkea pitad huolta myos tyohyvinvointia ja tyokykya ajatellen (Pennonen,
2021, s. 21). Tydnantajan tehtavana on pitaa huolta tydontekijan mahdollisuuksista tyosken-
nella ergonomisesti, turvallisessa tydymparistossa ja asianmukaisia tyovalineita kayttaen,
seka huolehtia tyon jarjestelyista ja tyoskentely ajoista silla tavoin, etta ne tukevat tyontekijan
voimavaroja (mts.). Pennonen painottaa tyontekijalla itselldan olevan kuitenkin lopulta paa-

vastuu omasta terveydesta ja toimintakyvysta huolehtimisessa seka yllapidossa.

Nummelin (2008, s. 29) maarittelee tyokyvyn yksildon omakohtaiseen arvioon perustuvaksi tul-
kinnaksi kaytettavissa olevien voimavarojen ja tyon vaatimusten keskinaisesta suhteesta.
Eroavuudet tyokykyyn liittyvissa kokemuksissa kuvastavat hanen mukaansa yksilojen henki-
I0kohtaisia merkityseroja. Han katsoo esimerkiksi, etta tyontekija voi tuntea tyokykynsa hy-
vaksi terveysongelmista ja kuormittavista tyotehtavista huolimatta, kun tydssa on mahdolli-
suus tuen saamiseen. Joku toinen saattaa osaltaan tuntea oman tyokykynsa huonoksi,

vaikka tyo olisikin kevytta eika siihen liittyisi haitallista kuormitusta.

TyOkyky on jatkuvassa muutoksessa oleva kokemus hyvinvoinnista, joka muodostuu yksilon,
tydn ja tydyhteison valisen vuorovaikutuksen aikaansaannoksena (Nummelin, 2008, s. 29).
Kun tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa, rakentaa se hallinnan kokemusta,
mika puolestaan parantaa tydssa suoriutumista ja ehkaisee haitallisen stressin muodostu-
mista (mts. 29). Hallinnan tunteen muodostuminen on osaltaan kytkoksissa tilannekohtaisiin

tekijoihin seka yksilon omiin resursseihin ja tulkintaan.

Tekijat, jotka rakentavat yksilOllista hallinnan kokemusta ovat yksilon tydomotivaatio, osaami-
nen, voimavaratekijat ja tavallisimmat psykososiaaliset taidot, kuten vuorovaikutustaidot seka
kyky joustaa ja sopeutua (Nummelin, 2008, s. 29). Tydhon ja tydyhteisdon liittyvista tekijoista
merkittavimpia ovat osaltaan tydn sisaltoon ja organisointiin kytkeytyvat tekijat, mahdollisuu-
det oppia ja vaikuttaa, sosiaalinen tuki seka hyvinvointia tukeva organisaatiokulttuuri. Num-

melinin mukaan yksild voi kokea tyonsa ymmarrettavaksi ja mielekkaaksi, kun organisaation
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tavoitteet ovat selkeat ja tehtavat haasteellisia. Yksilon kokema hallinnan tunne kasvaa

myds, kun omalle tydlle asetetut odotukset tayttyvat.

Hallinnan kokemukseen vaikuttaa myos yksilon oma yleinen asennoituminen eldamaan (Num-
melin, 2008, s. 30). Nain ollen optimistinen asenne seka luottamus omiin taitoihin johdattavat
aktiivisiin ongelmanratkaisukeinoihin, jolloin yksilon kyky sailyttaa hallinnan tunnetta myos
hankalien tilanteiden aarella helpottuu. Hallinnan tunne osaltaan rakentaa hyvinvointi- ja tyo-
kykykokemusta. Jos hallinnan tunne on puolestaan heikko, ilmenee se tyossa kuormittumi-

sena ja yksilon kokemina stressioireina.

Pennonen (2021, s. 16) huomauttaa, etta vaikka tyohyvinvointiin osaltaan vaikuttaa monen-

laiset tekijat, kannattaa tyontekijan itse ottaa vastuuta sellaisista asioista, joihin han kykenee
omalta osaltaan vaikuttamaan. Han korostaa, etta pienillakin arkipaivaisilla valinnoilla, asen-
noitumisilla ja toimintatavoilla on mahdollista vaikuttaa runsaasti omaan psyykkiseen ja fyysi-

seen tyohyvinvointiin, tydssajaksamiseen seka tyoyhteison ilmapiiriin.

Koska ihminen on kokonaisuus, ja tydelama seka yksityiselama vuorovaikutuksessa keske-
naan, peilautuu tydhyvinvointi tai -pahoinvointi myds yksilon vapaa-aikaan ja painvastoin tyo-
elamaan (Pennonen, 2021, s. 16). Nain ollen mahdolliset muut elaman ongelmat, kuten ter-
veyteen, ihmissuhteisiin tai elaman hallintaan liittyvat ongelmat, peilautuvat myos tyohyvin-
vointiin. Pennosen mukaan omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista kannattaakin pitaa

huolta.

Pennonen (2021, s. 17) nakee, etta tyontekija, jonka tyohyvinvointi on hyvassa kunnossa, on
tietoinen tyonsa tavoitteista ja saa palautetta tekemastaan tyosta. Pennonen kuvailee yksilon
talléin tuntevan olonsa hyodylliseksi, mutta kokevan lisaksi tydssaan tarpeeksi itsenaisyytta

seka yhteenkuuluvuuden tunnetta. Han katsoo, etta tyontekijan on mahdollista my6s hyddyn-

taa vahvuuksiaan ja kehittdad omaa osaamistaan.

Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut ja vastuuntuntoinen ja kokee tyossaan tyon imua seka
nauttii innostumisesta ja onnistumisen kokemuksista (Pennonen 2021, s. 17). Hyvinvointi
tydssa lisda osaltaan tyontekijan kokemaa merkityksellisyyden tunnetta seka jaksamista. Hy-
vinvoinnin kasvaessa parantuvat myos tyontekijan tuottavuus tyossa seka tyohon sitoutumi-
nen. Lisaksi sairauspoissaolojen maara alenee. Kun tyontekija voi huonosti, ovat edella mai-

nitut asiat vastaavasti epakunnossa. Pennonen kuvaa tyontekijan talldin kokevan tyon
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vaatimukset voimavaroja suurempina ja tuntevan olonsa kuormittuneeksi. Han arvelee tyon-
tekijan talloin myos todennakoisimmin karsivan kroonistuneesta stressista seka tyon ilon ja
imun katoamisesta. Stressi voi osaltaan johtaa tilanteen jatkuessa tyduupumukseen (mts.
17). Pennonen kuitenkin huomauttaa tilanteiden harvemmin olevan taysin joko—tai tyyppisia
tyohyvinvointiin liittyvien osa-alueiden suhteen. Hanen mukaansa hyvaa tyohyvinvointia kohti

kannattaa kaikesta huolimatta pyrkia ja tyopahoinvointia tulisi valttaa.

2.3 Tyon kuormitustekijat

Tyo vaikuttaa monellakin tapaa ihmisen terveyteen seka hyvinvointiin. Suurimmaksi osaksi
vaikutukset ovat positiivisia (Laitinen ym., s. 83). Se auttaa saavuttamaan turvallisuuden, it-
sensa toteuttamisen ja sosiaalisen kanssakaymisen perustarpeita. Tydlla on ihmisen psyykki-
seen ja sosiaaliseen hyvinvointiin myonteisia vaikutuksia (mts. 84). Se tarjoaa yksil6lle yh-
teenkuuluvuuden ja arvostuksen tunnetta seka mahdollisuuksia oppimiselle. Kohtuullinen tyo-

stressi myos nahdaan positiivisena toiminnan ja kehittamisen virikkeena.

Ty6 myds altistaa erilaisille kuormitus- ja vaaratekijoille (Laitinen ym., s. 83). On kuitenkin

osittain yksil6llista, miten ne vaikuttavat tyontekijaan. Tyon kuormitustekijat voivat olla positii-
visia, mikali niitd on sopivissa maarin tyontekijan voimavaroihin nahden. Sen sijaan yli- tai ali-
kuormitus on epaterveellista, ja niiden seurauksena voi sairastua tai vammautua tapaturmai-

sesti.

TyOn vaara- ja kuormitustekijat voidaan jakaa kuuteen paaryhmaan, jotka ovat fyysiset kuor-
mitustekijat, psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat, kemialliset ja biologiset altisteet, fysi-
kaaliset altisteet, likkumisen seka tyovalineiden tapaturmavaarat (Laitinen ym., s. 83). lhmi-
selle on syntynyt ajan saatossa monien edella mainittujen kuormitustekijoiden osalta tiettyyn
pisteeseen asti riittdva elimistdn optimitila, jonka ylittaminen voi aiheuttaa elimistdlle kuormi-
tusta. Useimmiten se nakyy ensimmaisena tyotehon ja tyon tuloksellisuuden heikkenemi-
sena. Kirjoittajat toteavat terveyshaittojen ilmenevan vasta myohemmassa vaiheessa, kuor-
mituksen ollessa joko kauempana optimitilasta tai pitkittynytta. Tahan johtavia kuormitusteki-
joita voivat olla esimerkiksi epaergonomiset tydasennot, psykososiaaliset kuormitustekijat,

lampoolosuhteet tai melu.

Yksilon kokemukseen tyon kuormittavuudesta vaikuttavat seka tyon maara etta laatu (Num-

melin, 2008, s. 30). Nummelin huomauttaa, etta tyon tulisi olla sopivan haastavaa ja sita
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pitaisi olla sen verran, etta yksilo kykenee suoriutumaan tydsta. Jos tyo on liian helppoa tai
sita on vahan, tyo on seka laadultaan etta maaraltaan alikuormittavaa (mts. 30). Vastaavasti,
mikali tyota on liian paljon ja se on sisalloltaan lilan haastavaa, on tyo seka maaraltaan etta

laadultaan ylikuormittavaa.

Yksilon hyvinvointi ja tyon imu kasvavat sita mukaan, mita enemman han kokee saavansa
vaikuttaa tyohon, ja mita kehittdvammaksi ja monipuolisemmaksi han kokee tyon (Saramies
& Tornroos, 2021, s. 40). Tydntekijoiden hyvinvointi on suoraan kytkdksissa yrityksen menes-
tykseen, silla huonosti voiva yksilo ei ole tehokas, tuottelias, asiakaspalveluhenkinen taikka

sitoutunut (mts. 40).

2.4 YIli-ja alikuormittava tyo

Tyo6 aikaansaa fyysista, psyykkista ja sosiaalista kuormitusta, mutta sopiva maara kuormi-
tusta kuuluu tydhon eika aiheuta yksildlle haittaa (Pennonen, 2021, s. 110). Ihmisen elimisto
tarvitsee kuormitusta ja haasteita pysyakseen terveena (Rauramo, 2008, s. 37). Tahan lukeu-
tuvat niin luusto, lihakset, verenkierto- ja hengityselimistd kuin aivot ja hermostokin. Tydkuor-
mitus on yksildlle sopivaa, kun se edistaa yksilon terveytta ja tyokykya (mts. 37). Tyon tulisi-
kin vastata mahdollisimman hyvin yksilén ominaisuuksia. Se ei saa olla yksilélle liian ras-

kasta, yksipuolista tai vaikeaa, mutta ei myoskaan lilan kevytta tai helppoa.

Tyontekijan kuormittuneisuuteen vaikuttavat niin yksilolliset ominaisuudet kuin omaksutut tyo-
tavatkin (Laitinen ym., s. 87). Lyhytkestoinen kuormittuminen on usein tilapaista eika vaikuta
terveyteen tai tyokykyyn heikentavasti. Kuormitus voi kuitenkin kasautua ja johtaa yksilon sai-
rastumiseen, mikali siita ei aina valilla palauduta riittavasti. Yksilon sairastumisalttiuteen vai-
kuttavat myos monet yksilOlliset tekijat. Jotkut yksilot ovat esimerkiksi toisia alttimpia saa-
maan melusta kuulovaurion (mts. 87). Kirjoittajat huomauttavat, ettd samoja havaintoja on
tehty myos monien muiden tyOperaisten sairauksien osalta, mutta kertovat syiden tahan ole-
van kuitenkin viela epaselvat. Joitakin tapauksia voivat selittaa yksilon perinndlliset tekijat,
kun taas toisissa syyt voivat johtaa elintapoihin (mts. 87). Elintavoissa esimerkiksi tupakoin-

nin tiedetdan kasvattavan useiden tyoperaisten altisteiden aiheuttamaa riskia.

Kokonaiskuormitus muodostuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta (Rauramo, 2008, s.
37). Mikali tyontekija ehtii palautumaan paasaantdisesta kuormituksesta tyopaivansa mittaan

tai pian sen jalkeen ja kykenee viettamaan taysipainoista virikkeellistd vapaa-aikaa, vallitsee
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ponnistelujen ja palautumisen valilla tasapainotila (mts. 37-38). Jos palautuminen sen sijaan
ei ole mahdollista, tai sita ei ole riittavasti, on yksilon aina vain ponnisteltava yha enemman

tydsta selviytydkseen (mts. 38).

Psykososiaaliset kuormitustekijat ovat tyontekijan psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita, joihin liittyvat esimerkiksi organisaation, tyon johtamisen ja suunnittelun,
tyojarjestelyjen, tydympariston, tyotehtavan ja vuorovaikutuksen toimivuus (Pennonen, 2021,
s. 110). Psyykkista kuormitusta voi esiintya joko laadullisesti, jolloin tyétehtava ovat liian vai-
keat tai helpot verrattuna tyontekijan osaamistasoon, tai maarallisia, jolloin eparealistinen ai-
kamaara tehtavan toteutumiselle (mts. 110-111). Psykososiaalista kuormitusta voi syntya
myos muista tydn osa-alueista kuten johtamiseen tai tydyhteisdon liittyvista tekijoista. Tyon-
kuormitusta voivat aiheuttaa muun muassa tyon epavarmuus, tyohon liittyvien vaikutusmah-
dollisuuksien seka tyosta saadun palautteen ja arvostuksen puuttuminen, yksintyoskentely,
tiedonkulun ongelmat, huono tyoilmapiiri, tavoitteiden epaselvyys, tyoyhteison tai johtamisen

epaoikeudenmukaisuus tai liiallinen vastuu (mts. 111).

Psyykkiset kuormitustekijat saavat aikaan stressia, josta voi pitkalla aikavalilla kehittya psyko-
fyysisia oireita seka lopulta myds uupumusta (Pennonen, 2021, s. 111). Ty6 muuttuu psyyk-
kisesti kuormittavaksi myos silloin, mikali tydn vaatimukset ja tyon voimavarat eivat pidem-

man paalle ole tasapainossa (mts. 110).

Nummelin (2008, s. 70) kuvaa ylikuormittavan tyon olevan psyykkisesti vaativaa ty6ta, jossa
tyontekijalla on vain vahan vaikuttamismahdollisuuksia. Han kertoo esimerkiksi kiireen ja jat-
kuvan tydmaaran lisaantymisen kasvattavan riskia kuormittumiseen, mikali tyontekijalla ei ole
tydssaan mahdollisuutta itsesaatelyyn. Inmiset, jotka uskovat kykenevansa itse vaikuttamaan
asioiden kulkuun, kokevat stressia vahemman kuin yksil6t, joilta taman tyyppinen hallinnan
tunne puuttuu (mts. 70). Stressin ilmentyminen ja siitd aiheutuvat reaktiot riippuvat kuitenkin

vallitsevasta olosuhteesta seka ihmisen yksildllisista ominaisuuksista.

Nummelin (2008, s. 75) nakee, etta psyykkisesta kuormituksesta aiheutuvat rasitusoireet, ku-
ten liiallinen stressi, masennus ja tyduupumus, ovat haitaksi etenkin sellaisissa tehtavissa,
jotka edellyttavat luovuutta, keskittymista, muistamista, uuden tiedon oppimista, ripeaa paa-
toksentekoa ja sosiaalisia taitoja. Han kuitenkin painottaa, etta stressin oireiden varhaisen

tunnistamisen avulla elimistdon tasapaino kyetédan palauttamaan, jolloin myds stressioireiden
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haitallisilta tyokykyvaikutuksilta voidaan valttya. Pitkittyessaan stressioireet voivat altistaa

masennus- ja tyduupumusoireille (mts. 75).

Nummelin (2008, s. 75) ei kuitenkaan nae stressia ainoastaan kielteisena asiana, vaan sopi-
vasti annosteltuna lisaavan energiaa ja virittavan luovuutta. Energisoiva stressi nain ollen in-
nostaa ja lisada hallinnan tunnetta, kun taas haitallinen stressi lamaa ja vahentaa kaytetta-
vissa olevan energian maaraa. Stressikokemukset vaihtelevat yksil6llisesti, ja niihin on vaiku-
tusta myods yksilon omalla elamantilanteella (mts. 75). Han luokin esimerkin siita, miten jon-

kun tulkitessa jonkin tilanteen innostavaksi, voi toinen puolestaan kokea tarvetta paeta siita.

Stressi on seurausta psyykkisten voimavarojen ylittymisesta. Stressi myos kuluttaa psyykki-
sia voimavaroja (Nummelin, 2008, s. 76). Stressaantuneen ihmisen psyykkiset voimavarat
ylittyvat herkemmin, ja ihminen saattaa menettaa malttinsa naennaisesti pienistakin asioista
tai ahdistua niista paniikinomaisesti (s. 76). Voimien alentuessa myo6s epaonnistumisen
maara kasvaa, mika johtaa itseluottamuksen heikkenemiseen. Ihminen saattaa myos kokea
ahdistuneisuuden ja karsimattomyyden lisdksi masennusta seka pelko-oireita. Psyykkisten
voimavarojen ylittyminen voi lisaksi johtaa fyysisiin vaivoihin, kuten vatsakipuihin, lihaskireyk-

siin tai kohonneeseen verenpaineeseen.

Kun mieli voi huonosti, myos keho voi huonosti. Riski sairastua henkisesti tai fyysisesti kas-
vaa. lhmisen biologinen puolustusjarjestelma heikentyy stressin seurauksena, mika altistaa
yksilon juuri talle tyypillisille oireille ja sairauksille (Nummelin, 2008, s. 75). Toisilla korostuvat
psyykkiset oireet ja toisilla fyysiset. Nummelin kuvailee stressaantuneen ihmisen ajatuksien
kiertavan samaa kehaa, eika yksilo nain ollen kykene keskittymaan tydhonsa. Kielteiset aja-
tukset ruokkivat edelleen kielteisia tuntemuksia, ja lopulta mielen valloittavat ahdistuneisuus,

artyneisyys, pelokkuus, huoli ja jannittyneisyys.

Tydmotivaation lasku on osaltaan seurausta kasvavasta vasymyksesta, haluttomuudesta ja
aloitekyvyttomyydesta (Nummelin, 2008, s. 76). Tydn suunnittelu, uuden oppiminen seka
kyky tehda paatoksia hankaloituu. Stressaantunut ihminen poukkoilee eri vaihtoehtojen va-
lila, ja viivyttelee paatoksenteossa seka toiden aloittamisessa. Keskeneraisten tdiden maa-
ran kasvaessa yksilon kokemat stressin tuntemukset voimistuvat, ja huolestuneisuus lisaan-

tyy. Nummelin huomauttaa noidankehan olevan valmis.
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Stressaantuneen ihmisen havaintokentta kapenee ja erilaisien kokonaisuuksien hahmottami-
nen on vaikeampaa (Nummelin, 2008, s. 76). Inminen myds kiinnostuu vahemman asioista ja
hanen asenteensa muuttuvat jaykemmiksi. Lisaksi kyky muuntua ja vastaanottaa uusia asi-
oita heikentyy. Nummelin arvioi yksilon pitavan tiukasti kiinni tietyista ajattelu- ja toimintamal-
leistaan, silla rutiinit auttavat selviytymaan tyossa kohdatuista haasteista. Hanen mukaansa
muutosvastarinnan taustalla onkin usein niin sanottu vasymysvastarinta. Stressaantuneelta
ihmiselta ei siis toisin sanoen 10ydy muutokseen tarvittavia voimavaroja. Nummelinista olisi-
kin tarkeaa, etta jokainen ihminen oppisi tunnistamaan itselle tyypilliset stressioireet niin, ettei
ylirasitus paasisi kasvamaan liian suureksi. Han painottaa, etta yhta tarkeda on myos oppia
tasapainottamaan elamaa siten, etta aikaa jaisi lepoon ja rentoutumiseen, jolloin liiallista

stressiakaan ei paasisi kertymaan.

Tydelaman haastavuuden seka sen kiireisen luonteen seurauksena kuormittuneita ja stres-
saantuneita ihmisia on huomattava maara (Pennonen, 2021, s. 33). Pennonen huomauttaa,
ettd osa ihmisista kuitenkin karsii myos tydssa tylsistymisesta. Hanen mukaansa harva kui-
tenkaan tuo esille tydssa tylsistymistaan. Han arvioi tylsistyneen kuitenkin voivan huonosti, ja
sinnittelevan tydssaan huonosti motivoituneena. Pennonen katsoo todennakoiseksi, etta tal-
lainen henkild toivoo tyotehtaviensa olevan haastavampia ja monipuolisempia tai tyoskentely-
tahti nopeampaa. Pennonen kertoo, etta tyontekijan tylsistymiseen saattaa johtaa myds se,
jos tyOssa ei opi uusia itsea kiinnostavia asioita, ja jos siina ei ole mahdollisuutta keskittya it-
selle merkittaviin asioihin. Tama saattaa osaltaan johtaa siihen, etta tyontekija voi kokea tur-
hautumista ja mielialan laskua, jolloin tylsistyminen voi aikaansaada kehossa samankaltaisen

stressireaktion kuin henkildlla, joka kamppailee kiireen keskella (mts. 33).

Nummelin (2008, s. 73) maarittaa alikuormittavan tyon sisaltavan vain vahan psyykkisia vaa-
timuksia, eika nae tyontekijalla olevan siihen liittyen vaikutusmahdollisuuksia. Nummelin na-

kee tyon olevan henkisesti kuormittavaa siitakin huolimatta, etta tyontekijan on mahdollisuus
suoriutua tyosta vahaisella tydmaaralla. Han nakee myos aloitekyvyttomyyden ja turhautumi-
sen tunteiden lisaantyvan. Nummelin katsoo tydntekijan tekemisen innon korvautuvan kyllas-
tymisen tunteella etenkin sellaisissa tilanteissa, joissa tyota on maarallisesti liian vahan tai se
on laadultaan yksitoikkoista. Han uskoo tyontekijan kokevan tallaisessa tilanteessa, ettei

omia taitoja tai kykyja paasta toteuttamaan tyossa.

Nummelin (2008, s. 73) nakee, ettei tydssa ole mahdollisuutta oppia, mikali siind ei ole haas-

teita. Han katsoo taman osaltaan heikentavan tyontekijan motivaatiota ja tyytyvaisyytta
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tyohon. Liian yksitoikkoisen tyon vaikutukset voivat myoOs heijastua yksilon omaan elamaan
(mts. 73). Nummelin (s. 73—74) uskoo yksilon talldin kokevan, ettei tama kykene saamaan
itsestaan mitaan irti myoskaan vapaa-ajallaan. Tyytymattomyytta aiheuttava tyo ja ainoas-
taan hiukan vaihtelua sisaltava vapaa-aika lisdavat hyvinvointiin liittyvia riskeja (mts. 74). Ty6
on henkisesti kuormittavaa myds silloin, kun se ei sisalla riittdvasti haasteita, ja mikali tilanne
jatkuu pitkaan, kuluttaa se tyontekijan voimavaroja siina missa ylikuormittava tyokin. Tallai-

nen tilanne voi ilmeta muun muassa tyontekijan kyllastymisena tai stressireaktioina.

2.5 Tyoéturvallisuus

Tyoturvallisuus koostuu useasta osa-alueesta, jotka ovat, psykologia, tydhygienia, turvalli-
suusjohtaminen ja tyoterveys (Mannermaa, 2023, s. 38). Yksi tyon perusarvoista on tyotur-
vallisuus, ja useilla tyopaikoilla on oivallettu sen kehittamisen ja korostamisen olevan erin-
omainen tapa nostattaa tyopaikan tehokkuutta, kustannussaastoa, laatua, imagoa ja houkut-
televuutta. Ihmisen fyysista ja psyykkista terveytta vaarantavia tekijoita esiintyy tydymparis-

toissa usein (Rauramo, 2008, s. 95).

Pennonen (2021, s. 110) kertoo kunnollisien tydolojen olevan yksi oleellisimmista tyohyvin-
voinnin perusedellytyksista. Tyoolot voivat vaikuttaa tyohon joko positiivisella tai negatiivisella
tavalla. Ne vaikuttavat kaikkeen — tydyhteison toimintaan, tyon sujuvuuteen seka naiden
kautta myos tuloksellisuuteen. Panostamalla tydoloihin mahdollistetaan turvallinen tydympa-

ristd, jossa huolehditaan fyysisista ja psykososiaalisista tydolosuhteista.

Tyo6tapaturman riski on pienentynyt Suomessa merkittavasti 20—30 vuoden takaisesta (Laiti-
nen ym., 2021, s. 44). Tahan positiiviseen kehityskulkuun ovat vaikuttaneet niin tekninen kuin
ammattirakenteellinenkin kehitys seka edistynyt turvallisuustyd. Nykyajan koneet ja laitteet
ovatkin turvallisempia kuin aikaisemmin, silla kehittyneen tekniikan ansiosta tydymparistét ja -
menetelmat ovat muuttuneet turvallisemmaksi, ja niita valvovat erilaiset turvajarjestelmat.
Turvallisuustietoa ja -koulutustakin voi aina tarpeen tullen hankkia tietoverkkojen kautta. Fyy-
sisen tyon koneellistaminen ja automatisointi ovat parantaneet myoés tydn tuottavuutta, ja sa-
malla vahentaneet tyon fyysista rasittavuutta (mts. 85). Teknologian kehityksella on ollut li-
saksi merkittava vaikutus tyoperaisiin sairauksiin, silla edistys prosessien ja paastojen hallin-
nassa seka ilmanvaihdossa ja lampdoloissa ja siirtyminen vahemman vaarallisien aineiden

kayttdon, ovat vahentaneet ja lieventaneet ammattitauteja.
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Laitinen ym. (2021, s. 44) huomauttavat tapaturmariskien vahentamisen olevan kuitenkin yha
monelta osin ajankohtainen ongelma. He mainitsevat, etta rakennusalalla ja teollisuudessa
seka liikkenne- ja kuljetustyossa tapahtuu edelleen runsaasti vakaviinkin vammoihin johtavia
onnettomuuksia. He kertovat myos organisaatioiden valisten erojen viestivan kehittymisen

tarpeesta, ja kehityksen varaa on erityisesti pienissa yrityksissa

On puhuttu, etta jopa 80 % tyotapaturmista aiheutuu inhimillisten tekijoiden vuoksi (Laitinen
ym., 2021, s. 87). Laitinen ym. painottavat niihin kaikkiin liittyvan myds teknisia ja organisato-
risia tekijoita. He huomauttavat kuitenkin, etta tapaturmaketjun keskeiseen aiheuttajaan liitty-

vat nakokulmat ovat kussakin tilanteessa paljolti tulkitsijasta kiinni.

Ihminen saa tietoa ymparistdsta ja siihen liittyvista vaaratekijoista aistiensa avulla, mutta niilla
kaikilla on rajoitteensa, ja niiden toimintakyky vaihtelee yksildittain (Laitinen ym., 2021, s. 87).
Tasta syysta ne eivat myoskaan aina kykene vastaanottamaan ja valittamaan tarvittavaa
vaarainformaatiota. Varsinainen vaarahavainto muodostuu aisteilta vastaanotetun informaa-
tion perusteella aivoissa, mutta sen muodostumiseen vaikuttavat erilaiset tekijat, kuten vi-

reystila, stressi, aikaisemmat kokemukset, ennakkoluulot ja asennoitumiset (mts. 87).

Matala vireystila seka stressi saattavat estaa havaintojen muodostumista, vaikka aistit tarjoai-
sivatkin aivoille todellista tietoa vaarasta (Laitinen ym., 2021, s. 87). Aikaisemmat kokemuk-
set saattavat puolestaan vaikuttaa siihen, etta vastaanotettu tieto voidaan tulkita vaarin, mika
johtaa virheellisen havainnon muodostumiseen. Havaintoon liittyvia ongelmia aiheuttavat li-
saksi herkasti esimerkiksi ennakkokasityksen vastaiset laitteet. MyOs itse tyotehtavat voivat
vaatia paljon huomiota ja keskittymista, mika voi kilpailla vaarallisten tilanteiden havaitsemi-
sen kanssa. Tama saattaa johtaa siihen, etta vaarat jaavat havaitsematta tai niista tehdaan

virheellisia arvioita, jotka eivat vastaa todellisuutta.

Liikenteeseen liittyvien turvallisuusriskien ohella taksinkuljettajan tyo pitaa sisallaan myos
muita kuljettajan turvallisuutta vaarantavia tekijoita (Taksikuutio, 2023, s. 67). Taksinkuljetta-
jan tyon riskeja kasvattavat eraat tyohon liittyvat tunnuspiirteet, kuten yksintydskentely, huo-
notuulisten ja paihtymyksen alla olevien asiakkaiden kuljetus, rahan kasitteleminen, haasteet
ajoneuvosta pakenemisessa seka myohaiset, varhaiset tai pitkakestoiset tyovuorot. Taksi-
kuution mukaan oikeat vaaratilanteet ovat kaikesta huolimatta melko harvassa. Mutta, koska
tydvakivallan riski on kuitenkin olemassa, suositellaan Taksikuutiossa kuljettajaa miettimaan

etukateen sita, miten vaaratilanteissa tulisi menetella ja niihin liittyvia riskeja vahentaa.
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Vakivallan uhka on taksinkuljettajan tyossa merkittava vaaratekija, jonka hallitsemiseksi tyon-
antajan on laadittava asianmukaiset toimintatavat (Tyosuojeluhallinto, 2022; AVI, 2024). Tak-
siajoneuvoissa onkin kaytossa erilaisia teknisia laitteita ja puolustusvalineita, joiden tarkoitus
on lisata kuljettajan turvallisuutta (Taksikuutio, 2023, s. 70). Naita ovat esimerkiksi halytys- ja
paikannusjarjestelma, hatavalo ja turvakamera seka itsepuolustusvalineet, kuten pamppu,
varjaava turvasuihke ja paallekarkaushalyttimet. Myods vahvempia kaasusumuttimia voidaan
kayttaa, mutta niita varten on poliisilta erikseen anottava hallussapitolupa. Niiden kaytto ei ole
myoskaan ongelmatonta, silla sumute voi myos osua kuljettajaan, ja se saattaa lisata hyok-
kaajan aggressiivisuutta. Edella mainituista varusteista esimerkiksi turvakamerat ovat varsin
toimivia ratkaisuja kuljettajan ennakoivassa suojaamisessa. Turvakameroilla on kansainvalis-
ten tutkimusten mukaan merkittava hairidtilanteita ennalta ehkaiseva vaikutus (mts. 70). Vi-
ranomaisten on myos mahdollista kayttaa kuvia myohemmin apuna tapahtumien selvittami-

sessa. Apua kuljettajan suojaamiseen voisi Ioytya myos suojaavien pleksilasien kaytosta.

2.6 Fyysinen tyohyvinvointi

Ty0, joka on fyysisesti monipuolista ja vaihtelevaa, edistaa ja yllapitaa terveytta (Laitinen ym.,
s. 83). Pennonen (2021, s. 110) nakee fyysisen kuormituksen olevan haitallista silloin, kun se
aiheuttaa tyontekijalle ylikuormittumista ja vasymysta, ja kun elimiston palautuminen kuormi-

tustilanteen jalkeen hidastuu.

Fyysisen ylikuormituksen aiheuttajia voivat olla esimerkiksi raskaat kasin tehtavat nostot ja
siirrot, samana toistuva yksipuolinen tyéliike ja hankalat tydasennot (Laitinen., 2021, s. 83).
Myos lampotasapainon yllapito aiheuttaa ihmiselle kuormittumista, minka vuoksi kuumat tyo-
olosuhteet nostavatkin huomattavasti fyysisen kuormittumisen tuomaa rasitusta. Kasin tehta-
vien nostojen ja siirtojen seka toistotyon lisaksi tyon fyysista kuormitusta saavat aikaan esi-
merkiksi nayttopaatteella suoritettava tyé seka muu fyysinen rasitus, kuten vaikeat ja staatti-
set tydasennot (Pennonen, 2021, s. 110).

Fyysisesti raskaalla tydlla myos viitataan tyohon, joka rasittaa inmisen verenkiertoelimistoa ja
jossa joudutaan kayttamaan isoja lihasryhmia (Pennonen, 2021, s. 110). Kehoon liittyvia ki-

putiloja ja rasitusvammoja voi aiheutua myos kehoa epatasaisesti kuormittavasta toistuvasta
tyosta. Fyysista kuormitusta voi aiheutua lisaksi tyovuoroista, tydajoista ja tyon puutteellisista

tauotuksista. Tydymparistdsta aiheutuvia fyysisia kuormitustekijoitéa ovat osaltaan esimerkiksi
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melu ja tarind haitta, huono valaistus ja sisailma, ilmastointi, lampdtila, sateily, biologiset- ja

kemialliset tekijat seka kosteusvauriosta johtuvat tydymparistbongelmat.

Melu, tarina, sateily ja poikkeukselliset paine- ja lampoolosuhteet ovat terveydelle haitallisia
fysikaalisia tekijoita (Laitinen ym., 2021, s. 84). Naiden tekijdiden aiheuttamat terveyshaitat
tulevat yleensa esiin vasta pitkan altistumisen seurauksena. Suurimmalle osalle fysikaalisista
tydymparistotekijoista on saadetty terveydelliset raja-arvot, mika mahdollistaa sen, etta tyo-

olosuhteiden terveellisyytta voidaan arvioida mittauksien avulla.

Terveydelle haitalliset kemialliset aineet voivat kulkeutua elimistoon joko hengityksen kautta,
nieltyna tai ihon valityksella (Laitinen ym., 2021, s. 84). Taman tyyppista kuormitusta on ta-
vallisesti kutsuttu altistumiseksi. Joistakin aineista saattaa aiheutua valittomia myrkytys- ja
arsytysoireita, kun taas toisten vaikutukset ilmenevat vasta pidemman ajan jalkeen. Vieraiden

aineiden varalta ihmisen elimistdsta l0ytyy myds erilaisia puolustusmekanismeja.

Tyopaikan sisailmaan liittyy lainsaadantoa ja asetuksia, joilla tyontekijoiden tydympariston il-
manlaadun terveellisyydesta ja turvallisuudesta huolehditaan. Suomessa tyopaikan ilmanlaa-

dusta saadetaan muun muassa tyoturvallisuuslaissa.

Tyopaikan ilmanlaadussa on kemiallisten aineiden pitoisuuksille maaritelty seka raja-arvoja,
jotka eivat saa ylittya, etta haitallisiksi tunnettuja pitoisuuksia, joiden huomioonotto kuuluu
tydnantajalle (Laitinen ym., 2021, s. 84). Nama maaritelmat mahdollistavat sen, etta ilmanlaa-
dun terveellisyytta voidaan arvioida eri mittareilla. Inmisen altistumista erilaisille aineille voi-
daan mitata tarkastelemalla biologisten naytteiden pitoisuuksia, kuten virtsa- tai verinayttei-
den pitoisuuksia. Yksi biologinen altiste on home, ja se onkin ollut viime vuosina merkittava
ongelma kosteusvaurioista karsineissa kiinteistdissa. Tartuntatauteja aiheuttavat bakteerit ja

virukset ovat myos merkittavia biologisia vaaranaiheuttajia.

Jotkin edella mainitut fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat voivat johtaa sairauksien li-
saksi myds akillisiin vammautumisiin eli tapaturmiin (Laitinen ym., 2021, s. 84). Mikali vamma
on kehkeytynyt lyhyemmassa ajassa kuin 24 tuntia, se lasketaan tapaturmavakuutuslain mu-
kaan tapaturmaksi (mts. 84). Esimerkiksi kemikaalin iholle joutuminen voi johtaa tapaturmai-
seen palovammaan, akillinen paineisku (rajahdys) voi aiheuttaa korvan tarykalvon repeami-
sen, ja fyysisesti raskas nosto saattaa aiheuttaa selan venahdyksen. Suurin osa tilastoiduista

tydtapaturmista johtuu kuitenkin mekaanisista iskuista, jotka kohdistuvat kehoon. Talloin
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vamma syntyy sellaisen esineen seurauksena, jolla on tarpeeksi liike-energiaa. Tama voi ta-

pahtua, kun keho tormaa voimakkaasti paikallaan olevaan esineeseen.

Fyysisten kuormitustekijoiden tuomat haitat saattavat usein ilmentya vasta pitkaaikaisen,
useiden paivien, kuukausien tai perati vuosien kestaneen kuormituksen vaikutuksesta (Laiti-
nen ym., s. 83). Toisaalta myos lyhytkestoinen kuormitus, kuten esimerkiksi raskas nosto, voi
johtaa tapaturmaiseen rasitusvammaan. Ergonomisesti suunnitellut tyopisteet ja -valineet

auttavat vahentamaan fyysisen ylikuormituksen riskia (mts. 83).

Taksinkuljettajien fyysista tydhyvinvointia koettelevat monet edellda on mainitut fyysiseen hy-
vinvointiin vaikuttavat tekijat. Taksinkuljettajat altistuvat tyypillisesti muun muassa tarinalle,
melulle, likennepaastdille, iimastoinnin vaikutuksille, erilaisille lampdolosuhteille seka etenkin
sairaskuljetuksien osalta myos erilaisille biologisille altisteille. Naiden lisaksi kuormitusta ai-
heuttavat myos tyypillisesti vuorotyo ja pitkat tyopaivat, tauotuksien puute, istuminen, yoaikai-
nen heikko valon maara seka fyysiset ponnistelut, jotka liittyvat esimerkiksi asiakkaan avusta-

miseen, matkatavaroiden ja ostoksien nosteluun tai lisaistuimien jarjestamiseen.

Invataksin kuljettajien osalta erityista fyysista kuormitusta aiheutuu esimerkiksi paari- ja pyo-
ratuoliasiakkaiden avustamisesta ajoneuvoon seka lopulta maarakohteeseen. Asiakkaita
myos avustetaan esimerkiksi porrasvedoissa tai heita joudutaan siitamaan sairaankulje-
tuspaareille taikka niiltd pois. Etenkin kasin tehtavat porrasvedot ja sairaankuljetuspaarien
kanssa tydskentely voivat olla kuljettajalle tilanteen mukaan varsin raskaita. Myods erityiskulje-
tukseen tarvittavien varusteiden, kuten paaritelakan, asentaminen voi aiheuttaa kuljettajalle
erityista kuormitusta, mikali kaytdossa on esimerkiksi sellainen ajoneuvo, jossa paarit sijoite-
taan erikseen asennettavan telakan varaan. Tallaisessa ajoneuvossa myos paarien sijoitta-
minen ajoneuvoon voi aiheuttaa kuormitusta, silla paareilla oleva asiakas joudutaan useimmi-

ten nostamaan telakalle seka sielta pois kasivoimin.

Paari- ja pyoratuolikuljetuksia tehdaan tosin myos kuljettajaystavallisemmilla ajoneuvoilla,
joissa telakkaa ei tarvita, ja asiakas voidaan nostimen avulla kuljettaa autoon. Ajoneuvoista,
joista l6ytyy sahkoiset nostimet, helpottavat erityiskuljetuksiin liittyvaa fyysista ponnistelua.
Naissakin ajoneuvoissa taytyy kuitenkin useimmiten ajoneuvon sisustaa mukauttaa, mikali
niilla tehdaan muitakin kuljetuksia kuin paari- ja pyoratuolikuljetuksia. Jos kuljettaja joutuu
saanndllisesti kdantelemaan tai poistamaan ajoneuvosta penkkeja taikka kokonaisia penkkiri-

veja saadakseen sinne telakan, tai vastaavasti pelkastaan paarit taikka pyoratuolin, on
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tilanne fyysisen terveyden kannalta kuormittava. Penkkien nosteluihin ja kasaamiseen voi
myas liittya tapaturman ja vammautumisen riskeja. Invataksin kuljettajien kuormituksen maa-
raan siis vaikuttaa oleellisesti se, kuinka hyvin fyysinen ergonomia on huomioitu ajoneuvo
suunnittelussa. Kuormittavia porrasvetoja voidaan helpottaa osaltaan esimerkiksi porraskiipi-

jéiden avulla.

Koska valtaosa taksinkuljettajan tyopaivasta vietetaan yleensa autossa istuen, on myos istu-
minen riski kuljettajan fyysiselle hyvinvoinnille. Istumatyd on fyysinen kuormitustekija, silla se
kuormittaa ihmisen elimistéa monin tavoin. Manttari ja Karkulehto (2023) toteavat tutkimus-
nayttoon vedoten olevan selvaa, etta liiallinen istuminen voi aiheuttaa terveyshaittoja. Liialli-
sen istumisen on huomattu olevan kytkoksissa muun muassa sydan- ja verisuonitauteihin
seka tyypin 2 diabetekseen. Lisaksi se voi aiheuttaa kuormitusta niska-hartiaseudulle ja ala-
selalle ja heikentaa alaraajojen verenkiertoa, minka myota myos riski tuki- ja liikuntaelinsai-
rauksiin voi kasvaa. Kirjoittajat kertovat tyon tauottamisella ja kavelylla olevan merkittava istu-

matyon terveyshaittojen torjumisessa.

Taksinkuljettajat altistuvat myos tarinalle ja heilahduksille tydssaan. Erityisesti pitkat tyovuo-
rot seka alueet, joilla tiet voivat olla epatasaisia ja ruuhkat lisaavat pysahtelyjen ja kiihdytyk-
sien maaraa, kasvattavat tarinalle ja heilahduksille altistumisen maaraa. Tarinan vaarallisuus
kasvaa sen voimakkuuden ja keston mukaan (Tydsuojeluhallinto, i.a.-b). Tarinaan liittyvaa
altistumista arvioidaankin mittaamalla altistumisjaksoittain sen voimakkuutta ja kestoa. Nai-
den tietojen perusteella lasketaan osaltaan tyontekijan paivittainen tarinaaltistuksen maara,

jota tydnantaja sittemmin vertaa tarinan toiminta- ja raja-arvoihin.

Kehotarinalla tarkoitetaan tarinaa, joka joko alustan tai istuimen valityksella vaikuttaa koko
vartaloon ja aiheuttaa haittaa tydntekijan terveydelle ja turvallisuudelle (TTL, i.a.-e). Kehota-
rina on riskitekija, joka aiheuttaa erityisesti alaselan sairauksia tai selkdrangan vammoja. Sen
altistumisen maaraan vaikuttavat ajoneuvon, koneen tai alustan tarinan kiihtyvyys ja tyosken-
telyaika seka maasto ja ajotapa. Kehotarinaan liittyvissa epidemiologisissa tutkimuksissa on
todettu alaselkasaryn, valilevyntyrien ja selkarangan varhaisen rappeutumisen olevan ylei-
sempia altistuneissa ryhmissa kuin altistumattomissa. Taman lisaksi kehotarina saattaa lisata
riskia nivelrikkoon. Saannoéllinen alistuminen iskuille, matalatasoiselle tarinalle ja darimmai-
sille liikkeille voi myds johtaa keskenmenoon. Pitkakestoinen koko kehon tarina voi myos li-
sata riskia siihen, etta lapsi synnytetdan keskosena tai alipainoisena. Edella mainittujen li-

saksi kehotarina ja heilunta aiheuttavat oireita, kuten liikesairautta, tasapainohairioita,
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tapaturmavaaroja ja vatsan toiminnan kiihtymista. Lisaksi ne vaikuttavat haitallisesti niska- ja

hartiaseudun lihaksiin.

Mitsuhiko Funakoshin, Kazushi Taodan, Hiroji Tsujimuran ja Katsuo Nishiyaman (2004) teke-
massa japanilaisessa tutkimuksessa mitattiin taksinkuljettajan tyon aiheuttamaa koko kehon
tarinaa, jonka mittari on WBV (Whole Body Vibration). Tutkimuksessa seurattiin useiden tun-
tien ajan kahtatoista saman merkkista, mutta ominaisuuksiltaan erilaista autoa seka kahta-
toista eri kuljettajaa. Mittaukset tehtiin taksinkuljettajan tyota vastaavissa olosuhteissa, ja mit-
taukset otettiin auton istuinosasta. Tutkimuksessa tutkittiin kokonaiskilometrimaaran ja
WBV:n valista suhdetta. Tulokset arvioitiin kansainvalisen standardin 1ISO 2631-1:1997 ter-
veysohjeiden mukaisesti ja tutkimukset osoittivat, ettd kyseisen standardin mukaan suurin
osa takseista altistui "mahdollisille terveysriskeille”. Oli kuitenkin selvaa, etta taksinkuljettajat
altistuivat vakaville WBV-pitoisuuksille. WBV on vahvasti kytkdksissa LBP:hen (low-back
pain) eli alaselkakipuihin. Tyostressi ja WBV vaikuttavat negatiivisesti taksinkuljettajien ala-
selkakipuihin. Tutkimuksen mukaan taman vuoksi olisikin tarkeaa edistaa taksinkuljettajien
haitallisten terveysvaikutusten ehkaisemista tyoterveys- ja tyoturvallisuusjohtamisella. Erityi-
sesti olisi harkittava WBV:n vahentamista takseissa seka ajoajan lyhentamista, jotta altistumi-

sen kesto lyhenisi.

2.6.1 Unijalepo

Riittava youni auttaa estamaan dementiaa, ja on valttamatonta aivojen toiminnan kannalta
(Rauramo, 2008, s. 69). Nukkumisella on myds merkittava vaikutus muistin toimintaan. Erityi-
sesti silld on vaikutusta pitkaaikaiseen muistiin. Aivojen fysiologia ei mydskaan sieda 10-12
tuntisia paivia. Liian vahainen unensaanti heikentad myds kehon vastustuskykya. Se myos
aiheuttaa painonnousua, ja on riskitekijana aikuisian diabeteksen ja verisuonisairauksien
muodostumiselle. Unen puute aikaansaa ihmisessa lisaksi artyneisyytta ja ongelmia ihmis-
suhteissa, muistihairioita ja vaikeuksia keskittymisessa, virhearviointeja ja virheita tyossa
seka tapaturma-alttiutta. Unenpuute muun muassa kaksinkertaistaa riskia tyotapaturmille. Ai-
vojen ylikuormitus vaikuttaa myds ihmisen luovuuteen ja mukautumiskykyyn. Rauramo (mts.

69) huomauttaa, etta aivoja tulisi suojella liiallisen vasymisen lisaksi myos tietotulvalta.

Rauramo (2012, s. 33) mainitsee suositeltavan vuorokausirytmin olevan noin kahdeksan tun-

tia tyota, kahdeksan tuntia vapaa-aikaa ja kahdeksan tuntia unta. Suurin osa aikuisista
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ihmisista tarvitsee unta kuitenkin vahintaan kuusi tuntia vuorokaudessa (mts. 33). Unen tarve
my0s vaihtelee yksildllisesti ja eri elaman vaiheiden valilla. Siihen vaikuttavat myos esimer-

kiksi fyysisen ja henkisen rasituksen maara.

Unettomuus seka paivaaikainen vasymys ovat varsin yleisia nyky-yhteiskunnassa (Rauramo
2012, s. 32). Alhainen vireystila vaikuttaa osaltaan negatiivisesti ihmisen tyo- ja toimintaky-
kyyn. Unihairiot ovat usein tyOperaisia, ja vahaisen unensaannin taustalla ovat monesti ylityot
tai poikkeavat tydajat (mts. 32). Joissain maarin tai kokonaan tyéperaisia unihairidita ovat esi-
merkiksi kolmivuorotyossa koettu unettomuus, pitkallisista tydrupeamista aiheutuva univaje,
psykofyysinen unettomuus, epasaanndllisista tydajoista johtuva huono unihygienia seka
eraat psykiatriset unihairiot, joita esimerkiksi stressi, ahdistuneisuus tai tydperainen masen-
nus aiheuttavat (mts. 32). Rauramo kertoo psykofyysisen unettomuuden liittyvan tavallisesti
jannittamiseen ja elaman muutostilanteisiin ja voivan herkasti laueta tyosta johtuvan stressin
tai ylikuormittumisen takia. Han tarkentaa huonon unihygienian viittaavan huonoihin nukku-
mistottumuksiin, kuten siihen, ettd ennen nukkumaanmenoa tehdaan esimerkiksi kotiaska-

reita tai yli- ja etatoita, jotka estavat rauhoittumista.

Riittavasta levosta olisi tarkea huolehtia yksilon hyvinvoinnin lisaksi myos muiden turvallisuu-
den kannalta, silla vasynyt kuljettaja on riskitekija likenteessa. Vasymys voi aiheuttaa keskit-
tymisvaikeuksia seka havainnonitikyvyn heikkenemista. Levannyt ja virkea kuljettaja kykenee
my0s tarjoamaan parempaa asiakaspalvelua. Jatkuva univaje voi aiheuttaa kuljettajalle stres-

sia, uupumusta ja muita terveysongelmia.

2.6.2 Yo-ja vuorotyo

Taksinkuljettajan tyota tehdaan tavallisesti yo- tai paivavuorossa taikka vuorotyona. Yo- ja
vuorotyd voivat olla tyontekijalle kuormittavia monista syista. Vaikutukset ulottuvat niin yksilon

terveyteen kuin arkielamaankin ja sosiaalisiin suhteisiin.

Kuljettajilla, jotka tekevat vuorotyota, on todettu olevan paivatyota tekeviin verrattuna korke-
ampi riski sairastua sydan- ja verisuonisairauksiin, minka vuoksi vuorotydntekijan on tarkeaa
huolehtia omasta terveydestaan seka tyokyvystaan silta osin, miten han itse kykenee niihin
vaikuttamaan (Taksikuutio, 2023, s. 72).
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Vuoroty0d ja poikkeavat tyoskentelyajat asettavat erityistarpeita myds tyoterveyshuollolle
(Rauramo, 2008, s. 68). Yleisia vuorotyohon liittyvia terveyshaittoja ovat esimerkiksi unetto-
muus, paivaaikaan koettu vasymys seka ruoansulatusoireet, joilla on myos konkreettisia vai-
kutuksia koettuun terveyteen ja hyvinvointiin (mts. 68—69). Lisaksi erityisesti yotyota sisalta-
valla vuorotydlla on todettu olevan vaikutusta ihmisen lisdantymisterveyteen ja lisdavan riskia
sepelvaltimotautiin sairastumiseen. Vuorotyota tekevien tyontekijoiden tyoterveyshuoltoon
kuuluvat terveyteen kohdistuvien haittojen tunnistamisen ja ennaltaehkaisyn lisaksi sairauk-

sien hoitaminen seka terveysneuvonta (mts. 69). Myos jatkuva yotyd on haitaksi terveydelle.

Yotyosta voi aiheutua tyontekijalle erityista sairastumisen riskia, joten tydnantajan on arvioi-
tava sen vaikutuksia tyontekijan terveyteen ja turvallisuuteen (Tyosuojelu, i.a.-c). Arviointi
taytyy osaltaan toteuttaa yhdessa tyopaikan oman tyoterveyshuollon kanssa, ja siina tulisi
huomioida tyontekijan yksildllisia ominaisuuksia, terveydentilaa ja tyokykya. Yotyota suoritta-
ville on laadittava terveystarkastukset tyonantajan kustantamana seka tyon alkaessa, etta
tydsuhteen jatkuessa tyoterveyshuollon maarittelemin aikavalein (i.a.-c). Tydnantajan ja tyo-
terveyshuollon yhteistydssa myos maaritetaan ne tyontekijat, jotka ovat yotydon myota erityi-

sessa riskissa sairastua ja joille terveystarkastuksia on suoritettava.

Yo6ty6 aiheuttaa tydntekijalle fyysista ja psyykkista kuormitusta (Tydsuojelu, i.a.-c). Siihen liit-
tyy tyypillisesti pitkakestoista valveilla oloa, jolloin myds vuorokausirytmissa voi esiintya hairi-
oita. Pitkat yovuorot voivat osaltaan lisata vasymyksen maaraa ja aiheuttaa tyoturvallisuuden
heikkenemista. Yotyohon saattaa myos liittya monenlaisia terveyshaittoja, kuten uni- ja valve-
tilan hairioita seka kohonnut riski tyotapaturmiin ja onnettomuuksiin, kakkostyypin diabetek-
seen, sydan- ja verenkiertoelimiston sairauksiin seka syopaan. Myds yksildiden sopeutumis-
kyky yotyohon voi vaihdella suuresti. Yksilollisten ominaisuuksien ohella kuormittumisen
maaraan on vaikutusta myos esimerkiksi tyon vaatimuksilla, kuten jatkuvalla valppaana

ololla, tydmatkoihin kaytetylla ajalla seka tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisella.

Tybnantajan on tydterveyshuollon asiantuntemusta apuna kayttaden huomioitava yotyohon liit-
tyvat haittatekijat tyon vaarojen selvittdmisen ja arvioinnin yhteydessa (Tydsuojelu, i.a.-c).
Tarkastelun kohteena olevia asioita ovat talloin esimerkiksi perakkaisten yovuorojen luku-
maara ja kesto seka niiden jalkeinen vapaajakso. Arvioinnissa ilmenneiden tulosten pohjalta
tydnantajan on tarvittaessa vahennettava yotyosta aiheutuvia terveyshaittoja. Toimenpitei-
naan tydnantaja voi esimerkiksi rajoittaa yovuoron pituutta, niiden maaraa ja perakkaisyytta,

ja pitaa huolta, etta tyontekijalla on mahdollisuus palautua yovuoron jalkeen. Yotyon
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terveyshaittojen vahentamisessa voi auttaa myos tyontekijoiden opastus terveellisista elinta-
voista ja sopivasta unirytmista. Yotyohon liittyvien terveyshaittojen arviointi kuuluu myos

osaksi tyoterveyshuollon laatimaa tyopaikkaselvitysta.

Tyo6suojelussa (i.a.-c) tunnistetaan myds, etta on joitain tilanteita, joissa tydntekijan siirtami-
nen paivavuoroon tai toisiin tydtehtaviin voi olla tarpeellista, jos silla voidaan torjua yotyosta
tyontekijan terveydelle aiheutuvia vaaroja. Suuremmilla tyopaikoilla onkin monesti paremmat
mahdollisuudet tydaikajarjestelyihin tai tydtehtaviin liittyvien muutoksien tekemiseen (i.a.-c).
Tarve muutokseen voi puolestaan olla pysyva tai valiaikainen, ja sellainen voi muodostua esi-
merkiksi tyontekijan terveydentilasta tai raskaudesta johtuen. Tydsuojelussa suositellaan,

etta tallaisissa tilanteissa olisi aiheellista hyodyntaa tyoterveyshuollon asiantuntemusta.

2.6.3 Ravitsemus ja painonhallinta

Ruokavaliolla on kokonaisvaltainen vaikutus ihmiseen, ja kaikkeen mita han tekee (Taksikuu-
tio, 2023, s. 73). Terveytta tukeva ruokavalio ja sdanndllinen ateriarytmi ovat myos tarkeita

tyokyvyn yllapidossa (mts. 72).

Pitkien ja epasaanndllisten tybaikojen lisdksi kuormitusta taksinkuljettajan tydssa aiheuttaa
epasaanndllinen ruokailu (Taksikuutio, 2023, s. 73). Raskaiden tyopaivien aiheuttama vasy-
mys lisaa myds alttiutta epaterveellisen ruoan valinnalle verrattuna levanneeseen olotilaan.
Ammattikuljettajien tyo vaikeuttaa monia terveellisia elamantapavalintoja, kuten erityisesti
tydaikaista ruokailua (Salmi ym., 2011). Kirjoittajat kertovat aterioita jatettavan valiin, mika
johtaa liilan raskaaseen kerta-ateriaan ja kuljettajan vireystila heikkenee. Epasaanndlliseen
ruokailurytmiin liittyvat pitkat ateriavalit vahentavat syomisen hallintaa, jolloin voimakkaan na-
lantunteen seurauksena ihminen nauttii liankin suuria aterioita (Rauramo, 2012, s. 30). Rau-
ramo painottaa, etta erityisesti heidan, jotka nauttivat omia evaitaan tyopaikalla tai joilla tyo-
paikkaruokailua ei ole jarjestettyna, tulisikin tarkastella omaa syomiseen liittyvaa hallintaansa.
Han tuo esille, etta vuoro- ja yotyontekijat seka liikkuvaa tyota tekevat kaipaavatkin monesti

neuvontaa ja erityisjarjestelyja terveellisen tydpaikkaruokailun toteutumiseksi.

Rauramo (2012, s. 30) kertoo saanndllisen ateriarytmin olevan tarkea hyvinvoinnin, tyétehon
ja vireystilan kannalta, ja kertoo ruokailun rytmittavan muutoinkin paivan kulkua. Laadukas
ravinto myos tukee terveytta (2008, s. 64). Varsinkin yovuorojen aikana on tarkea syoda pie-

nia aterioita 3—4 tunnin valein (Taksikuutio, 2023, s. 73). Runsas ja raskas ruoka aiheuttaa
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vasymysta, jonka takia yotoissa on kannattavampaa syoda esimerkiksi tavallista kotiruokaa,
keittoja ja puuroja. Aterioita ei kuitenkaan kannata jattaa valiin vasymyksen pelossa, silla pie-

net ateriat yllapitavat verensokeria ja vireystasoa.

Erityista tarkkuutta tai vastuullisuutta vaativat tai yksitoikkoiset tehtavat edellyttavat vastapai-
noksi virkistaytymistaukoja (Rauramo, 2008, s. 65). Rauramo huomauttaa esimerkiksi lou-
nastauon olevan tassa hyva vaihtoehto. Tyopaikkaruokailu on merkittava niin ravinnonsaan-
nin kuin levon, virkistyksen, tyosta irtaantumisen ja sosiaalisten suhteiden yllapidon kannalta
(mts. 65).

Rauramo (2012, s. 30) kertoo, etta ravitsemussuositusten keskeiset tavoitteet terveyden ylla-
pitamiseksi ovat monipuolinen ravintoaineiden saanti, energian saannin ja kulutuksen tasa-
paino, hiilihydraattien suhteellisen osuuden lisaaminen, kovan rasvan kayton ja natriumin
saannin vahentaminen seka alkoholin kulutuksen pitaminen kohtuullisena. Rauramo jatkaa,
ettd yhdistamalla fyysisen aktiivisuuden oikeanlaisiin ruokailutottumuksiin yllapidetaan ter-
veytta ja ehkaistaan lihavuutta. Han huomauttaa, ettd myos omien evaiden osalta olisi hyva
noudattaa niin sanotun lautasmallin mukaisia periaatteita, ja niiden tulisi pitéda sisallaan moni-
puolisesti erilaisia ravintoaineita. Myos vedella on keskeinen rooli elintoimintojen kannalta,
silla se muun muassa osallistuu kuona-aineiden poistoon ja on osa aineenvaihdunnan toimin-

taa (mts. 29). Elimiston nestevajaus voikin nakya esimerkiksi vasymisena ja pahoinvointina.

Lihavuus on seurausta tilanteesta, jossa ihmisen paivittainen energiansaanti on jo pidem-
paan ollut suurempi kuin sen kulutus (Rauramo, 2008, s. 66). Rauramo tuo esille, etta liha-
vuuden katsotaan vaestotasolla kuitenkin johtuvan enemman fyysisen aktiivisuuden vahenty-
misesta kuin liiallisesta syomisesta, viitaten lukuihin, jotka liittyvat esimerkiksi television kat-
seluun ja autoistumiseen. Han myds toteaa, ettei pelkka kahdesti viikkossa toteutuva liikunta

auta sailyttamaan ihannepainoa, jos elamantapa on muutoin taysin likuntaa vieroksuva.

Yli puolet suomalaisista aikuisista ovat ylipainoisia (Rauramo, 2008, s. 66). Ylipaino on myos
osatekijana useimmissa kansansairauksissa. Painonhallinta onkin Rauramon mukaan siis
merkittavaa terveyden edistamista. Han painottaa sen kuitenkin vaativan onnistuakseen kar-
sivallisyytta ja pitkdjanteisyytta, ja huomauttaa, ettd syomista kannattaa seurata erityisesti
elaman muutostilanteissa, koska silloin syomiskayttaytyminen helposti muuttuu. Painonhallin-
tarynmaan osallistuminen tai ryhman perustaminen voivat olla apukeinona painon pudotuk-

sessa ja hallinnassa, silla ryhman tuki ja kannustus ovat tarkeda motivointia (mts. 67).
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Ryhman vetajana voi kirjoittajan mukaan toimia vaikkapa tyoterveyshoitaja tai muu ulkopuoli-
nen asiantuntija, ja rynma voi kokoontua esimerkiksi kerran viikossa, jolloin osallistujat myos
punnitaan. Lisaksi kokoontumisissa voidaan kayda lapi painonhallinnan perusteita seka kes-

kustella kokemuksista ja saavutetuista tuloksista.

2.6.4 Liikunta

Taksinkuljettajan tyopaivasta valtaosa ajasta vietetaan autossa istuen, minka vuoksi kuljetta-
jan on tarkeaa hyoddyntaa kaikki mahdolliset hetket jaloitteluun tyépaivansa aikana (Taksikuu-
tio, 2023, s. 71). Pitkat istuma-ajat seka ajonaikainen tarina altistavat kuljettajan myds erilai-
sille selka-, niska- ja hartiaseutuun kohdistuville kiputiloille. Naita voidaan kuitenkin ennalta-
ehkaista tehokkaasti riittavan lilkkunnan avulla, seka valttamalla pitkia istumisajanjaksoja aina

mahdollisuuksien mukaan.

Liikunnan tiedetaan yleisesti voimistavan ihmisen fyysisia ja psyykkisia voimavaroja, pienen-
tavan riskia sairastumiseen seka vahentavan stressia (Pennonen, 2021, s. 46). Hyvassa kun-
nossa oleva ihminen myds sietaa stressia paremmin. Liikunta parantaa myos ihmisen jaksa-
mista, aktiivisuutta ja energisyytta. Lisaksi silla on myonteisia vaikutuksia muun muassa aivo-
jen toimintakykyyn, unen laatuun seka palautumiseen. Silla on myoés valitén mielialaa kohot-
tava vaikutus. Liikunnan on todettu lisaksi auttavan masennuksen hoidossa siina missa kog-

nitiivisen terapian ja ladkehoitojenkin.

Liikunnan tuomien hyotyjen avulla voidaan saada lisdvoimavaroja jopa 20 vuotta (Rauramo,
2012, s. 27). Liikuntaa suositellaan harrastamaan 2-5 kertaa viikossa noin 20—60 minuuttia

kerrallaan, mutta lyhyempikestoinenkin liikunta on hyvaksi (mts. 25).

2.6.5 Paihteet

Tydpaikalla paihtyneena olemiseen on suhtauduttu tiukasti niin tydsopimuslaissa kuin tyoela-
massa yleisestikin (Rauramo, 2008, s. 70). Rauramo korostaa paihteiden kaytén olevan
myos selkea tyoturvallisuuskysymys. Paihteiksi Rauramo luettelee alkoholin, huumeet ja ei-
laaketieteellisessa kaytossa olevat laakkeet. Paihdehaitat ilmentyvat tydelamassa esimerkiksi
tydkyky- ja tyoturvallisuushaittoina seka taloudellisina ja sosiaalisina haittoina (Ehkaiseva
paihdety6 (EHYT), i.a.).
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Suomessa yleisin paihde on alkoholi, jota kayttaa arviolta noin yhdeksan kymmenesta taysi-
ikaisesta (EHYT, i.a.). Sen kulutuksen on laskettu aiheuttavan vahintdan 500 miljoonan euron
vuosittaiset kustannukset, mutta lukujen on arvioitu liikkuvan jopa miljardissa eurossa. Alko-
holin aiheuttamat sairaudet seka sen kaytosta johtuvat ongelmat tyo- seka yksityiselamassa
ovat jatkuvassa kasvussa (Rauramo, 2008, s. 70). Alkoholi on myds yksi tyduupumukseen

liittyvista riskitekijoista.

Rauramo (2008, s. 70) painottaa jokaisen osapuolen nakdkulmasta, mukaan lukien yhteis-
kunnan, tyoyhteison, tydnantajan kuin itse paihteiden kayttajankin kannalta, olevan tarkeaa,
etta paihteiden kayttd kyetaan tunnistamaan ja tarpeen tullen asianomainen henkilo pystyttai-

siin ohjaamaan oikeanlaiseen hoitoon.

Merkkeja tyontekijan mahdollisesta paihdeongelmasta voivat Rauramon (2012, s. 36) mu-
kaan olla esimerkiksi lyhyet toistuvat sairauspoissaolot, luvattomat akilliset poissaolot, myo-
hastelyt, tyotehtavien laiminlyonti, tydtehon heikentyminen, eristaytyminen tydyhteisosta,

muutokset kayttaytymisessa, alkoholin haju, huonovointisuus, hikoilu ja tarina.

Tyo6paikan paihdeohjelman on osa tydsuojelua ja TYKY-toimintaa, ja sen tarkoitus on alkoho-
lin ja huumeiden vastaisessa tydssa (Rauramo, 2008, s. 72). Toisin sanoen, paihdeohjel-
malla pyritaan ehkaisemaan alkoholin ja huumeiden kayttoa, ja se laaditaan yhteistyossa
tydnantajan, tyontekijdiden ja tyoterveyshuollon ammattilaisten kanssa. Rauramo painottaa,
ettd paihdeohjelman keskeisimmat tavoitteet ovat varhaisessa puuttumisessa seka paihtei-
den kayton ennaltaehkaisyssa eivatka niinkaan ongelmankehityksen loppuvaiheen kurinpi-

dollisissa keinoissa ja hoitoonohjauksessa vasta silloin, kun ongelma on jo kehittynyt.

Paihdeohjelman tavoitteisiin lukeutuvat seka alkoholin maltillinen kaytto tyopaikan tilaisuuk-
sien yhteydessa, etta sen kayton vahentamiseen kannustavan ilmapiirin aikaansaaminen, joi-
den tarkoituksena on rakentaa tyOyhteisoon mallia, jonka avulla ongelmat voidaan ottaa esille
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa (Rauramo, 2008, s. 72). Ongelmatilanteita kasitellaan
yhteistoimintana tydnantajan, henkildston edustajan, tyoterveyshuollon seka asianomaisen
henkilon kanssa (mts. 72). Rauramo pitaa tarkeana, etta tydpaikoilla olisi selkeat toimintalin-

jat paihteiden kayttdoa koskien, ja etta ne maariteltaisiin myos kirjallisena.

Rauramo (2012, s. 36) painottaa, etta tarkeinta tydpaikan paihdeohjelmassa on keskittya

koko tyodyhteisdlle suunnattuun ennakoivaan toimintaan, jossa paamaarina ovat yksilon
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tyokyvyn sailyttaminen seka pyrkimys vaikuttaa tyoyhteison asennoitumiseen, ja painottaa
paihteitd koskevan perustiedon lisaamisen olevan edellytyksena tassa. Myds tyoterveyshuol-
lon rooli ennaltaehkaisevassa toiminnassa on merkittava (mts. 36). Tydpaikalla jo olevia paih-
deongelmaisia tyontekijoita voidaan myos tukea tarjoamalla heille kuntoutusta, jonka avulla

voidaan mahdollistaa se, etta tyontekijat voivat sailyttaa tyopaikkansa (mts. 36).

Taksialalla paihtyneena ajamista estetaan esimerkiksi autosta 10ytyvien alkometrien avulla,
jolloin auto ei kaynnisty, mikali laite havaitsee alkoholia nautittaneen. Koulu- ja paivahoitokul-
jetuksissa alkolukot ovat pakollisia. Myos poliisit tekevat satunnaisia ratsioita taksinkuljettajille

ajokunnon osalta.

Tupakointi on osaltaan yleisin torjuttavissa oleva kuolleisuuden aikaansaaja lansimaissa (Fa-
gerstrom 2002, s. 1-9; Saarelma, 2021; Rauramo, 2012, s. 37). Tupakointi myds aiheuttaa
ennenaikaista kuolemista. Tupakoinnin haittavaikutukset yltavat koko elimistoon, altistaen
sen monille sairauksille, kuten sydan- ja verisuonitaudeille, keuhkosairauksille, erilaisille syo-
ville ja osteoporoosille. Rauramo (s. 37) painottaa tupakoinnin liséksi aiheuttavan valtavan
maaran sairastumista ja inhimillista karsimysta seka kuluja niin terveydenhuollolle, yrityksille

kuin yhteiskunnallekin.

Vuoden 2021 tupakkatilastossa tarkasteltin muun muassa tupakoinnin taloudellisia haittavai-
kutuksia Suomalaisessa yhteiskunnassa. Tilaston laativat Hanna Koskinen ja Sirpa Virtanen,
ja se on myds osa terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) tuottamia tilastoraportteja. Tupa-
koinnin arvioitiin aiheuttaneen Suomessa vuonna 2020 yhteensa noin 400 000 vuodeosasto-
hoitopaivaa ja yli 262 000 kayntia terveydenhuollossa (Koskinen & Virtanen, 2022, s. 10). Tu-
pakointi myds aiheutti arviolta yli 500 uutta tyokyvyttomyyselakejaksoa. Naista tekijoista ai-
heutuneiden terveyshaittojen valittomat kustannukset olivat arviolta 340,8 miljoonaa euroa.
Tulonsiirtojen kustannukset olivat osaltaan noin 288,5 miljoonaa euroa. Tupakoinnin aiheutta-
mien valittdbmien haittojen taloudelliset kustannukset olivat siis kaiken kaikkiaan noin 629,3
miljoonaa euroa. Tupakoinnin valillisiin kustannuksiin laskettiin mukaan osaltaan tupakoinnin
aiheuttamien kuolemien ja tyokyvyttomyyselakkeiden aiheuttamat tuotantopanosmenetykset
seka sairauspoissaolojen ja lakisaateisien taukojen ulkopuolisten tupakkataukojen aiheutta-
mat tydpanosmenetykset, ja ne olivat kaikkiaan keskimaarin 681,1 miljoonaa euroa.

Tupakoinnin lopettamisen hyddyt alkavat nakymaan elimistéssa nopeasti (Saarelma, 2021;

Rauramo, 2008, s. 73). Nikotiinin seurauksena kohonnut verenpaine seka sydamensyke
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alkavat tasautumaan normaalille tasolle. My6s keuhkoputkien supistustila alkaa laueta muu-
taman paivan kuluessa hakakaasun poistuessa elimistosta. Verenkierto alkaa paranemaan
joidenkin viikkojen kuluessa. Yska seka hengitysvaikeudet vahenevat osaltaan 3—9 kuukau-
den kuluttua. Riski sydankohtaukseen puolittuu viidessa vuodessa ja keuhkosyopaan kym-
menessa vuodessa tupakoinnin lopettamisesta. Tupakoinnin lopettaminen vahentaa myos

koettua stressia, ja unen laatu seka maara paranevat.

Tupakoinnin lopettaminen on monelle vaikeaa, ja harva onnistuu lopettamaan tupakointia
taydellisesti ilman tukea ja valmistautumista (Saarelma, 2021). Rauramo (2012, s. 37) painot-
taakin tyoyhteison jasenten, perheen ja ystavien antaman tuen olevan myds erittain tarke-

assa roolissa seka tupakoinnin lopettamispaatoksessa etta savuttomuuden yllapidossa.

Tupakointiin on terveyshaittojensa vuoksi alettu reagoimaan myos tyopaikoilla. Rauramo
(2012, s. 37) kertoo savuttomien tydpaikkojen maaran kasvavan jatkuvasti, mika tarkoittaa
tupakoinnin kieltamista tydaikana ja tyonantajan tiloissa. Rauramon mukaan tupakoinnin lo-
pettaville voidaan tarjota tukipakettia, joka sisaltaa esimerkiksi henkilokohtaisia neuvonta-

kaynteja tyoterveyshoitajalla, puhelinkontrollin ja subventoidun vieroitushoidon.

2.7 Psyykkinen tyohyvinvointi

Mielenterveys tarkoittaa henkisen hyvinvoinnin tilaa, jonka avulla ihminen tunnistaa omat ky-
kynsa, kykenee sietamaan stressia seka tydoskentelee ja oppii hyvin (World Health Organiza-
tion (WHO), 2022). Se my0s tukee yksilon osallistumista yhteisonsa toimintaan. Mielenter-
veys on myo0s olennainen osa terveytta ja hyvinvointia, joka tukee yksilollista seka kollektii-
vista paatoksentekokykya seka ihmissuhteiden rakentamista. Lisaksi se vaikuttaa maail-
maan, jossa elamme. Maailman terveysjarjestdssa nahdaan, etta mielenterveys on jokaisen
ihmisen perusoikeus, seka erittain merkittava tekija niin yksilon, yhteisén kuin sosioekonomi-

senkin kehityksen kannalta.

Sydanmaanlakka (2012, s. 125) kuvailee psyykkisen kunnon liittyvan mielen perustoimintoi-
hin, kuten havaitsemiseen, muistiin, oppimiseen, ajatteluun ja luovuuteen. Han lisaa, etta

psyykkinen kunto on mielen hallintaa ja mielen rauhaa.
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Mielenterveyden tukeminen tyOpaikalla on tyon ja tyontekijdiden voimavarojen
vahvistamista, epakohtien havainnoimista ja niihin puuttumista seka kuormittunei-
den ja sairastuneiden tyontekijoiden tukemista. (TTL, i.a.-j)

Tyopaikalla mielenterveytta voidaan vahvistaa sita tukevien kaytanteiden avulla, joita ovat
esimerkiksi oikeudenmukainen johtaminen ja esimiestyo, tyosta saatu arvostus, hyva tyon or-
ganisointi ja mitoitus, mielekkaat tyotehtavat, osaamisen varmistaminen ja hyvinvointinako-
kulman huomioiminen organisaation muutostilanteissa seka epaasialliseen kohteluun puuttu-
minen, mihin myos lainsdadanndssa velvoitetaan (TTL, i.a.-j). Jos naita kaytantoja ei sen si-
jaan ole, muodostaa se tyossa psykososiaalisen riskin, joka on myos yhteydessa heikenty-

neeseen mielenterveyteen ja esimerkiksi masennusriskiin.

Psyykkisen ja sosiaalisen kuormituksen aiheuttamien haittojen vaikutuksiin on havahduttu jo
1980-luvulla (Laitinen ym., 2021, s. 84). Psykososiaalinen tydkuormitus muodostuu useista
toisiinsa kytkoksissa olevista tekijoista (mts. 84). Naihin kuuluvat ainakin tydmaara ja -tahti,
tyohon kaytetty aika, tyon vaativuus verrattuna osaamiseen, tyon vastuullisuus, esimiehen
tarjoama tuki ja palaute, tyon suorittamista hairitsevat tekijat seka tyontekijan vaikutusmah-
dollisuudet. Kuormitusta voi aiheuttaa myds tydyhteisdn jasenten taikka asiakkaiden epaasi-
allinen ja -oikeudenmukainen kohtelu. On tavanomaista, etta psykososiaalisen kuormituksen

aiheuttamat terveyshaitat ilmenevat vasta, kun kuormitus on pitkittynytta (mts. 84).

Psykososiaaliseen kuormittumiseen vaikuttavat psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat
(Rauramo, 2012, s. 54). Kuormitustekijat voivat toimia joko positiivisina voimavaroina tai kiel-
teisena, haitallista kuormitusta aiheuttavina tekijoina. Sosiaaliset tekijat ovat vuorovaikutuk-
seen liittyvia ja psyykkiset tekijat vaihtelevat yksilollisesti. Sosiaalisia kuormitustekijoita ovat
yksintydskentely, yhteistyd, tiedonkulku ja tiedon saanti, asioiden ja toiminnan johtaminen,
tydyhteison ristiriidat, epaasiallinen kohtelu ja hairinta seka tunteita herattavat vuorovaikutus-
tilanteet asiakastydssa (mts. 55). Psyykkisia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi tavoitteet ja
toimintatavat, tydmaara ja tyotahti, vaikuttamismahdollisuudet tydon maaraan ja tahtiin, tyon

kehittavyys, keskeytykset ja hairidt, vastuu, tyosta saatu palaute ja arvostus.

Psykososiaalisen hyvinvoinnin yllapitamiseksi on tarkeaa pitaa huolta tyon ja kiireen hallin-
nasta, tyon mielekkyyden ja vaikutusmahdollisuuksien lisaamisesta seka hyvan tyoilmapiirin
vahvistamisesta (Rauramo, 2012, s. 55). Tydhyvinvoinnin kannalta on merkittavaa kiinnittaa

huomiota tydn monipuolisuuteen, tauotukseen ja jaksotukseen vaativien ja helpompien
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tehtavien valilla. Tavoitteena on estaa voimakas vasymys ja yllapitaa hyva tyovire koko tyo-
paivan ajan. Hyvin organisoitu ja tekijalleen mitoitettu tyo tuntuu mielekkaalta ja tarjoaa sopi-

vasti haastavuutta. Se mahdollistaa uuden oppimisen ja kehittymisen.

2.7.1 Tyomotivaatio

Motivaatio voidaan jakaa kahteen tyyppiin: sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon (Ryan & Deci,
2008). Ulkoinen motivaatio on tyypiltaan reaktiivista (Martela ym. 2015, s. 25). Martela ym.
kuvaavat sen olevan uhkatekijoihin reagoimista ja oleellisten selviytymisresurssien keraa-
mista. He kertovat tekemisen olevan siina keino, jonka avulla jokin ulkoinen tavoite saavu-
taan. Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen on suoritus, joka tehdaan siihen liittyvien erillisten

palkintojen kuten rahan vuoksi (Martela & Jarenko, 2014, s. 15).

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan sita, kun yksild pyrkii hakeutumaan sellaisen tekemisen
pariin, mika hanta itseaan kiinnostaa, innostaa ja mita han pitaa arvokkaana (Martela ym.,
2015, s. 26). Inminen kokee vetoa tekemiseen, eikd hanen tarvitse ponnistella sen eteen,
silla energiaa tulee tekemiseen luonnostaan. Sisainen motivaatio on siis tyypiltaan proaktii-
vista, ja se perustuu yksildon omiin innostuksen ja arvostuksen kohteisiin. Sisaiselle motivaati-
olle on ominaista, etta tekeminen on yksilolle itsessaan palkitsevaa, silla se saa yksilon in-
nostumaan, eika yksilé kaipaa ulkoisia palkkioita tai rangaistuksia tehdakseen sita (Martela &
Jarenko, 2014, s. 15).

Martela ym. (2017, s. 61) kertovat yksiloa ymparoivilla inmisilla olevan merkittava rooli yksilon
motivaatioon, niin hyvassa kuin pahassakin. Kirjoittajien mukaan ihmiset toivovat sosiaali-
selta ymparistolta etenkin valittamista ja vaikuttamista. He kertovat, etta nama kaksi psykolo-
gista perustarvetta ohjaavat myos tapaamme olla vuorovaikutuksessa muiden ihmisten

kanssa.

Pekka Mustonen (2018) kertoo, ettd motivaatioon, ja erityisesti ulkoiseen motivaatioon, on
vaikutusta my0s tyosta vastaanotetulla palautteella. Han huomauttaa, ettei palautteenanto
kuitenkaan ole helppoa, silla sen pitaisi perustua aitoon tunteeseen ja kohdentua tydn teke-

miseen eika niinkaan lopputulokseen.

Juuti ja Vuorela (2015, s. 79) nakevat osaamisen ja tydmotivaation vaikuttavan keskeisesti
ihmisen tyosuoritukseen. Parhain tilanne on heidan mukaansa silloin kun yksilolta 16ytyy seka
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osaamista etta halua suoriutua tyostaan hyvin. He kuvailevat tyon olevan parhaimmillaan
kuin leikkia. Tyo on talldin "kevytta ja iloa tuottavaa toimintaa, johon suuntaudutaan huumo-
rilla ja josta saadaan voimavaroja”. He toteavat hyvan yksilon ja tydon keskindisen suhteen
muodostuvan siita, kun niiden valinen vuorovaikutus onnistuu, ja kuvaavat yksilon olevan tal-
I0in sellaisessa ty0ssa, josta tama on unelmoinut. Tyo on osaltaan mielenkiintoista, monipuo-

lista ja itsenaista seka haastaa yksiloa sopivasti. Omasta tyosta saadaan myds palautetta.

Juuti ja Vuorela (2015, s. 79) huomauttavat, etta esimiesten on tarkea pitda mielessaan, etta
tutkimukset osoittavat tyontekijan motivaation alkavan hiljalleen laskemaan, mikali han on
tehnyt samaa tai samankaltaista tyota noin viiden vuoden ajan. He nakevat, etta keskeinen
keino siihen, etta esimies kykenee huolehtimaan tyontekijan tydmotivaation sailyttamisesta ja
siita, etta kukin oppii jatkuvasti uutta tydssaan, on etta tyon sisaltd raataloidaan vastaamaan

tyontekijan osaamista.

Juuti ja Vuorela (2015, s. 80) kuvailevat tydn muodostuvan yksildlle ikdan kuin harrastukseksi
silloin, kun se on sellaista, jonka yksilo kokee omakseen. He kertovat tyohon liittyvan moti-
vaation viriavan talléin kuin itsestdan, milloin viitataan niin sanottuun sisdiseen motivaatioon,
eli pitkakestoiseen motivaatioon. Tyo, joka on yksilolle sopivaa ja vastaa taman kiinnostuksen
kohteita, luo perustan pitkakestoiselle tydmotivaatiolle (mts. 80). Kirjoittajat (s. 83) nakevat
mielekkaan tyon olevan itsessaan "tyon ilon lahde”. Tyon pitaisikin heidan mukaansa olla

tydntekijalle mielenkiintoista, itsenaista, monipuolista seka kehittavaa.

Martela ym. (2017, s. 17) osaltaan esittavat Richard Ryanin ja Edward Decin itseohjautu-
vuusteorian (self-determination theory) pohjalta nelja psykologista perustarvetta, jotka taytty-

essaan synnyttavat innostusta, merkityksellisyytta ja "tekemisen draivia”.

Psykologiset perustarpeet ovat Martelan ym. (2017, s. 17-18) mukaan:

— Vapaaehtoisuuden tarve: Yksilolld on mahdollisuus tehda itsedan kiinnostavia asi-
oita itse valitsemallaan tavalla. Tehty tyo ei ole ulkoapain pakotettua, vaan se edus-
taa yksiloa itsedaan ihmisena.

— Kyvykkyyden tarve: Tyo tarjoaa yksildlle sopivasti haasteita ja mahdollisuuden hyo-
dyntaa hanen parasta osaamistaan. Se myds tarjoaa yksildlle aikaansaamisen koke-
muksia seka mahdollisuuden paasta oppimaan ja kehittymaan tyossaan.

— Yhteenkuuluvuuden tarve: Yksild kokee olevansa osa yhteis63a, jossa hanesta valite-

taan ja hanta arvostetaan ihmisena. Tunne siita, etta ollaan "samassa veneessa”.
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— Hyvantekemisen tarve: Yksilolla on mahdollisuus kokea saavansa aikaan hyvaa
tyonsa kautta, ja omalla tyolla on myonteinen vaikutus — tyOkavereihin, asiakkaisiin

tai laajempaan yhteiskuntaan.

2.7.2 Tyonimu

Vastapainona tyon negatiivisille terveysvaikutuksille on myonteiset hyvinvointivaikutukset, ku-
ten tyon imu, jolla tarkoitetaan tyontekijan suhteellisen pysyvaa ja positiivista emotionaalista
ja motivationaalista hyvinvoinnin tilaa (Pennonen, 2021, s. 33). Tallaista tilaa kuvaavat tar-
mokkuus, omistautuminen seka tydhon uppoutuminen. Tarmokkuus ilmenee energisyytena,
haluna panostaa tyohon seka sinnikkyytena myos vastoinkaymisissa (TTL, i.a.-f). Omistautu-
misella viitataan osaltaan merkityksellisyyden kokemukseen, innokkuuteen, inspiraatioon, yl-
peyteen ja tyon haasteellisuuteen. Uppoutumisella taasen tarkoitetaan tyossa saavutettua sy-
vaa keskittymistilaa, josta yksildo saa nautintoa. Yksilo voi talldin kokea ajan kuluvan kuin sii-

villa ja toiden lopettaminen voi tuntua hankalalta.

Tyon imussa oleva henkild saa aidosti nautintoa tekemastaan tyéstadan (Pennonen, 2021, s.
34). Tallaisella henkildlla on Pennosen mukaan seka runsaasti energiaa, etta myonteisia tun-
teita omaa tyota kohtaan. On todettu, etta tydn imuun myonteisesti vaikuttavia tekijoita ovat
erilaiset tydelamassakin esiintyvat voimavarat, kuten tyon kehittavyys, esimiehen tuki, arvos-
tuksen tunne seka myonteiset asiakaskohtaamiset (mts. 34). Tyon imun on myo6s havaittu

olevan kytkoksissa tyontekijan terveyteen, onnellisuuteen ja onnistuneisiin tyosuorituksiin.

Hakasen (2011, s. 19) mukaan ty0, joka tayttaa psykologiset perustarpeemme, synnyttaa sa-
malla niin kutsuttua eudaimonista hyvinvointia. Hanen mukaansa tallaisella hyvinvoinnilla tar-
koitetaan sita, kun yksilé on halukas tekemaan ponnisteluja ja antamaan kaikkensa tyon ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Hakanen nakee, etta yksilo saa tasta vastineeksi tyon merkityk-
sellisyyden seka tydympariston mielekkyyden kokemuksen. Han kertoo, etta tallaista eudai-

monista tydhyvinvoinnin tilaa voidaan myds kutsua tyon imuksi.

Hakanen (2011, s. 19) kertoo tunnetuimman eudaimonisen nakdkulman edustajan olleen
Aristoteles, jonka mukaan parasta hyvinvointia tuottaa mahdollisuus toteuttaa omia inhimilli-
sia mahdollisuuksiaan seka se, etta voi tehda sita, mika on arvokasta ja hyveellista. Hakasen
mielesta tyon imun tunne- ja motivaatiotayttymyksen tila kuvailevat eudaimonian kaltaista hy-

vinvointia. Hakanen kertoo tyon imun viestivan tyoskentelyn tuottamasta mielekkyydesta,
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jonka lisaksi se kertoo yksilon riittavasta energiatasosta seka halusta ponnistella tyon tulos-

ten eteen. Han kuitenkin korostaa, ettei eudaimonista hyvinvointia tuottavat asiat valttamatta
synnyta valittomasti ilmenevaa mielihyvan tunnetta. Hakanen kertoo tasta esimerkkina sen,

etta useat tyontekijat kuvailevat palkitsevimpien hetkien olevan niita, kun he kohtaavat haas-
tavan tilanteen, jonka he lopulta kykenevat selvittamaan. Han korostaa, etta tyon imu ei lah-
tokohtaisesti perustu siihen, etta tyo olisi viihdyttavaa, vaan "kivan ja hauskan tunne” voi

myos muodostua rehkimisen ja onnistumisen seurauksena.

2.7.3 Tyoholismi

Tyoholismi ilmenee kayttaytymisessa seka kognitiivisesti ajattelun tasolla (Hakanen, 2011, s.
112). Tybholisteilla on pakkomielteinen suhtautuminen tyoskentelyyn, ja he tydskentelevatkin
ylenpalttisen paljon. Tyoholistien ajatukset pyorivat tyon ymparilla jopa silloin, kun he eivat
sita tee, ja heilla onkin vaikeuksia irtautua tyosta. Hakasen (mts. 112) mukaan talléin tydsta

on syntynyt tydholistille addiktiivinen ”nautintoaine”.

Tyoholistin suhde tydhon ilmenee riippuvuussuhteena (Pennonen, 2021, s. 34). Pennonen
katsoo, etta tydholisti saattaa tehda runsaasti toita, mutta kokee tydn pakonomaisena tai ah-
distavana tarpeena. Han kuvaa tyoholistin olevan lahes kaiken aikaa toissa, vaikka ei tyopai-
kallaan konkreettisesti olisikaan, minka vuoksi han saattaa laiminlydda herkasti omia tarpei-
taan seka ihmissuhteita Iaheisiinsa tai muihin ihnmisiin. Pennosen kertoo tyoholisti saattavan
myos lomailla, mutta todellisuudessa ty6t seuraavat hanta myds lomamatkoille, ja esimerkiksi
perheen kanssa lomaillessa, tyoholisti saattaa olla levoton ja poissaoleva, silla mielessaan

han pohtii tydasioita.

Pennonen (2021, s. 34) kuvaa tyoholistin tyoskentelevan kovasti, koska hanen on pakko. Ta-
han ajatukseen voi hanen mukaansa ajautua monesta syysta, kuten vaikkapa heikon talou-
dellisen tilanteen tai tydnantajan vaatimusten vuoksi tai jos jokin tyohon liittyva projekti on
liian kriittisessa pisteessa. Pennonen nakee, etta tyoholistin mielesta on myds tarkeaa tehda
paljon t6ita, vaikka se ei olisikaan ajankaytollisesti tehokasta. Toisaalta tydholisti voi saada
paljon aikaan, mutta tyo ei valttamatta enaa palkitse samaan tapaan jatkuvan kuormituksen

takia.
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2.7.4 Turvallinen tyosuhde ja palkkaus

Tydsuhteeseen liittyva turvattomuuden tunne on kasvanut tyoelamassa huomattavasti. Tama
voi olla myds hyvinvoinnille huomattava haittatekija (Rauramo, 2008, s. 85). Rauramo kertoo
jatkuvan tyollistymiseen, toimeentuloon tai muihin taloudellisiin ongelmiin liittyvan huolen ole-
van monelle arkipaivaista. Maaraaikainen tydsuhde tai osa-aikatyo saattaa kirjoittajan mu-
kaan soveltua joidenkin elamantilanteeseen seka tavoitteisiin hyvinkin, mutta monella ne he-
rattavat turvattomuuden tunnetta, mika heikentaa hyvinvointia. Rauramo huomauttaa, etta
jotkut tyOpaikat ovatkin alkaneet laatimaan toimintasuunnitelmia, joiden tavoitteena on tah-
data tydsuhteiden vakinaistamiseen. Rauramo nakee myds tarkeana, etta yksilo saa riitta-
vasti ja mahdollisimman nopeasti tietoa, seka tarvittaessa myos tukea ja ohjausta, omaan

tyohon liittyvissa seka erityisesti tydosuhteen jatkuvuuteen ja toimeentuloon liittyvissa asioissa.

Taloudellinen hyvinvointi merkitsee sita, etta yksildo kokee hallitsevansa omaa talouttaan, tun-
tee olonsa turvalliseksi rahallisesti ja, etta hanella on riittavasti varoja omista tarpeistaan huo-
lehtimiseksi (Lumijarvi, 2022; Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue (Pohde), i.a.). Se on yksi
mielenterveytta suojaavista tekijoista, ja sita voikin vahvistaa samaan tapaan kuin muitakin

mielenterveytta suojaavia tekijoita.

Mikali yksilo pyrkii parantamaan taloudellista tilannettaan lisaamalla tydmaaraansa, voi se
johtaa uupumukseen ja loppuun palamiseen, silla palautumiselle jaa vahemman aikaa (Ka-
jan, 2022). Tama osaltaan nakyy tydonantajalle kasvavina kuluina, kuten lisaantyvina sairaus-

poissaoloina ja kasvavina tyoterveyshuollon kustannuksina.

Tutkimukset osoittavat, etta mielenterveyshairidt ovat yleisimpia taloudellisista vaikeuksista
karsivilla ihmisilla (Lumijarvi, 2022). Syyt ja seuraukset eivat kuitenkaan ole niin mustavalkoi-
sia. Mielenterveyshairiot voivat aiheuttaa vaikeuksia toimeentulon hankkimisessa, kun taas

toisaalta taloudelliset huolet voivat aiheuttaa mielenterveysongelmia.

S-pankin (i.a.) teettdman Taloudellinen hyvinvointi -kyselytutkimuksen mukaan noin joka toi-
nen vastaajista koki stressia talousasioistaan. Talousasiat olivat myds stressin aiheuttajista
yleisin, ja silla oli suuri merkitys hyvinvointiin. Sita pidettiin jopa tarkedmpana hyvinvoinnin
osatekijana kuin vaikkapa ruokavaliota tai asuinolosuhteita. Kaikkein tarkeimpana hyvinvoin-
tiin vaikuttavana tekijana vastaajat kuitenkin pitivat terveytta ja ihmissuhteita. Muut suuret

stressin lahteet liittyivat esimerkiksi kiireeseen seka tyon ja vapaa-ajan tasapainon
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I6ytamiseen. Kyselyyn oli vastannut 1109 henkilda eri puolelta Suomea, ja vastaajat olivat ial-

taan 18—74-vuotiaita. Kysely toteutettiin vuonna 2019.

Taksialalla tydsuhteet ovat tyypillisesti muodoltaan osa- tai kokoaikaisia. Toita on yleensa
kuljettajille hyvin tarjolla, mutta palkkauksessa olisi kehitettavaa. Taksinkuljettajat tyoskente-
levat usein pelkalla provisiopalkalla, joten palkkatulot vaihtelevat ajojen mukaan. Vaihtele-
vuus tuloissa voi kuitenkin aiheuttaa yksillle stressia. Jotkut taksiyritykset tarjoavatkin kuljet-
tajilleen jonkinlaisen turvapalkan ajettujen vuorojen osalta, mika auttaa ehkaisemaan tuloihin

littyvaa stressia. Kaytanto on alalla kuitenkin melko harvinainen.

Taksialalla kaytetaan useita erilaisia palkkausmuotoja, mutta luultavasti suosituin on edelleen
provisiopalkka (Helin, 2019). Helin kertoo provisiopalkkauksessa olevan omat haasteensa,
silla tyontekija ei voi koskaan olla varma tuloistaan. Sen vuoksi Helinin mielesta olisikin tar-
kea tarjota tyontekijalle peruspalkka turvaamaan provisiopalkan tuomaa epavarmuutta. Han
nakisi taman myos motivoivan tyontekijaa sitoutumaan yritykseen. Hanen mukaansa useissa
taksialan yrityksissa tama onkin ymmarretty, ja palkkausmuotoa on paivitetty kuljettajalahtoi-

semmaksi.

Valjuksen (2024) haastatteleman Muhosen mielesta on selvaa, etta tydsta pitaisi saada pe-
ruspalkka ja sen jalkeen provisiopalkka kyytien mukaan. Muhosen mukaan se, etta ala toimii
lapikulkupaikka ja vaihtuvuus on alalla suurta, tunnistetaan ongelmaksi koko taksialalla. Han
myo6s muistuttaa alalla vallitsevasta tydvoimapulasta ja siita, etta tarvetta taksipalveluille on
syrjaseuduilla tulevaisuudessakin, ja ettei kyseista ongelmaa ratkaista heikkojen tyoehtojen

kautta.

Taksialan tydehtosopimus ei ole sitova. Palkkauksen asianmukaisuutta voitaisiin kuitenkin
taata jo esimerkiksi silla, etta tydnantajat noudattaisivat taksialan tydehtosopimusta. Silvan
(Valjus, 2024) muistuttaakin, etta tyontekijan voi pyytaa tydsopimusta solmittaessa, etta
tydssa noudatettaisiin tydehtosopimusta.

Palkka on merkittava motivaatiotekija tydssa ja se vaikuttaa osaltaan esimerkiksi yksilon ta-
paan tehda tyota, tydhon sitoutumiseen sekd oman osaamisen kehittamiseen liittyvaan ha-
lukkuuteen (Suonsivu, 2011, s. 81). Palkalla on my6s yhteys tydhyvinvoinnin kokemuksiin.

Palkalla on yhteys tyohyvinvoinnin kokemuksiin silloin, kun yksilo kokee tyonsa vaativuuden
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ja hallinnan seka tyotulosten vaikuttavan palkan oikeudenmukaisuuteen (mts. 81). Suonsivun

mukaan tyontekijat kokevat palkan maaran korreloivan myos tyon merkityksellisyyteen.

2.8 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan hyvinvointia, joka muodostuu tyoyhteisdssa sosi-
aalisen vuorovaikutuksen seurauksena (Virolainen, 2012, s. 24). Sosiaalinen hyvinvointi pitaa
sisallaan tekijoita, jotka edistavat terveytta ja tukevat voimavaroja, ja joista on apua niin
tyossa suoriutumiseen kuin tyon mielekkyyden kokemiseenkin. Ihminen on kokonaisvaltainen
ja tunteva psykofyysinen olento, minka seurauksena myds ihmissuhteilla tydssa on oleellinen
vaikutus tydomotivaatioon, tyon tuloksellisuuteen seka tydhyvinvointiin (Rauramo, 2008, s.
123).

Sosiaalinen tuki on yksi sellaisista tekijoista, joilla helpotetaan elamassa esiintyvien kuormi-
tusten kohtaamista (Rauramo, 2008, s. 124). Naita terveytta edistavia ja voimavaroja tukevia
tekijoita tarvitaan myos tyossa suoriutumiseen seka tyon mielekkyyden kokemuksissa. Tyo-
elamassa saatu sosiaalinen tuki on tarkeaa myds tydssa jaksamisen kannalta. Sosiaaliseen
tukeen vaikuttavat yksilolliset inhimilliset ominaisuudet seka kyky toimia vastuullisesti osana
yhteisd6a (mts. 124). Tuen maaraan ja laatuun vaikuttavat lisdksi tydyhteisén kulttuuri ja toi-
mintatavat seka tyo ja sen organisointi. Rauramo toteaa tyon myos itsessaan vaikuttavan

seka yksildiden valisiin suhteisiin, etta positiivisen vuorovaikutuksen mahdollisuuksiin.

Yksilon itsetunto rakentuu ja vahvistuu vuorovaikutuksessa toisiin, ja sita voidaan tukea
myonteinen palautteen avulla (Rauramo, 2008, s. 122). Rauramo kertookin hyvan yhteison
mahdollistavan sen, etta yksilon ja hanen persoonallisuutensa paasevat tayteen kukoistuk-
seen. Han (s. 123) kuvaa itsetuntoa myds yhteisodlliseksi kasiteeksi, johon koko tydyhteisod voi

vaikuttaa, ja kertoo hyvan tydyhteison pystyvan ravitsemaan yksilon itsetuntoa.

Hellstenin (2022, s. 129) mukaan tietoinen ihminen kuuntelee enemman kuin puhuu, minka
vuoksi tallaisen henkilon lahella on myos hyva olla. Han huomauttaa retorisesti, kuinka ihmi-
silld on tarve tulla etenkin kuulluiksi ja nahdyiksi. Hellsten nakee, etta mikali Iahipiiristamme
I6ytyy joku, joka osaa olla oikeasti lasna ja kuunnella, alkaa myos syvin tarpeemme tayttya,

koska naemme itsemme vasta kun meidat on nahty.
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Yhteenkuuluvuuden tai Iaheisyyden tunne muodostuu, kun yksilolla on ihmissuhteita, joissa
valittaminen toteutuu puolin ja toisin (Martela ym., 2017, s. 61). Martelan ym. mukaan kysy-
mys on siita, etta koetaan yhteyttda muihin ihmisiin, eli sellaisesta "lampimasta tunteesta”, joka
syntyy, kun ihminen on tekemisissa itselleen laheisien inmisten kanssa. Kirjoittajat kertovat
ihmisen tarvitsevan myds tyopaikalla tunteen siita, ettda ymparilla on ihmisia, jotka nakevat ja
hyvaksyvat hanet sellaisena kuin han on. He huomauttavat ihmisen tarvitsevan lisaksi koke-
muksen siita, etta hanesta valitetaan yksilona, sen sijaan, etta hanta pidettaisiin ainoastaan
korvattavissa olevana tuotantoresurssina. Kirjoittajien mainitsemat asiat ovatkin tarkeita, silla

ne vaikuttavat keskeisesti niin yksilon tyohyvinvointiin kuin tydhon sitoutumiseenkin.

2.8.1 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiria voidaan maaritella organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten havaintojen sum-
maksi (Rauramo, 2012, s. 107). Se on kokonaisuus, jonka muodostaa organisaatioilmapiiri,
esimiehen johtamistyyli ja tyoyhteis6. Saman organisaation sisalla voi vallita myds useita eri-

laisia ilmapiireja.

Rauramon (2008, s. 125) mielesta olisi tarkeaa, etta koko tydyhteisé on sitoutunut tyéolojen
kehittamiseen. Rauramo huomauttaa, etta ongelmat taytyisi pyrkia poistamaan mahdollisim-
man nopeasti, mutta samalla pitaisi myos aloittaa toimenpiteet tydolojen kehittamiseksi. Han
toteaa pienempien ongelmien olevan helppo hoitaa valittdmasti pois alta, mutta kehottaa eri-
tyisesti suurempien ongelmien osalta luomaan mahdollisimman ripeasti suunnitelmaa aika-
tauluineen ja vastuuhenkildineen. Rauramo kertoo taman edistavan tydyhteison turvallisuu-
den ja luottamuksen ilmapiiria, jonka lisaksi se parantaa tyon sujuvuutta ja laatua. Han to-
teaa, etta nain ei kulu turhaan aikaa ongelmien pyodrittelyyn, vaan sita jaa enemman tyohon

liittyville myonteisille asioille.

Rauramo (2012, s. 108) listaa hyvan tydilmapiirin piirteiksi hyvat esimies-alaissuhteet, hyvat
kaytostavat, hyvan tiedonkulun, kehitys- ja etenemismahdollisuudet, kohtuullisen tyokuormi-
tuksen, oikeudenmukaisen palautteen, palkan ja palkitsemisen, oikeudenmukaisuuden, tasa-
arvon ja sen toteutumisen. Lisaksi hyvan tyoilmapiirin piirteisiin kuuluvat tyon virikkeellisyys,
tyon ja yksityiselaman (perheen) yhteensovittamiseen liittyvat joustot, tydrauhan, vaikutus- ja
osallistumismahdollisuudet, yhteiset paamaarat, yhteiset arvot ja yrityskulttuuri, yhteisollisyys

ja yhteishenki, yhteiset tavoitteet seka oman tydn merkityksen ymmartaminen.
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Hyva tydilmapiiri ja toimiva tydyhteiso edistavat seka tydyhteison menestysta etta jasenten
hyvinvointia (Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 138). Mikali organisaatio sen sijaan karsii sisai-
sesta pahoinvoinnista, se ei kykene myodskaan ulkoiseen tehokkuuteen, silla yhteison sisaiset
kitkatekijat kuluttavat voimavaroja ja heikentavat tydhyvinvointia ja -motivaatiota. Kirjoittajat
toteavatkin tyoyhteison sisaisten toimintatapojen ja yhteistyokaytantojen, eli sen, miten hyvin
yhteistyo toimii tarkeiden asioiden aarella, vaikuttavan organisaation ilmapiiriin. Myos arvoi-
hin, toimintatapoihin ja uskomuksiin liittyvat kasitykset vaikuttavat tyoilmapiirin muodostumi-
seen (mts. 138). Tydilmapiiri myds valittyy ajan mydta tulevillekin tydntekijoille. Kirjoittajat (s.
5) nakevat, etta tydyhteison merkitys yksilon elamaan on huomattava ja myonteisella yhtei-
sollisyydelld vahvistetaan ihmisen olemassaolon perustaa. He toteava my0s erilaisuuden hy-

vaksymisen olevan yhteisollisyyden perusta.

TydyhteisOssa sosiaalista tukea voidaan edistaa avoimilla ja luottamuksellisilla valeilla. Luot-
tamus seuraa avoimuutta (Rauramo, 2012, s. 105). Avoimuus nakyy esimerkiksi vuorovaiku-
tuksen maarassa, tyon lapinakyvyydessa, kuten informoidaanko asianosaisia tai onko henkild
tavoitettavissa apua kaivatessa. Avoimuutta voi maaritella vuorovaikutuksen maaran ja laa-
dun avulla. Yhteisollisyytta voikin siis kasvattaa ja kehittaa panostamalla avoimuuteen.
Manka ja Manka (2023, s. 177) kertovat, etta yhteisollisyys seka yhteison jasenten valinen
vuorovaikutus kasvattavat sosiaalista paaomaa, joka vahvistaa yhteison toimintaa edistavaa

luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista.

Rinne (2021, s. 43) muistuttaa, etta ihminen tarvitsee psykologisesti turvallisen ymparistéon
kokeakseen mukavaksi uusien asioiden kokeilemisen ja oppimisen. Hanen mukaansa psyko-
logista turvallisuutta voisi kuvailla siten, etta se on yhteinen sopimus siita, etta jokainen ta-
voittelee sellaisen tilan luomista, jossa jokainen voi kokea olevansa hyvaksytty sellaisena

kuin on.

Psykologinen turvallisuus on tunne ja kokemus siita, etta jokainen voi tuoda esiin
ideoita, kertoa keskeneraisista ajatuksista, kysya kysymyksia, pyytaa apua, var-
mistaa asioita, haastaa ja kertoa epaonnistumisista ilman, etta tarvitsee pelata tu-
levansa nolatuksi, rangaistuksi tai joutuvansa suurennuslasin alle. (Rinne 2021, s.
30)

Psykologisen turvallisuuden kasite juontaa MIT:n professoreiden Edgar Scheinin ja Warren
Bennisin vuonna 1965 julkaistuun tyohon, jossa tutkittiin organisaation muutoskyvykkyyteen
vaikuttavia tekijoita (Rinne, 2021, s. 30). Tutkimuksessa havaittiin psykologisen
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turvallisuuden olevan valttamatonta, jotta ihmisten oli mahdollista tuntea olonsa kykenevaksi

sopeuttamaan kayttaytymistaan organisaation muuttuvien haasteiden mukana (mts. 30).

2.8.2 Arvostus

Halu saavuttaa arvostusta on juurtunut syvasti inmisen tarpeisiin (Rauramo, 2012, s. 123).
Korkeampi arvostuksen tarve kattaa sisalleen itseluottamuksen, patevyyden, johtajuuden,
riippumattomuuden, saavutukset ja vapauden tunteen. Alempaan arvostuksen tarpeeseen,
eli sosiaaliseen arvostukseen kytkeytyvat oleellisesti puolestaan status, kuuluisuus ja tunnet-
tavuus, kunnia ja kunnioitus, huomiointi, maine ja kunnollisuus. Naiden lisaksi sosiaaliseen

arvostukseen myos liittyy Rauramon mukaan jopa dominoiva kaytos.

TyoOyhteisolta, esimiehelta, ystavilta ja lahipiiriltd vastaanotettuun arvostukseen vaikuttaa

myos se, miten yksilo arvostaa itseaan ja omaa tyotaan. Perusedellytyksina yksilon itsetun-
non muodostumiselle ja sailymiselle ovat arvostuksen kokeminen ja vastaanotto. (Rauramo,
2008, s. 143). Rauramo (s. 144) kuvaa taman kaytannon tasolla tarkoittavan sita, etta yksi-

I6n ahkerointi ja tydpanos huomioidaan ja kaikkia kohdellaan arvostavasti.

Erityisen merkityksellista yksildlle on vastaanottaa arvostusta itselleen tarkeilta henkiloilta.
Tallaisia henkiloita voivat olla esimerkiksi lahiesimies, tyokaverit, asiakkaat, lahiomaiset tai
erilaiset ammatti- ja toimialaan liittyvat auktoriteetit. (Rauramo, 2008, s. 144). Rauramo na-
kee kuitenkin tdman tyyppisen arvostuksen vastaanottamisen ehtona, etta kukin olisi osaava

jollakin tyéhon olennaisesti liittyvalla alueella.

Rauramosta (2008, s. 144) arvostuksen on myds pidettava sisallaan sen tyyppista luotta-
musta ja vapautta, etta yksilon on mahdollista kaytannon tasolla hyodyntaa tietamystaan ja
taitojaan. Terveen itsetunnon yllapitamiselle on ominaista, ettéa arvostus, status ja kunnioitus
perustuvat oikeaan kapasiteettiin ja osaamiseen sen sijaan, etta ne perustuisivat johonkin ul-
koiseen tai muodolliseen statukseen seka vallan tunnusmerkeille (mts. 144). Rauramon teks-
tin perusteella yksilon kannalta on siis tarkeaa, etta arvostuksenosoitukset olisivat mahdolli-
simman todenmukaisia osaamisen ja suorituksen suhteen, silla nain yksilon (tyd)itsetunto ra-

kentuu terveelle ja kestavalle pohjalle.

Rinteen (2021, s. 40—-42) mukaan meista jokainen arvioi omaa rooliaan tydyhteiséssa, esi-
merkiksi kokeeko itsensa arvostetuksi. Jos ihminen kokee arvostuksen laskevan, heraa
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hanella epamiellyttava tunne, joka voi synnyttaa ajatuksen uhasta. Talloin ihmisen energiat
menevat itsensa suojeluun. Turvattomaksi kokemassaan ymparistdossa ihminen ei halua ja-
kaa ajatuksiaan, jolloin oppiminen ja kehittyminenkin hidastuvat. Paasivaara ja Nikkila (2010)
muistuttavat, etta kielteinen yhteisollisyys voi aiheuttaa vaikenemista, mitatointia ja jopa

omasta identiteetista luopumista.

Silvennoinen ja Tilli (2017) korostavat, etta palautteen annon avulla voidaan vahentaa tai eh-
kaista epatoivottavaa toimintaa tai painvastoin lisata toivottua toimintaa. Yksi palautteenan-
non tarkeista tehtavista on kehittaa palautteenantajan ja -vastaanottajan keskinaista suhdetta
ja yhteisty6ta, jonka lisaksi se auttaa koko tiimia ymmartamaan toiminnan vaikutuksia tydyh-
teison toimintaan ja onnistumiseen. Palautteen puutteellisuus viestii ihmiselle siita, ettei ha-
nen toimintansa ole esimiehien tai muiden silmissa tarkeaa, silla sita ei huomioida nakyvasti.
Palaute ohjaa meita oikeaan suuntaan ja ilman sita toimimme automaattiohjaksella, jolloin

kehitys voi hidastua tai jopa pysahtya.

Antti Mikkosen (2016) haastattelema Hans Dalborg (Nordean entinen konsernijohtaja) avasi

Talouselaman artikkelissa palautteen tarkeytta kertomalla havainnostaan omalta tyduraltaan:

Muistan aina ihmisten toiveen, ettd heidat huomattaisiin. Me kaikki tarvitsemme
vahvistusta itsetunnollemme ja reagoimme moniin erilaisiin arsykkeisiin. Lyhyt
keskustelu, lyhyt kannustava sahkopostiviesti tai pieni symbolinen lahja voivat vai-
kuttaa ratkaisevasti yksilon motivaatioon.

2.9 Tyouupumus

Tyo6perainen stressi voi pitkittyessaan aiheuttaa tydbuupumusta, jolla tarkoitetaan vakavaa,
tydssa ajan mittaan kehittyvaa stressioireyhtymaa (Pennonen, 2021, s. 31). Sille on tunnus-
omaista kokonaisvaltainen, lopulta uupumusasteiseksi eteneva fyysinen ja henkinen vasy-
mys, kyyninen asennoituminen omaa tyota kohtaan ja ammatillisen itsetunnon aleneminen.
Tybuupumus on vahittaista seurausta sellaisesta tilanteesta, missa tyontekija on liian kauan
yli voimavarojensa antanut itsestaan tyodlle saamatta siita kuitenkaan yhta paljoa vastineeksi
(mts. 31). Tyon vaatimukset ovat toisin sanoen menneet jo pidempaan yli tydntekijan voima-

varojen, eika palautumista sen sijaan ole tapahtunut riittavasti.

Vahitellen etenevassa tyduupumuksessa ihmisen voimavarat ehtyvat hiljalleen (Pennonen,

2021, s. 31). Pennonen kuvailee tyontekijan alkavan vasymyksen kasvaessa epailemaan
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suoriutumistaan, seka suojautumaan vasymyksesta koituvia paineita ja syyllisyydentunnetta
vastaan, mista seuraa tyota kyseenalaistava kyyninen asennoituminen, jossa tydn merkitys
tuntuu haviavan. Hanen mukaansa kyynisen asenteen omaava tyontekija voi tuntea omat
vaikutusmahdollisuutensa ja selviytymiskeinonsa heikoiksi suhteessa tyon ja tyonantajan
asettamiin vaatimuksiin. Samanaikaisesti kirjoittaja kuvaa tyontekijan riittdmattomyyden tun-
teiden kasvavan, ja edella mainittujen tekijoiden yhdessa vaikuttavan tyontekijan ammatilli-
sen itsetunnon heikkenemiseen, mika ilmentyy kokemuksena oman osaamisen heikkenemi-
sesta tai tuntemuksena, etta on huonompi tyontekija kuin muut. Tyduupumuksessa onkin

Pennosen mukaan kyse tyontekijan kriisista suhteessa tyohon.

Tybuupumuksen tai kroonistuneen stressin riski kasvaa, jos tyon vaatimukset ylittavat tyonte-
kijan resurssit tai tavoitteiden saavuttaminen ei ole mahdollista (Pennonen, 2021, s. 32).
Muita riskitekijoita yksilon tai koko yhteison tyouupumiselle tai kroonistuneelle stressille ovat
esimerkiksi puutteelliset ongelmanratkaisutaidot konflikteissa, liilan korkeat henkilokohtaiset

tavoitteet, vahva sitoutuminen ja korostunut velvollisuudentunne.

Yksilon tyduupumus voi kehittya jopa vakava-asteiseksi, ennen kuin uupumus varsinaisesti
nakyy ulospain esimerkiksi tyon laadussa (Pennonen, 2021, s. 32). Monet pyrkivat Pennosen
mukaan kuormittuneinakin saavuttamaan tyonsa tavoitteet, vaikka se edellyttaisikin esimer-
kiksi taukojen valiin jattamista tai pidempia tyopaivia. Han kuvaa monen karsivan voimavaro-
jen puuttuessa myos, joko tietoisesti tai tiedostamattaan, vapaa-aikansa voimaannuttavista ja
palautumisessa myotavaikuttavista asioista, kuten omista harrastuksista ja ajanvietosta ysta-
vien kanssa, silla kun tydssa on jo antanut itsestaan kaiken, ei kotona muuta jaksa kuin lyy-

histya sohvalle. Monesti tyduupumus ilmeneekin Pennosen mukaan ensin kotioloissa.

Pennosen (2021, s. 32) mukaan on tyypillista, ettd moni uupunut kieltaytyy sairauslomasta
perustellen asiaa itselleen silla, etteivat he kuitenkaan saisi levattya sairausloman aikana
vaan tyoasioita murehdittaisiin myds kotona ollessa. Pennonen nakee tosiasiana kuitenkin
sen, etta tydnkuvat on monesti organisoitu siten, ettei sairausloman mahdollisuutta ole alun
alkaenkaan huomioitu. Talloin sairastunutta saattaa odottaa tdihin palatessa entisestaan ka-

saantuneet tyot, silla kukaan ei ole valttamatta hoitanut hanen toitaan poissaolon aikana.

Tallaisissa tilanteissa lienee paikallaan pohtia, miksi ndin suuri vastuu jaa tyéntekijalle. Sai-
rausloman pitaminen voi tuntua viimeiselta vaihtoehdolta, jos tydntekija tietaa, ettd kukaan ei

hoida t6itd hanen poissa ollessa tai kokee muuten, ettd han ei ansaitse pitaa tarvitsemaansa
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sairauslomaa. Talloin on vaarana, etta tyontekija tulee esimerkiksi flunssaisena tai henkisesti
ylikuormittuneena toihin. Molemmat esimerkit sisaltavat useita lisariskin tekijoita, kuten oman
ja muiden terveyden vaarantamisen, parantumisen pitkittamisen ja fyysisen ja henkisen sieto-
kyvyn ylittamisen. Jos sairausloma on yrityksessa niin sanotusti kielletty sana, voi se luoda
otolliset olosuhteet tyduupumukselle, joka saattaa puolestaan vaatia kuukausien, tai jopa

vuosien sairausloman.

Tybuupumus saattaa syventyessaan johtaa masennukseen tai jonkin muun sairauden synty-
miseen, mutta se voi myos aiheuttaa muiden olemassa olevien sairauksien pahenemista
(Pennonen, 2021, s. 32—-33). Toisinaan tilanne voi myos edeta jopa tyokyvyttomyyden ta-
solle. Yhtalaista tyduupumukselle ja masennukselle ovat vahainen energian maara, vasymys
ja vaikeudet keskittymiskyvyssa (mts. 33). Pennonen huomauttaa tyduupumuksen ja masen-
nuksen olevan kuitenkin erillisia asioita, siita huolimatta, etta tydouupumuksesta voikin aiheu-
tua masennusta. Han kertoo tyduupumuksen liittyvan selkeasti tyon kontekstiin, ja masen-
nuksen taas viittaavan yleisesti kaikkiin elamanalueisiin ulottuvaksi pahoinvoinniksi, mika ei

valttamatta ole edes millaan tavoin tydsta johtuvaa.

Nykyisin yleisimpana ennenaikaisen elakoitymisen syyna on masennus (Pennonen, 2021, s.
33). Pennonen huomauttaa, etta tyduupumus saatetaan myos diagnosoida masennukseksi,
silla sille ei ole olemassa laaketieteellisessa tautiluokituksessa diagnoosia. Tyduupumus voi-

daan myds kirjata diagnoosin liitteeksi muuhun terveysongelmaan liittyvana tekijana.

2.10 Tyosta palautuminen

Tyo6sta palautuminen on prosessi, jossa henkildn fyysiset ja psyykkiset voimavarat palautuvat
takaisin tydpaivan aikana koetun stressin ja kuormituksen edeltéaneelle tasolle (Pennonen,
2021, s. 35). Palautuminen toimii kdanteisella tavalla suhteessa stressireaktioon, eli stres-
saavien tilanteiden aikaansaamalle psyko-fysiologiselle virittymiselle (mts. 35). Prosessi voi
kaynnistya, kun tydn vaatimukset ja kuormitustekijat eivat ole lasna. Samaan aikaan kehon
voimavarat ja toiminnot palautuvat takaisin tyopaivan aikaansaamaa kuormitusta edeltavalle
tasolle. Jos palautumista ei kuitenkaan tapahdu riittavasti, on tydntekijan tulevien paivien ai-

kana ponnisteltava yha enemman selviytyakseen omasta tyostaan.

Pennonen (2021, s. 32) mainitsee levon yhdeksi tarkoitukseksi, kehon ylikierrosten alentami-

sen lisaksi, etta se poistaa psyykkista putkinakéa. Han katsoo levon ja lisdantyneen vapaa-
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ajan seurauksena yksilon elamaan saapuvan mahdollisesti muutakin ajateltavaa ja murehdit-
tavaa kuin tyo, mika auttaa hanen mukaansa siina, etteivat tyon haasteetkaan paase kehitty-

maan sietamattomiksi.

Palautumisen psykologisella nakokulmalla viitataan tyontekijan omakohtaiseen kokemukseen
palautumisen onnistumisesta (Pennonen, 2021, s. 35). Talloin tyontekija esimerkiksi tuntee
itsensa kykenevaksi ja on valmis jatkamaan meneillaan olevissa toissaan tai vastaanotta-
maan uudenlaisia haasteita. Fysiologisesta nakokulmasta katsottuna palautuminen nahdaan
osaltaan erilaisien fysiologisten kuormitusreaktioiden tasoittumisena, kuten adrenaliinin ja

kortisolin tuotannon tai kohonneen sydamensykkeen alenemisena.

Ihmisen autonominen hermosto koostuu elimistda aktivoivasta sympaattisesta hermostosta ja
sita rauhoittavasta parasympaattisesta hermostosta (Pennonen, 2021, s. 35). lnmisen ko-
kiessa kuormitusta, kuten hyvan laatuista tai haitallista stressia, tai ollessa fyysisen suorituk-
sen alaisena, on sympaattinen hermosto aktivoitunut. Parasympaattinen hermosto puoles-
taan ottaa ihmisessa vallan levon ja rauhoittumisen aikana. Talldin kehossa ilmenee reakti-
oita palautumisesta, kuten sydamensykkeen alenemista, hengityksen rauhoittumista ja syve-
nemista, hormonitoiminnan tasaantumista, lihaksien rentoutumista ja veren virtausta lihak-
sista takaisin sisaelimiin. Pennonen kuvailee inmista myos rauhalliseksi ja hyvantuuliseksi, ja

lisaksi talla on hyva olla.

Terveyteen ja hyvinvointiin liittyvia ongelmia muodostuu, jos ihmisen psyko-fysiologinen akti-
vaatiotaso pysyy pitkaan ylla (Pennonen, 2021, s. 35). Riittava tyosta palautuminen on tar-
keaa, silla se ehkaisee tydstressiperaisten terveysongelmien muodostumista. Onnistunut pa-
lautuminen edellyttaa sita, etta tyontekijalla on tydjaksojensa valissa riittavasti aikaa levolle
(mts. 35). Pennonen kuvailee osan ihmisista ahertavan tyossaan taydella teholla, odottaen
aina tulevia loma-aikoja tai vahintaankin viikonloppujen saapumista. Lomien palautumista ai-
kaansaavan vaikutuksen tiedetdan kuitenkin hiipuvan 2—4 viikon kuluessa (mts. 35). Penno-

sesta olisikin tarkeaa, etta palautuminen onnistuu myos arjessa.
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3 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN

3.1 Lait ja velvoitteet

Lait turvaavat niin organisaation kuin yksilonkin tyohyvinvointia. Lait asettavat selkeita saan-
toja ja velvoitteita tydnantajalle ja tyontekijalle, ja ne auttavat edistamaan oikeudenmukaista
ja turvallista tydymparistoa. Johtajien ja tyontekijoiden lisaksi tydhyvinvoinnista ovat huolehti-

massa tyoterveyshuolto, tydsuojeluhenkildstd ja luottamusmiehet (Pennonen 2021, s. 16).

Tyodhyvinvoinnin tukena ovat useat virka- ja tydehtosopimukset ja tyohon liittyvat suositukset
(Pennonen, 2021, s. 18). Esimerkiksi tyoturvallisuuslaki, valtioneuvoston asetukset ja paatok-
set seka alakohtaiset kone-, laite- ja tydvalinesaadokset ovat huolehtimassa siita, etta tydoym-
pariston on oltava kunnossa. Rooleista, vastuista ja asiallisesta kohtelusta on saadetty esi-
merkiksi tyoturvallisuuslaissa, tydsopimuslaissa, tyoaikalaissa, vuosilomalaissa, yhdenvertai-
suuslaissa, tasa-arvolaissa, laissa yksityisyyden suojasta tydsuhteessa, tydsuojelun val-

vonta- ja yhteistoimintalaissa seka tyoterveyshuoltolaissa ja sen muutoksissa.

Seuraavaksi kasitellaan taksinkuljettajan terveyteen ja turvallisuuteen liittyvia lakeja ja velvoit-

teita suomalaisessa lainsaadannossa.

Yksi keskeisimpia taksinkuljettajan tyohon liittyvia lakeja on taksinkuljettajien ammattipate-
vyyslaki (695/2009). Terveyden suhteen taksinkuljettajan ajoluvan myontamisen edellytyk-
sena ovat, etta sdadetyt terveysvaatimukset tayttyvat ja hakija on alle 70-vuotias (Laki taksin-
kuljettajien ammattipatevyydesta 695/2009, 4 §). Hakijan taytyy lisdksi olla muutenkin henki-

I6kohtaisilta ominaisuuksiltaan soveltuva taksinkuljetustyohon.

Myds kuljettajan ajoterveyteen liittyy erilaisia sdadoksia. Naita on kasitelty esimerkiksi ajo-
korttilaissa (386/2011) ja tieliikennelaissa (267/1981). Yleiset ajoneuvojen kuljettajia koskevat
saannokset maaraavat, etta ajoneuvoa ei saa kuljettaa, jos kuljettajalta puuttuvat tarvittavat
edellytykset, kuten sairauden, vian, vamman, vasymyksen tai vastaavan syyn vuoksi (Tielii-
kennelaki 267/1981).

Ammattilikenteen ajoterveysvaatimuksista saadetaan tarkemmin ajokorttilain (386/2011) 18
luvussa. Kyseisessa lainkohdassa maaritellaan ne terveydelliset vahimmaisvaatimukset,

jotka taksinkuljettajalla taytyy olla. Nama vaatimukset koskevat muun muassa kuljettajan



63 (110)

nakoa ja kuuloa. Lisaksi ajokorttilaissa viitataan ajodirektiivin liitteeseen Ill, jossa maaritellaan
tarkemmin, mitka viat, sairaudet tai vammat vaikuttavat niin merkittavasti ajoterveyteen, etta
ne ovat esteena taksinkuljettajan ajoluvan myontamiselle. Taksikuutiossa (s. 12) todetaan
kuitenkin, etta vain harvat sairaudet estavat taksinkuljettajana tyoskentelemisen taysin. Ter-
veysvaatimusten tayttyminen todistetaan laakarinlausunnolla seka ensimmaista ajolupaa ha-

ettaessa, etta taksinkuljettajan ajoluvan uusimisen yhteydessa, jos hakija on yli 45-vuotias.

Taksinkuljettajan ajolupa on maaraaikainen, ja se on voimassa viisi vuotta kerrallaan (Taksi-
kuutio, 2023, s. 12). Mikali hakija on tayttanyt 68 vuotta, lupa on voimassa kaksi vuotta ker-
rallaan. Poliisilla on valtuudet peruuttaa taksinkuljettajan ajolupa valiaikaisesti, maaraaikai-
sesti tai toistaiseksi tilanteen mukaan. Muutokset yksilon terveydentilassa seka tyo- ja vapaa-

ajalla saadut tuomiot vaikuttavat automaattisesti myds taksinkuljettajan ajolupaan (mts. 12).

Tyo6aikalain (872/2019) mukaan Suomessa saanndllinen tyéaika on enintdan kahdeksan tun-
tia paivassa tai 40 tuntia viikossa. Kuitenkin viidennesta pykalan poiketen tyoaika voidaan jar-
jestaa siten, etta se on enintaan 80 tuntia kahden viikon aikana tai enintaan 120 tuntia kol-

men viikon aikana.

Vuorokautisesta moottoriajoneuvon kuljettajan tydajasta saadetaan tydaikalaissa seuraavasti:

Moottoriajoneuvon kuljettajan vuorokautinen tydaika saa olla enintaan 11 tuntia
vuorokausilepoa seuraavan 24 tunnin yhdenjaksoisen ajanjakson aikana. (Tyoai-
kalaki 872/2019, 3 luku 9 § 1 mom.)

Jos moottoriajoneuvon kuljettajan tyota ei voida muulla tavoin jarjestaa tarkoituk-
senmukaisesti, saadaan vuorokautista tydaikaa pidentaa enintaan 13 tuntiin, kun-
han tyoaika ei ylita 22: ta tuntia pidennetyn tydajan jalkeista vuorokausilepoa seu-
raavan 48 tunnin ajanjakson aikana. (Tyoaikalaki 872/2019, 3 luku 9 § 2 mom.)

Tyobaikalaissa (872/2019, 2 luku 3 §) katsotaan, etta tydajaksi lasketaan niin tydhon kaytetty
aika kuin sekin aika, jolloin tyontekijan on oltava tyontekopaikalla tyonantajan kaytettavissa.
Matkustamiseen kulutettua aikaa ei kuitenkaan lueta tydajaksi, ellei sita pideta samalla tyo-

suorituksena.

Taksikuutiossa (2023, s. 16) katsotaan, etta tydaikaan lukeutuvat varsinaisen ajotyon lisaksi
oleskeluaika taksiasemalla, auton yllapitotyd, tavaroiden lastaus, asiakirjojen selvittelyyn liit-
tyva tyo seka muut sellaiset tyot, joita tydonantajan maarayksen perusteella suoritetaan.



64 (110)

Myas riittava lepo ja tyon tauottaminen on kuljettajalle tarkeaa, ja paivittaisista tauoista saa-
detaankin tyoaikalaissa tarkoin. Moottoriajoneuvon kuljettajan yhtajaksoinen tyoaika voi olla
enimmillaan 5 tuntia ja 30 minuuttia, ja jokaista taman pituista tyojaksoa kohti kuljettajalle on
joko yhdessa tai kahdessa osassa annettava kestoltaan minimissaan 30 minuutin mittainen
tauko (Tydaikalaki 872/2019, 6 luku 24 § 3 mom.).

Vuorokausilevon osalta moottoriajoneuvon kuljettajalle on mahdollistettava kestoltaan vahin-
taan 10 tunnin mittainen yhtajaksoinen lepoaika jokaisena perakkaisena 24 tunnin ajanjakson
aikana (Tydaikalaki 872/2019, 6 luku 26 § 1 mom.). Kuljetustehtavan vaatiessa saadaan vuo-
rokautista yhdenjaksoista vahittaislepoaikaa lyhentaa korkeintaan kahdesti, ja vahimmillaan
seitsemaan tuntiin seitseman perakkaisen 24 tunnin jakson aikana (Tydaikalaki 872/2019, 6
luku 26 § 2 mom.).

Viikkolevon osalta tyontekijalle on jarjestettava kerran viikossa vahintaan 35 tunnin pituinen
keskeytymaton lepoaika, ja se tulisi mahdollisuuksien mukaan jarjestaa sunnuntain yhteyteen
(Tyobaikalaki 872/2019, 6 luku 27 § 1 mom.).

Tyo6aikalain (872/2019, 6 luku 27 § 2) mukaan keskeytymattdmassa vuorotydssa lepoaika
voidaan jarjestaa keskimaarin 35 tunniksi enintaan 12 viikon aikana. Kuitenkin lepoajan tulee
olla vahintaan 24 yhtajaksoista tuntia seitseman paivan jakson aikana. Tyon jarjestelyjen niin
edellyttaessa lepoaika voidaan jarjestaa edella mainitulla tavalla, jos tyontekija antaa siihen

suostumuksensa.

Tyoaikalaissa (Tyoaikalaki 872/2019, 7 luku 31 § 1 mom.) tydnantajia ja moottoriajoneuvon
kuljettajia velvoitetaan seuraamaan vuorokautista tydaikaa ajopaivakirjan avulla. Tyonantajan
velvollisuus on antaa kuljettajalle henkilokohtainen ajopaivakirja, ja kuljettajan tehtavana on
pitaa ajopaivakirjaa tyd- ja lepoaikojensa seka taukojen alkamis- ja paattymisajankohdista.

Tyobaikaa voidaan myos vaihtoehtoisesti ajopaivakirjan sijasta seurata ajopiirturin avulla.

Moottoriajoneuvon kuljettaja myds velvoitetaan pitamaan mukanaan kuluvan viikon seka
edellisen viikon viimeisen ajopaivan aikaista ajopaivakirjaa (Tybaikalaki 872/2019, 7 luku 31
§ 2 mom.) Tydnantajan tehtavana on sailyttaa kuljettajien ajopaivakirjoja yhden vuoden ver-

ran.
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Muita keskeisia tyontekijan terveyteen ja turvallisuuteen liittyvia lakeja ovat tyoturvallisuuslaki

ja tyoterveyshuoltolaki.

Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) maarataan esimerkiksi, etta tydntekijan altistuminen turvalli-
suudelle tai terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttaville biologisille, fysikaalisille ja kemiallisille
tekijoille taytyy rajoittaa niin vahaiseksi, ettei niista seuraa haittaa tai uhkaa yksilon turvalli-
suudelle, terveydelle tai lisdantymisterveydelle. Lisaksi laissa maarataan esimerkiksi tyonteki-
jGille jarjestettavista asianmukaisista henkilostotiloista, joiden jarjestamisesta on myos liikku-

vassa tyossa huolehdittava.

Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) tarkoituksena on edistaa ja turvata tyon ja tydympariston
terveellisyytta ja turvallisuutta seka tydyhteison toimintaa. Laissa painotetaan myds tyonanta-
jan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon yhteistyota, hyvan tyoterveyshuoltokaytannon mu-
kaista toimintaa ja tyoterveyshuollon suunnitelmallisuutta. Tyoterveyshuollon paamaarana on
yhteistoimin edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya seka tyon ja tyoym-
pariston terveellisyytta ja turvallisuutta (TTL, i.a.-c). Lisaksi sen tavoitteisiin kuuluvat tyoyhtei-
son toiminnan parantaminen seka tyontekijoiden terveyden ja toimintakyvyn edistdminen tyo-

uran eri vaiheissa.

Tyoterveyshuoltolaissa saadetaan myos tyonantajan velvollisuuksista tyoterveyshuollon jarjes-

tamisesta. Tyoterveyshuoltolain (1383/2001, 2 luku, 4 §) mukaan:

TyOnantajan on omalla kustannuksellaan jarjestettava tyoterveyshuolto tyosta ja
tyoolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkaisemiseksi ja torju-
miseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden, tydkyvyn ja terveyden suojelemiseksi
ja edistamiseksi. Tyoterveyshuolto tulee jarjestaa ja toteuttaa siina laajuudessa
kuin tydsta, tyojarjestelyista, henkilostosta, tydpaikan olosuhteista ja niiden muu-
toksista johtuva tarve edellyttaa, siten kuin tassa laissa saadetaan. (Tyoterveys-
huoltolaki 1383/2001, 2 luku, 4 §)

Taksiliikenteella on oma tyoehtosopimuksensa, mutta se ei ole yleissitova, eika sita nain ol-
len ole pakko noudattaa. Tahan liittyen, taksinkuljettajana toimiva Muhonen (Valjus, 2024)
haluaa nostaa taksialan epakohdat pdydalle, jotta niista puhuttaisiin. Hinen mukaansa tak-
sialalle tarvittaisiin yleissitova tydehtosopimus, ja siihen tarvittaisiin seka tyonantaja- etta
tyontekijajarjestdjen yhteistyota. Muhosen mielesta alaa pitaisi myos valvoa paremmin. Ha-
nen mielestaan pitaisi valvoa sita, etta tydsuhteissa noudatettaisiin laista tulevia vaatimuksia,

koska tydehtosopimus ei ainakaan toistaiseksi ole yleissitova.
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Silvan (Valjus, 2024) tuo esiin, etta taksialalla tydehtosopimuksia noudattavat yritykset ovat
harvassa ja useimmat kuljettajat ovat tydsopimuslain ja tydaikalain varassa. Han jatkaa, etta
taksialalla AKT:n neuvottelemaa tydoehtosopimusta noudattaa vain pieni osa yrityksista, eli
ne, jotka kuuluva jasenina Taksiliikenteen Tyonantajiin. Han huomauttaa, etta mikali yli puolet

taksiyrityksista olisi jarjestaytyneita, voitaisiin alalle saada yleissitova sopimus.

3.2 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuolto on tyossakayville suunnattu perusterveydenhuolto, jonka tarkoituksena on
olla mukana edistamassa terveellista ja turvallista tydymparistda seka sujuvaa tydyhteisoa
(Rauramo, 2012, s. 37). Tyoterveyshuolto tarjoaa palveluja, joiden avulla pyritdan ennaltaeh-

kaisemaan ja hoitamaan sairauksia seka yllapitamaan tyokykya.

Keskeisia tyéterveyshuollon palveluita ovat tietojen valittaminen, neuvonta ja ohjaus (TTL,
i.a.-c). Neuvonta ja ohjaus kuuluvat osaltaan oikeastaan kaikkeen tydterveyshuollon toimin-
taan. Kaytannossa ne voivat tarkoittaa esimerkiksi asiantuntijapalvelua organisaation en-
siapuvalmiuden suunnittelun tukena. Ennalta ehkaisevan toiminnan lisaksi tyoterveyshuolto
voi myds tarjota vapaaehtoisesti jarjestettavaa tyoterveyteen painottunutta sairaanhoitopalve-

lua tai muita sairaanhoito- ja terveydenhoitopalveluja.

Tyoterveyshuoltoa tarvitaan antamaan kaytannonlaheista tukea ja neuvoja sairauksien vaiku-
tuksista tyokykyyn seka tukemaan tydhon paluuta (Rauramo, 2008, s. 78). Rauramon (s. 77)
mukaan tdihin palaamista helpottavat sairausloman aikainen yhteydenpito, hyvat valit omaan

esimieheen ja tyopaikan avoin ilmapiiri.

Hyvan tyoterveyshuollon tunnuspiirteita ovat toiminnan riittavyys, saatavuus, toimivuus, te-
hokkuus, vaikuttavuus ja tarkoituksenmukaisuus seka hyva tieteellis-tekninen laatu ja koettu
laatu (Rauramo, 2012, s. 38). Tyoterveyshuollon toiminta perustuu lainsaadantdon, ja sen so-
veltamisala on sidoksissa tyoturvallisuuslakiin (TTL, i. a.-c). Toisin sanoen tama tarkoittaa,
etta tydnantajan, joka on velvoitettu noudattamaan tyoturvallisuuslakia, taytyy myaos jarjestaa
tydntekijoilleen tyoterveyspalveluja. Tata edellytetaan, mikali yrityksessa on yksikin tyonte-

Kija.

Tyodterveyshuollon yhteistyokumppaneina tyopaikoilla ovat tavallisesti johto, tyoturvallisuus-
asiantuntijat, tydsuojelun yhteistoimintahenkildsté seka henkiléstohallinto (Rauramo, 2012, s.
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38). Sen ulkoisia tyoyhteistyokumppaneita ovat puolestaan esimerkiksi vakuutusyhtiot, kun-

toutuslaitokset seka muut terveyspalvelujen tuottajat.

Tyoterveyshuollon toimintamuotoja (TTL, i.a.-i) ovat tydpaikkaselvitykset, tydpaikkakohtaisten
ensiapuvalmiuksien ja -taitojen seka valineiden tarpeen arvioiminen, terveystarkastukset, tie-

tojen anto, neuvonta ja ohjaus, ty0ssa selviytymisen seuranta ja edistaminen seka kuntoutuk

seen ohjaus.

Tyoterveyshuolto arvioi ja seuraa tyopaikan tydoloja tyopaikkakaynneilla seka niiden yhtey-
dessa suoritettavilla mittauksilla ja arvioinneilla (Rauramo, 2012, s. 38). Se on osallisena niin
tydpaikan tyoterveys- ja turvallisuusriskien arvioinnissa kuin niita seuraavien toimenpiteiden
ja ohjeistuksien suunnittelussa. Tyoterveyshuollon toiminnan sisaltdja ovat myds terveystar-
kastukset ja terveysneuvonta seka yhteistoiminta tyokyvyn edistamisessa, sairauspoissaolo-
jen hallinnassa ja onnettomuuksien torjunnassa, ensiapuvalmiudesta huolehtiminen, ergono-
miset interventiot, kuntoutusyhteistyo, tyoyhteisotoiminta ja kriisiapu. Monesti tyoterveyshuol-

toon sisallytetdan myds sairaanhoitopalveluita.

Lakisdateinen tyoterveyshuolto ei pida sisallaan tyontekijdiden sairaanhoitoa, mutta tydnan-
taja voi kuitenkin sopia yhdessa palvelun tuottajien kanssa lakisaateista laajemmista palve-
luista, kuten yleislaakaritasoisesta sairaanhoidosta, erikoislaakari- ja laboratoriopalveluista
seka ikakausitarkastuksista (Rauramo, 2008, s. 75). Tyoterveyshuollon toiminta on puoles-
taan riittavaa silloin, kun se kattaa vahintaan kaikki lakisaateiset toimintamuodot, joita ovat
tyopaikkaselvitykset, terveystarkastukset, tiedotus ja neuvonta, ensiapuvalmius, hoitoon ja

kuntoutukseen ohjaus ja TYKY-toiminta.

Tyoterveyshuoltotoiminnan perustana toimii tydpaikkaselvitys, jonka tyoterveyshuolto on laa-
tinut kattavasti (TyOsuojeluhallinto, i.a.-a). Se on laadittava aina kun tydpaikalla on myods
tyontekijoita lasna. TyOpaikkaselvitys on toimintamalli, jonka avulla tyoterveyshuolto tutustuu
tydpaikkaan ja sen henkildstoon, ja jonka avulla se voi suunnitella toiminnan sisallét (Rau-
ramo, 2008, s. 76).

TyOpaikkaselvityksessa selvitetaan ja arvioidaan tydn ja tydolosuhteiden terveellisyytta ja tur-
vallisuutta seka arvioidaan niiden vaikutuksia tydntekijoiden terveyteen ja tydkykyyn (Tydsuo-
jeluhallinto, i.a.-a). Tydterveyshuolto arvioi sen yhteydessa tydpaikan tydolosuhteet ja tydhdn

littyvat altisteet, tyon fyysisen ja psykososiaalisen kuormituksen, tyojarjestelyt, tydpaikan
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ensiapuvalmiudet seka tyohon liittyvat tapaturma- ja vakivaltavaarat. Lisaksi selvityksessa ar-
vioidaan henkildston terveystarkastusten tarvetta esimerkiksi sellaisen tyon osalta, jossa sai-

rastumisvaara on erityinen

Tyonantajan velvollisuutena on toimittaa tyoterveyshuollolle tyopaikkaselvitysta varten kaikki
sen tarvitsemat tiedot tyOpaikasta ja tyohon liittyvista kuormitustekijoista (Tyosuojeluhallinto,
i.a.-a). TyOnantajan on osaltaan huolehdittava, etta tyoterveyshuollolle toimitettu selvitys on
tehty niin kattavasti, etta se voi laatia tyonantajalle toimenpide-ehdotuksia tydolosuhteiden
edistamiseksi. TyOpaikkaselvityksen teossa on myos hyodynnettava tyonantajan omaa ris-
kienarviointia. Rauramo (2008, s. 77) huomauttaa, etta tyopaikkaselvitys seka tyopaikan ter-

veys- ja turvallisuusriskien arviointi olisikin kannattavaa koordinoida yhteen.

Tyopaikkaselvityksen toiminta on jatkuvaa, ja se pitaa sisallaan kehitysehdotusten laatimista
havaittujen epakohtien korjaamiseksi, jatkoselvitysten tekemista seka toimenpiteiden toteutu-
misen seurantaa (Rauramo, 2008, s. 77). Tyoterveyshuolto antaa tydnantajalle tyopaikkasel-
vityksen yhteydessa suosituksia tydolojen parantamiseksi ja tyontekijoiden tyokyvyn edista-
miseksi (Tyosuojeluhallinto, i.a.-a). TyOnantaja osaltaan vastaa suositusten toteuttamisesta.
Tydnantajan vastuuseen kuuluu myos tyopaikkaselvityksen toteuttaminen, ajantasaisuudesta
huolehtiminen ja tyoterveyshuollon suosituksien toteuttaminen seka tyopaikkaselvityksen

esilla pitaminen tyopaikalla siten, etta se on kaikkien tyontekijoiden nahtavilla.

Tyo6terveyshuolto laatii tydpaikan perusselvityksen aina toiminnan alkaessa ja se uusitaan
joko olosuhteiden oleellisesti muuttuessa tai toimintasuunnitelman maaraaikojen mukaisesti
3-5 vuoden valein (TTL, i.a.-d). Perusselvitys pitaa sisallaan esiselvityksen, jolla kerataan tie-
toa niin tyopaikasta kuin sen ty6terveyshuoltotoimintaan liittyvista tavoitteistakin. Tyopaikka-
kayntien, kyselyjen ja keskustelujen avulla aikaansaadaan osaltaan kokonaisvaltainen nake-
mys niin tyosta ja tyooloista kuin voimavaroista ja keskeisista kuormitustekijoistakin, ja sa-
malla saadaan maariteltya tarpeet suunnatuille selvityksille.

Perusselvityksen lisaksi tydterveyshuolto voi tehda tydpaikalle myos suunnatun tyépaikkasel-
vityksen (Tyosuojeluhallinto, i.a.-a). Se ei kuitenkaan korvaa perusselvitysta. Suunnattu tyo-
paikkaselvitys mahdollistaa tarkemman perehtymisen tyopaikan vaaratekijoihin, ja sen laati-
misen perusteina voivat olla esimerkiksi tyopaikalla esiintyvat kemialliset altisteet, psykososi-

aaliset kuormitustekijat, ergonomia tai epailyt sisailmaan liittyvistd ongelmista.
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Ammattikuljettajien tyoolojen monipuolisuus seka tyon liikkuva luonne tekevat tyopaikkaselvi-
tyksen laatimisesta haastavaa (TTL, i.a.-h). Kuljettajien tyoolojen arvioinnissa on huomioitava
muun muassa tyoajat, auto ja sen lisavarusteet, asiakaspalveluun liittyva sosiaalinen kuormi-
tus, tapaturma- ja tielikennevaarat seka tyotavat, -menetelmat ja -jarjestelyt lastaus ja purku-

tyon yhteydessa.

Tyoterveyshuoltolain mukaan tyontekijalla on oikeus pyytaa tyoterveyshuollolta selvitysta
omasta tyokuormituksestaan (Rauramo, 2008, s. 77). Lisaksi tyokuormitusta voidaan arvioida
myos tyoyhteison nakokulmasta. Myos tyonantajalla on oikeus tyontekijaa koskevaan tyoky-

kyarviointiin tyoterveyshuollon toteuttamana.

Toiminnan suunnittelun yhteydessa sovitaan myos terveystarkastuksista. Tarve tai peruste
terveystarkastuksen jarjestamiseen voi muodostua tyosta, kuten tyoolosuhteissa ilmenevista
terveyteen kohdistuvista kuormitustekijoista tai tarpeista, jotka liittyvat tyokyvyn hallintaan
(TTL, i.a.-c). Eri kuormitustekijoihin tai toimialoihin voi liittyd melko yksityiskohtaisiakin ohjeis-

tuksia tai vaatimuksia, joita tyOpaikan on toiminnassaan noudatettava.

Tyoterveyshuollon taytyy tehda yhteistyota tyopaikan, erikoissairaanhoidon, kuntoutuslaitos-
ten, vakuutusyhtididen ja muun perusterveydenhuollon kanssa sairauspoissaolojen hallitse-
miseksi (Rauramo, 2008, s. 77). Yksi tydterveyshuollon tehtavista on sairauspoissaolojen
analysointi (mts. 78). Tyoterveyshuollolta edellytetaankin ajantasaista tietoa henkiloston ter-
veydentilasta ja sairauspoissaolojen taustalla olevien mahdollisten syiden selvittdmista. Rau-
ramo (s. 79) painottaa, ettd myos tydpaikkojen poissaoloihin liittyvien toimintamallien tulisi
olla systemaattiset, mika kaytannossa tarkoittaisi hanen mukaansa sita, etta sovitut toiminta-

mallit koskevat kaikkia ja niitd noudatetaan aina samalla tavalla.

Tyoterveyshuolto on keskeisessa roolissa sairauspoissaolojen hallinnassa, se muun muassa
auttaa edistamaan terveytta ja tyokykya seka hoitamaan ja ehkaisemaan sairauksia ja tapa-
turmia (Rauramo, 2012, s. 42). Muita tyéterveyshuollon sairauspoissaolojen hallintaa edista-
via toimia ovat tyokykyarvioiden tekeminen, tydhon paluun tukeminen, tiedon kerdaminen ja
tuottaminen sairauspoissaoloista (syyt, maarat, jakaumat, maarat), saannaéllinen raportointi,
toimenpide-ehdotusten laatiminen raporttianalyysien pohjalta seka tarvittavien tyohon liitty-

vien muutosten tai kuntoutustoimenpiteiden kaynnistaminen.
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3.3 Kuntoutus

Yksilon elama voi muuttua monella tapaa sairauden tai vamman seurauksena (Rauramo,
2008, s. 77). Kuntoutuksen avulla pyritdan korjaamaan ja ehkaisemaan niiden aiheuttamia
haittavaikutuksia. Kuntoutus tarjoaa monipuolista toimintaa sairastuneelle tai vammautu-
neella tyo- ja toimintakyvyn sailyttamiseksi, parantamiseksi seka elamanlaadun kohenta-
miseksi. Kuntoutuksen tavoitteena on yllapitaa ja parantaa yksilon fyysista, psyykkista ja so-
siaalista hyvinvointia seka tyomotivaatiota. Tyoterveyshuolto voi ohjata tyontekijan kuntoutuk-
seen, mikali tydpaikan toteuttamat toimet eivat ole tyontekijan tydossa selviytymisen kannalta

riittavia.

Rauramo (2008, s. 77) kertoo, ettd useimmiten kuntoutus toteutuu yrityskohtaisena projek-
tina, jolloin kuntoutukseen kehittyy tarkea tyopaikkayhteys, yksilon ja tyoyhteison kannalta
kattava kuntoutussuunnitelma seka tuloksellisuuden seuraaminen. Kuntoutus voi olla joko
ryhma- tai yksildévalmennusta (mts. 77). Ryhma kootaan henkildista, jotka jakavat saman ty6-
paikan, ammattialan tai joilla on samankaltaisia sairauksia tai terveyteen liittyvia haasteita.
Yksilokuntoutukseen osallistuvat henkil6t jaetaan puolestaan ryhmiin, joille jarjestetaan seka
yksilo- etta ryhmatoimintaa. Rauramo painottaa myds, etta kuntoutuksen paatyttya on olen-
naista varmistaa, etta kuntoutujilla on myos jatkossa toimiva tuki terveyden ja hyvinvoinnin

yllapitamiseksi tydterveyshuollon tai muun tahon kautta.

3.4 Ergonomia

Ergonomia kasitetaan nykyaan laaja-alaisesti seka ajattelutapana, soveltavana tutkimusalu-

eena etta kaytannon toimintana (Launis & Lehteld, 2011, s. 19). Se ilmenee niin suunnittelun
periaatteina ja ohjeistuksina kuin suunnittelu- ja kehittamismenetelmina, joiden tavoitteena on
mukauttaa jarjestelmat, laitteet, tyotehtavat, tyojarjestelyt ja -ymparistot kayttajilleen sopiviksi.

Lyhkaisyydessaan se on tekniikan ja toiminnan mukauttamista ihmisille sopivaksi.

Ergonomian maaritelma (Launis & Lehtela, 2011, s. 19) tiivistettyna:

Ergonomia on ihmisen ja toimintajarjestelman vuorovaikutuksen tutkimista ja ke-
hittamista ihmisen hyvinvoinnin ja jarjestelman suorituskyvyn parantamiseksi. Er-
gonomian avulla tyd, tydvalineet, tydymparistd ja muu toimintajarjestelma sopeu-
tetaan vastaamaan ihmisen ominaisuuksia ja tarpeita. Ergonomian avulla paran-
netaan ihmisen turvallisuutta, terveytta ja hyvinvointia seka jarjestelman hairio-
tonta ja tehokasta toimintaa.
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Maaritelma on sisalloltdan yhdenmukainen kansainvalisen ergonomiayhdistyksen (IEA, Inter-
national Ergonomics Association) maaritelman kanssa, joka on esiteltyna myos kansainvali-
sen standardijarjestdn (ISO, International Organization For Standardization) standardissa
SFS-EN ISO 6385 (Launis & Lehtela, 2011, s. 19).

IEA jakaa ergonomian osa-alueet edelleen fyysiseen-, kognitiiviseen- ja organisatoriseen er-
gonomiaan (IEA, i.a.; Launis & Lehtelad, 2011, s. 20). Ergonomian osa-alueet (IEA, i.a.; Tyo-

suojelusanasto, 2006, s. 74—75) tiivistettyna:

— Fyysinen ergonomia kasittaa fyysisen tyoskentely ymparistdn ja tydpisteiden seka
tydvalineiden ja -menetelmien suunnittelun.

— Kognitiivinen ergonomia sisaltaa jarjestelmien ja kayttoliittymien seka tiedon esitta-
miseen liittyvien tapojen suunnittelun.

— Organisatorinen ergonomia pitaa sisallaan osaltaan henkiléstdon, tydprosesseihin,
tydkokonaisuuksiin ja tydaikajarjestelyihin liittyvan suunnittelun seka tuotantoon, toi-
minnan laatuun ja yhteistyohon liittyvan kehittamisen. Siina sovelletaan organisaatio-
psykologista tietamysta, kuten yhteistyon, osallistumisen ja mielekkaan tyon edista-

misen periaatteita.

Pelkka istumatyd kuormittaa elimistda liian vahan ja yksipuolisesti, mutta siina kuitenkin kuor-
mittuvat selkd, niska ja kaularanka (Siirila ym., 2021, s. 81). Istuimen oikeanlaisilla saadailla
ja asennon vaihtelulla voi vaikuttaa kuormittumisen maaraan. Tyota on myos kannattavaa
monipuolistaa sisallyttamalla siihen myos seisomista ja liikkumista. Taukojen aikana on osal-
taan suositeltavaa vaihtaa asentoa ja liikkkua. Vaikka istumaty6 on energiankulutukseltaan ke-
vytta, siihen liittyy useita ergonomisia haasteita, kuten pitkdan samassa asennossa tehtava
tyd, ylaraajojen yksipuoliset, nopeat liikkeet tai tarkan nakemisen vaatimukset (mts. 82). Istu-
matydssa on kirjoittajien mukaan erityisen tarkeaa, etta tydymparistd on sopiva ja, etta kay-
tossa on hyvat tydvalineet ja kalusteet, kuten saadettava tyopodyta ja -tuoli. Tydn sopivan mi-
toituksen, tydmaaran, taukojen, tydasentojen ja liikkeiden huolellinen ennalta suunnittelu on

heidan mukaansa valttamatonta.

Fyysista kuormitusta aiheuttavat taksityossa istumisen lisaksi kasin tehtavat nostot ja siirrot,
joita suoritetaan asiakkaiden avustustilanteissa, erityisryhmien kuljetusvalineiston asennuk-
sesta seka auton sisustan mukauttamisesta, kuten penkkien irrotuksesta ja takaisinlaitosta.

Onkin tarkea huolehtia, etta ne tehdaan mahdollisimman ergonomisesti.
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Nostamisen ja siirtdmisen yhteydessa ilmenee aina turvallisuusriskeja, jotka johtuvat ras-
kaista ja epavakaista kuormista, korkeista tai matalista tyoskentelytasoista, epakaytannolli-
sesta tilasuunnittelusta, ajan tuottamista paineista, huonolaatuisista pakkauksista seka apu-
valineiden puuttumisesta tai niiden liian vahaisesta kayttamisesta (Siirila ym., 2021, s. 82).
Yksi tuki- ja liikuntaelinsairauksien riskitekijoista onkin raskas kasin suoritettava nostotyd. En-
nen nostotyon aloittamista tydnantajan olisi tarpeellista arvioida ennakkoon nostotyon turvalli-
suutta ja luoda olosuhteet sellaisiksi, ettei taakkojen kasittelysta aiheudu vaaratilanteita tai

terveyshaittoja (mts. 82).

Organisaation taytyisi pitaa huoli siita, etta tyontekijat saavat riittavasti ohjausta ja neuvontaa
erilaisista nostotilanteista ja niihin liittyvista riskeista (Siirila ym., 2021, s. 82). Yhta lailla, mi-
kali tyooloihin tulee muutoksia, on ohjeistukset syyta tarkistaa uudelleen. Yksilon kunnolla ja
toimintakyvylla on merkittdva vaikutus taakkoja kasitellessa (mts. 82). Esimerkiksi nostami-
nen aiheuttaa kuormitusta etenkin selkarangassa oleville valilevyille, selkarankaa tukeville ni-
velsiteille seka selkalihaksille. Nama kaikki edella mainitut voivat vaurioitua noston yhtey-
dessa. Yli 90 asteen etukumara asento rasittaa erityisesti nivelsiteita, koska talldin selkalihak-
set eivat pysty tukemaan selkaa tehokkaasti (mts. 82). Nain ollen nosto tulisi tehda hyddyn-
taen alaraajojen vahvoja lihaksia. Merkittava osa tyoelamassa tapahtuvista selkatapaturmista
johtuvatkin taakkojen kasittelysta aiheutuvasta ylikuormituksesta. Kuormituksen aiheuttajat
voivat liittya joko taakkoihin ja tydymparistoon tai itse yksiloon. Arvioidessa yksiléon kohdistu-
van kuormituksen maaraa taytyy huomioida yksilOlliset erot seka se, etta yksildiden toiminta-

ja tyokyky voi vaihdella eri ajankohtina (mts. 82).

Taksinkuljettajalla on tavallisesti useita eri laitteita kaytdssaan. Nykyajan taksiajoneuvosta
I0ytyy tavallisesti mittariston, medialaitteiden ja peruutustutkan liséksi varsinaiseen tyonte-
koon liittyva taksamittari, valityspaate, tyopuhelin ja navigaattori. Tarkeaa on, etta laitteet olisi
sijoitettu ajoneuvoon siten, etteivat ne hairitse kuljettajan turvallista ajamista, mutta ovat silti
ergonomisesti oikein sijoitettuna kuljettajan sujuvaa tydskentelya ajatellen. Ajoneuvossa
my0s istutaan paljon, joten olisi tarkeaa, etta istuimia voisi saataa monipuolisesti, ja kuljettaja
voisi l0ytaa itselleen ergonomisesti sopivan ajoasennon. Tyon lomassa olisi myos tarkea ja-

loitella aina kuin mahdollista.

Taksinkuljettajien organisatorisesta ergonomiasta huolehditaan osaltaan kiinnittamalla eri-
tyistda huomiota esimerkiksi tyéaikoihin ja tydn mielekkyyteen, jota muun muassa voimavaro-

jen kasvattamisella voidaan tukea ja edistaa.
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4 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

4.1 Tyodhyvinvoinnin johtaminen

Juutin ja Vuorelan (2015, s. 15) mukaan johtamiselle on kertynyt runsaasti paineita. Seka
maailmanlaajuinen talous, etta asiakaskokemusten tyydyttaminen edellyttavat samaan ai-
kaan jatkuvasti uudenlaisia innovaatioita seka toiminnan kannattavuutta ja tehokkuutta (mts.
15). Kirjoittajien mukaan organisaatioiden keskeisiksi strategisiksi kilpailutekijoiksi ovatkin

nousseet henkiloston osaaminen, luovuus ja tyohyvinvointi.

Juuti ja Vuorela (2015, s. 15—16) nakevat, etta organisaatiot kayvat kilpailua aineettoman
osaamispaaoman voimin. Edelld mainittua paaomaa ilmenee ihmisissa, ja sita on kertynyt
myos tyopaikan kulttuuriin. Heidan mielestaan myds johtaminen on osa aineetonta paaomaa,
mutta saman aikaisesti sen vastuulle kuuluvat yksildiden osaamisen ja hyvinvoinnin seka or-
ganisaatiokulttuurin edistaminen. Kirjoittajat (s. 21) toteavatkin, etta johtamiskulttuuriin on tul-

tava muutos ja "asioiden johtamisesta on siirryttdva ihmisten johtamiseen”.

Tuottavuuden kehittdminen on yrityksien olemassaolon ehto (Laitinen ym., 2021, s. 55). Kir-
joittajat huomauttavat, etta tuottavuuden parantamiseen liittyvien keinojen olisi hyva valikoi-
tua siten, ettei niilld ainakaan heikennettaisi henkiloston turvallisuutta tai terveytta, vaan pain-
vastoin edistettaisiin niita. Asioita taytyisikin heidan mukaansa tehda jarkevammin, sen si-

jaan, etta niita valttamatta tehtaisiin kovemmalla tahdilla.

Monilla tyopaikoilla on otettu kayttoon niin sanottu varhaisen tuen malli tyokykykeskustelui-
neen, mika on toimiva tyokalu tyokyvyn yksilollisessa tukemisessa (Rauramo, 2012, s. 40).
Varhaisella tuella viitataan kaikkiin tukitoimenpiteisiin, joiden avulla pyritaan edistamaan tyon-
tekijan tyokykya ja tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin edistamisen tasot jaetaan mallissa kol-
meksi tasoksi, jossa ensimmainen taso keskittyy tyokyvyn ja hyvinvoinnin parantamiseen
seka ongelmien ennaltaehkaisyyn, ja se koskee kaikkia tyontekijoita (mts. 40). Toinen taso,
eli varhainen tuki, on puolestaan kohdennettu erityisesti oireileville seka sairastuneille tyonte-
kijoille. Kolmas taso, eli tydhon paluun tuki osaltaan tarjoaa tukea toipilaille ja niille, jotka pa-
laavat takaisin tyohon tauon jalkeen.
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4.1.1 Tyohyvinvoinnin kehittamisen hyodyt

Johtamisen tavoitteisiin kuuluu tuloksien tuottaminen seka organisaation toiminnalle, asiak-
kaille, ettda omistajille (Rauramo, 2012, s. 129). Tosiasia on, etta hyvinvoivat tyontekijat ovat
tuottavampia tydssaan, minka seurauksena myos organisaatio suoriutuu paremmin. Tyohy-
vinvoinnista huolehtiminen on yksi niista merkittavimmista tekijoista, joiden seurauksena or-

ganisaatio ylipaataan kykenee toimimaan tuloksellisesti pitkalla aikavalilla.

Pennonen (2021, s. 18) korostaa tydhyvinvoinnin tuottavan hyotya yksilon, johtajien ja esi-
miesten seka tyoyhteison lisaksi myos koko organisaatiolle. Tyohyvinvoinnista huolehtimalla
voidaan vaikuttaa positiivisesti organisaation kilpailukykyyn ja maineeseen (mts. 18). Nayttoa
on myads siita, etta tydhyvinvointiin sijoitetut investoinnit ovat olleet kannattavia, silla ne ovat

maksaneet itsensa moninkertaisena takaisin.

Tydhyvinvoinnilla on todettu olevan huomattava myonteinen yhteys esimerkiksi organisaatioi-
den tuottavuuteen, voittoihin, asiakastyytyvaisyyteen, pienempaan tyontekijavaihtuvuuteen
seka tyontekijoiden pidempiin tyouriin (Pennonen, 2021, s. 18). Sen on my0s todettu vaikut-

tavan ehkaisevasti sairauspoissaolojen ja tapaturmien esiintyvyyteen.

Tydhyvinvoinnilla on suora vaikutus muun muassa tyossa jaksamiseen. Tyohyvinvoinnin kas-
vaessa myos tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvavat seka sairauspoissaolojen

maara alenee (STM), i.a.).

Havaintoja on tehty myos siita, etta mitd aiemmin ja proaktiivisemmin tydhyvinvoinnin kehitta-
miseen kyetaan tarttumaan, sita enemman kaytettavissa on myos erilaisia keinoja tilanteen
ratkaisemiseksi, ja sita vahaisemmiksi ongelmista aiheutuvat kokonaiskustannukset jaavat
(Manka, 2015, s. 109). Manka (2015, s.109) painottaa, ettd ennaltaehkaisevalla toiminnalla
voidaan myds kartuttaa tydhyvinvointipadomaa, jonka taso maarittelee, missa maarin organi-
saatio kykenee hyddyntamaan muita inhimillisia resurssejaan niin nykyhetkessa, mutta erityi-

sesti myos tulevaisuudessa.

4.1.2 Tyohyvinvointipaaoma

Tyohyvinvointipaaoman kasite perustuu oletukselle, jonka mukaan yksilon tyokyvylla ja ter-
veydella on perustavanlaatuinen yhteys inhimilliseen paaomaan (Manka, 2015, s. 109).
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Manka (mts. 109) mainitsee terveyden lisaavan yksilon mahdollisuuksia seka koulutuksen
etta tyOkokemuksen hankkimiseen, ja tukevan yksilon menestymista niin opintojen aikana

kuin tyoelamassakin — ja painvastoin.

Tyohyvinvointipaaoman perusta muodostuu niin sanotusta laajennetusta kasityksesta aineet-
tomasta padomasta (Larjovuori ym., 2015, s. 2). Sen ajatellaan kasittavan niin tydyhteison
sosiaalisen padoman ja johtamisen, rakenne- eli organisaatiopaaoman, osaamispaaoman
etta psykologisen paaoman, jolla viitataan ihmisen itseluottamuksena, sitkeytena, optimis-

mina ja toiveikkuutena ilmeneviin henkisiin resursseihin.

Tyohyvinvointipaaoman pohjaa luodaan kaytanteilla ja toimenpiteilld, jotka edistavat niin hen-
kiloston tyokykya, kuin turvallista ja terveellista tydskentelya ja ergonomiaa (Manka, 2015, s.
109). Mankan (mts. 109) mukaan oleellista on kuitenkin huomioida, etta tyéhyvinvoinnin pe-
rusta rakennetaan juuri tyossa. Tyohyvinvoinnille kestavaa ja valttamatonta pohjaa rakenta-
vat erityisesti joustavien tyOprosessien ja johtamisen aikaansaamat mahdollisuudet, joilla

omaan tyohon voidaan vaikuttaa (mts. 109).

Tybnantajan nakdkulmasta henkildston tyokyvysta huolehtiminen on oleellinen edellytys sille,
ettd myds muut sijoitukset inhimilliseen padomaan kannattavat (Manka, 2015, s. 109). Sai-
rauspoissaolot seka ennenaikaiset elakoitymiset aiheuttavat joko tilapaista tai pysyvaa tappi-
oita inhimillisessa paaomassa ja heikentavat tuottavuutta henkiloston kehittamistydssa (mts.
109). Manka nakee tyohyvinvointipadoman organisaation strategisena resurssina, jonka si-
salto, tavoitteet ja keskeisimmat haasteet olisi aiheellista maarittaa jokaisessa organisaa-
tiossa yksildllisesti. Han painottaa tydohyvinvointipaaoman yllapitamisen olevan tarkeaa erityi-

sesti organisaatioiden pitkan aikavalin kilpailukyvyn nakokulmasta.

Kun tybhyvinvointipadoman perustasolta edetdan korkeammalle, ilmentyy tydhyvinvointi esi-
merkiksi hyvina tydyhteisotaitoina seka tyohon sitoutumisena, jotka vahvistavat osaltaan niin
tydyhteisdn sosiaalista padomaa kuin toiminnan tuloksellisuuttakin (Manka, 2015, s. 110).
Nain ollen tydhyvinvointipadomaan kuuluvat myos yksildiden psykologinen hyvinvointi ja mo-
tivoituminen. Tydhyvinvointipddoman olennaisiin osatekijoihin kuuluvat seka tydyhteison ja-
senten valisissa vuorovaikutussuhteissa etta esimies-alaissuhteissa ilmeneva sosiaalinen

paaoma (mts. 110).
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Edistyksellisinta tydhyvinvointipadomaa edustavat tyontekijoiden muutos- ja uudistumiskyky,
mitka myos tukevat organisaation kilpailukyvyn sailyttamista (Manka, 2015, s. 110). Niita ai-
kaansaavat ja tukevat esimerkiksi tyon imu, kokemus tyon merkityksellisyydesta ja kukoista-
minen. Korkeimman tason tyohyvinvointipaaoman hyodyntaminen mahdollistaa esimerkiksi

onnistuneiden organisaatiomuutoksien teon seka innovatiivisuuden, ja edesauttaa henkilos-

ton sopeutumista muuttuvissa tyoelaman tilanteissa (mts. 110).

Mankasta (2015, s. 114) organisaatioiden nakdkulmasta olisikin tarkeaa vaalia tydhyvinvointi-
paaoman kasvattamista. Tarkeimpana keinona sen kasvattamiseksi han nakee tyohyvinvoin-
nin nostamisen strategiseksi tekijaksi, jolloin tydhyvinvoinnille asetetaan tavoitteet, keinot,

vastuut ja arviointitavat.

4.1.3 Hyvinvointia edistava organisaatio ja organisaatiokulttuuri

Tassa luvussa tarkastellaan hyvinvointia edistavaa organisaatiota tyoilmapiirin ja organisaa-

tiokulttuurin nakdkulmasta.

Yhteison perusfilosofialla ja hengella on huomattavasti merkittavampi vaikutus yrityksen saa-
vutuksiin, kuin teknisilla tai taloudellisilla voimavaroilla (Tiensuu ym., 2004, s. 94). Hyvalla or-
ganisaatiokulttuurilla saadaan tuotettua henkista hyvinvointia, jaksamista ja innostusta. Hy-
valla organisaatiokulttuurilla tuotetaan myds henkista hyvinvointia, jaksamista seka innos-
tusta. llman naita tekijoita yritys ei kykenisi vastaamaan toimintaymparistossa tapahtuviin
muutoksiin eika yritys myoskaan kykenisi innovointiin. Hyvalla yrityskulttuurilla on lisaksi tar-

kea merkitys yrityksen houkuttelevuuteen (mts. 94).

Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, rakenteeltaan joustava, jatkuvasti itse-
aan kehittava ja siella on turvallista toimia. (Manka, 2015, s. 108)

Organisaation sisaisen yhteistoiminnan laatu heijastaa sosiaalista paaomaa, jolla on suora
vaikutus organisaation menestymiseen (Tarkkonen, 2014, s. 7). Menestyksekkaan tyoelaman
perusedellytys on tydnantajan ja henkildstdon valinen sujuva yhteistyd, joka keskittyy tydolojen

parantamiseen ja siten myos tyontekijoiden tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ja edistamiseen.

Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa toiminnalla on selkeat paamaarat ja asioita saadaan aikaan yh-

teistydn avulla (Pennonen, 2021, s. 16). Pennonen (mts. 16—17) luonnehtii, etta tallaiseen
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yhteis66n on onnistuttu luomaan avoin, kannustava ja luottamuksellinen ilmapiiri, jossa jo-
kaista kunnioitetaan seka arvostetaan. Hyvinvoivassa yhteisdssa osataan antaa niin myon-
teista kuin rakentavaakin palautetta, mutta myos ongelmakohdat uskalletaan nostaa esille ja

niihin kehittaa ratkaisuehdotuksia (mts. 17).

Hyvinvoivan tydyhteison tydmaaraa ja tyon kuormittavuutta pidetaan kohtuullisina, ja tyoyh-
teison toimintakyky sailyy muutostilanteissakin (Pennonen, 2021, s. 17). Pennonen nakee,
etta tyOyhteisdssa on talloin erityisesti keskitytty huolehtimaan niin osaamisesta ja ammatti-
taidosta kuin hyvista yhteistyotaidoistakin. Han huomauttaa myos, etta tyoyhteisdssa, missa
tydhyvinvoinnista ei ole huolehdittu riittavasti, voi moni ylla mainittu asia olla epakunnossa, ja

huonoimmillaan tilanne voikin olla taysin painvastainen hyvinvoivaan tydyhteisdon verrattuna.

Esimiesten perspektiivista tydilmapiiria tulisi edistaa useastakin syysta (Kauranen ym., 2011,
s. 10). Tiimi, joka puhaltaa yhteen hiileen, saavuttaa todennakdisemmin hyvan lopputuloksen
kuin hajanainen ja kitkainen tiimi. Hyvin toimiva tyoyhteis® parantaa tyontekijoiden tyytyvai-
syytta, vahentaa stressia seka edistaa terveytta. Tyoilmapiirin kehittdminen onkin tarkeaa
tydon tehokkuuden ja sujuvuuden seka ihmisten hyvinvoinnin kannalta. Johtajalla on mahdolli-
suus luoda yhtenevainen tunnelma koko tyoyhteisoon, mikali hanella on taito asettua myota-
tuntoisesti toisten asemaan ja han kykenee ymmartamaan heita (Juuti & Vuorela, 2015, s.
142).

Toimivan tydyhteisdn avainsanat ovat turvallisuus, hyvinvointi, terveellisyys ja tuottavuus.
Toimivassa tyOyhteisdssa toteutuu tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus, jonka lisaksi tyOyhtei-
sossa pidetaan huoli, etta vuorovaikutus on toimivaa, tyotehtavat ovat sopivan haastavia
tyontekijalleen ja tukea on saatavilla tarvittaessa (Tyoturvallisuuskeskus (TTK), i.a.). Tyoyh-
teisolla on siis selkeat tavoitteet, tydon johtaminen ja organisointi sujuvat, ja jokaisen roolit,
vastuut ja valtuudet ovat oikein mitoitettu. Tavoitteena myos on, etta kaikki tydyhteison jase-

net tuntevat itsensa hyvaksytyksi ja arvostetuksi.

Rauramo (2012, s. 133) kuvailee tyOkulttuuria tai organisaatiokulttuuria monikerroksisena so-
siaalisesti rakentuneena kontekstina, joka muodostaa pohjan koko organisaation toiminnalle.
Rauramo kertoo organisaatiokulttuurin kuvailevan organisaation arvoja. Nama arvot luovat

sen jasenille raamit siita, miten organisaatiossa tulisi toimia ja mika on organisaation tavoite.

Han jatkaa, ettd organisaatiokulttuuria voisikin kuvailla monimuotoiseksi jarjestelmaksi, joka
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muodostuu jaetuista traditioista, uskomuksista, arvoista, normeista, symboleista, merkityk-

sista ja rituaaleista, jotka jatkuvasti muuttuvat yhteison vuorovaikutuksessa.

Organisaation julistamat arvot eivat ole todellisia arvoja, jos ne eivat myds tosioloissa ohjaa
tyopaikan johtamista, tyon jarjestelyja, tyon tekemista ja tydyhteison valista vuorovaikutusta
(Rauramo, 2012, s. 135). Rauramo kritisoi sita, kuinka organisaatioiden arvot ovat lilan usein
laadittu johdon tasolla ja sitten pyritaan koulutuksen ja johtamisen avulla jalkauttaa koko hen-

kilostoon, mika on ristiriidassa arvojen perusolemuksen kanssa.

Rauramo (2012, s. 135) toteaa arvoasioiden olevan hyvinkin moniulotteisia, ja kertoo, etta or-
ganisaatiossa kaydyissa arvokeskusteluissa yksiloiden oletetaan usein automaattisesti sitou-
tuvan ylimmalta johdolta tuleviin arvoihin. Han kuitenkin huomauttaa, ettei nain tapahdu, jos
yksilon henkilokohtaiset arvot ovat ristiriidassa organisaation todellisten arvojen kanssa. Rau-
ramo huomauttaa, ettei arvoja myoskaan voida kayttaa johtamisen valineina, mikali yksilo ei
koe niita omikseen. Parhaimmillaan yksilon omat arvot ja organisaation arvot taydentavatkin

toisiaan (mts. 135).

Arvojen yhteentdormayksia voi tapahtua usealla eri tasolla niin organisaatiossa kuin oman esi-
miehen tai tydyhteisonkin kesken (Rauramo, 2012, s. 135). Arvoristiriitoja iimenee monesti
suhteessa oikeudenmukaisuuteen, tasa-arvoiseen kohteluun, viestinnan tyyliin ja avoimuu-
teen. Keskeinen haaste tydhyvinvoinnin ja tydelaman kehittdmisessa on myos, miten ikaanty-
vat ja nuoret tyontekijat saadaan sitoutumaan yhteisiin arvoihin seka tydskentelemaan yh-
dessa. Rauramo nakee, etta parhaimmillaan yhteistydssa yhdistyvat sopivassa suhteessa

seka kokemus etta uudistusvoima.

Tyohyvinvoinnin johtamisen osalta on tarkeaa, etta tydpaikan yhteisolliset ongelmat huomioi-
daan riittavan aikaisessa vaiheessa, silla pahasti tulehtuneet ihmissuhteet voivat aikaan-
saada yksil6ssa hyvinkin vakava-asteista sairastelua ja karsimysta (Rauramo, 2008, s. 147).
Han myds huomauttaa, etta mita aiemmin ongelmaan puututaan, sita helpompi se on myos
ratkaista ja huolehtia pois paivajarjestyksesta. Han kertoo varhaisen puuttumisen myds vies-
tivan valittamisesta. Rauramo kuvailee hyvaan tyokulttuuriin kuuluvan, etta ratkaisuja ongel-
miin haetaan silloin, kun ne ovat viela pienia. Hanesta ongelmia ei pitaisi paastaa pitkitty-
maan. Ongelmat tydpaikalla peilautuvat yksityiselamaan seka vapaa-aikaan, ja painvastoin
(mts. 147). Mikali yksilon kuormitus kasvaa liian suureksi, on myds vaara tyduupumukseen

olemassa.
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Esimies on tydyhteisOssa keskeisessa asemassa havaitsemaan muutokset henkiloston suori-
tuksissa, ja hyva esimiesty0 pitaakin sisallaan jatkuvan tyokyvyn seurannan seka tyohyvin-

voinnista huolehtimisen (Rauramo, 2012, s. 39—40).

4.2 Johtamisen merkitys tyohyvinvointiin

Yksilon ja organisaation valinen vuorovaikutus maaraavat organisaation toiminnan tulokselli-

suutta ja tehokkuutta seka tyoelaman laatua (Rauramo, 2008, s. 145).

Tutkimuksissa on havaittu, etta tydhyvinvointiin vaikuttavat johtamisen lisaksi myos muun
muassa tyon sisalto, tyoolosuhteet, tydyhteison inmissuhteet ja ilmapiiri, yksilon osaaminen
ja yksilon omat elamantavat (Juuti & Vuorela, 2015 s. 23). Johtamisella on kuitenkin keskei-
nen rooli naihin kaikkiin tekijoihin, silla johtamisella voidaan vaikuttaa niihin. Johtamisella on-
kin merkittava vaikutus tyoyhteison inmissuhteisiin seka ilmapiiriin. Johtaminen on keskei-

sessa asemassa, kun pyritaan kehittamaan naita tekijoita.

Juutin ja Vuorelan (2015, s. 25) mukaan on tavanomaista, etta tyosta puhuttaessa esimiehen
ja tyontekijan nakemykset eroavat toisistaan, kuten sekin, ettd molemmat pitavat omaa nako-
kulmaansa oikeana. Mikali nain kay, on keskustelu heidan mukaansa epaonnistunut. Kirjoit-
tajat kertovat yksildiden tarvittaessa myos alistuvan, mutta huomauttavat ettei se kuitenkaan
muuta heidan ajattelutapaansa. He toteavat, etta silloin kun tyontekija joutuu alistumaan ja
luopumaan omista ajatuksistaan esimiehen nakdkannan vuoksi, alentuu sen myota myos

tydntekijan tydmotivaatio seka tydpaikan ilmapiiri.

Tarkeimpia tekijoita tyokyvyn ja hyvinvoinnin yllapitamisessa ja kehittamisessa ovat hyva esi-
mies-alaissuhde ja arvostava, oikeudenmukainen, tasa-arvoinen seka yhdenvertainen johta-
minen (Rauramo, 2012, s. 130). Esimiehen ty0 ei ole pelkastaan téiden sisallén asiantunte-
mista ja hallinnollista osaamista, vaan tydssa edellytetaan myos kykya vuorovaikutukselli-

seen johtamiseen (mts. 130).

4.2.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen esimiestyossa

Vaikka tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu jokaiselle tydyhteisdssa, on siitd huolehtiminen
kuitenkin viime kadessa ylimman johdon vastuulla (Rauramo, 2008, s. 146). Yksilotasolla tar-

kein vaikuttaja on lahiesimies. Tyohyvinvoinnin johtaminen on yksi osa johtamisen
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kokonaisuudesta, ja se onkin yksi keskeisimpia asioita henkilostdjohtamisessa Tyohyvinvoin-
nin johtamisen perustan luo arvot, henkilostostrategia ja johtamisen toimintakaytantojen linjat.
Sen kehittamista muovaavat eettiset periaatteet ja moraaliset kdytannot. Tydhyvinvoinnin joh-
taminen on niin organisaation osaamispaaomaa kuin sosiaalista paaomaa seka moniulot-

teista yhteistyota (mts. 146).

Rauramo (2008, s. 147) toteaa suomalaisten olevan terveempia kuin koskaan aiemmin,
mutta huomauttaa sairauspoissaolojen maaran tasta huolimatta lisaantyvan tyopaikoilla. Ha-
nen mukaansa syita kasvaville sairauspoissaoloille haetaan tyooloista, joiden terveellisyy-
desta, turvallisuudesta ja kehittdmisesta esimiehet ovat vastuussa. Rauramo kuitenkin huo-
mauttaa, etta nykyaan myds esimiestydssa kohdatut vaatimukset ja odotukset voivat ajoittain

olla hyvinkin eparealistisia.

Rauramo (2012, s. 39) kertoo, ettd hyvaan henkildstopolitiikkaan ja esimiestoimintaan kuuluu
tyokyvyn seuranta ja varhaisen tuen tarjoaminen ongelmatilanteiden kohdalla. Han kertoo nii-
den kuuluvan toimivan tyopaikan toimintatapoihin ja eettisiin periaatteisiin, ja vaativan yhteis-
tyota, sovittuihin periaatteisiin sitoutumista, vuorovaikutustaitoja seka rohkeutta puuttua myos

hankalilta tuntuviin asioihin.

Esimiehella on huomattava vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin seka tyotyytyvaisyyteen.
TyOpaikan johdolla on tarkea vastuu siita, etta esimiehet ovat seka patevia ja ammattitaitoi-
sia, ettd johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia (Rauramo, 2008, s. 145-146). Esimiehen velvolli-
suutena on valvoa jatkuvasti tydymparistoa, tydyhteison tilaa ja tyoturvallisuutta, ottaen huo-
mioon myds psykososiaalisen nakdkulman (mts. 146). Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen
kohtelu seka huolehtiminen henkiléston mahdollisuuksista osallistua ja vaikuttaa, ovat tyonte-
kijoiden voimavarojen, tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden nakokulmasta keskeisia tekijoita (mts.

146). Rauramon painottaa niiden myos kuuluvan hyvaan johtamiseen.

Onkin havaittu, ettd esimiehen osoittama oikeudenmukaisuus vaikuttaa merkittavasti sairaus-
poissaolojen maaraan (Laitinen ym., 2021, s. 54). Kirjoittajat viittaavat talla eraaseen valtion-
hallinnossa tehtyyn kattavaan selvitykseen, josta ilmeni, etta yli kolmasosalla heista, jotka ko-
kivat esimiehen olevan harvoin oikeudenmukainen, oli yli 10 sairauspaivaa vuodessa. Kun

taas nain paljon poissaoloja oli vain viidesosa heista, jotka kokivat esimiehen olevan usein tai

aina oikeudenmukainen.
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TyOyhteison hyvinvoinnin mahdollistavat toimenpiteet kuuluvat esimiehen vastuulle (Rau-
ramo, 2008, s. 146). Esimiehen tehtavana on siis huolehtia, etta tyon kuormitustekijat ovat
sopusuhteessa tyontekijan voimavarojen kanssa, minka lisaksi esimiehella on tarkea rooli
kuormittumisen ennaltaehkaisemisessa ja sen hallinnassa. Esimiehen on paitsi tehtava yh-
teistyota tyontekijoidensa kanssa kuormitustekijoiden tunnistamiseksi, myds oltava tietoinen
tyoyhteison kuormitustasosta seka tarvittaessa puuttua tilanteeseen (mts. 146-147). Esimie-
helta edellytetaan tyon sisallon ja hallinnollisen puolen tuntemisen lisaksi kykya vuorovaiku-

tukselliseen johtamiseen (mts. 147).

Esimies on yksi keskeisimpia vaikuttajia tydohyvinvoinnin edistdmisessa (Rauramo, 2008, s.
147). Rauramosta olisi tarkeaa, etta esimies ja tyOyhteiso toimisivat tiiviissa yhteistydssa,
silla toisinaan kehittamistapojen ja ratkaisukeinojen Ioytaminen voi olla hankalaa, ja siksi olisi
myos ideaalia, etta tyoyhteiso osallistuisi niiden kehittamiseen tarjoamalla tukea esimiehel-

leen. Vahvassa tydyhteisdssa myds esimiesta autetaan kehittymaan (mts. 147).

Esimiehen hyvinvointi vaikuttaa koko tyoyhteisoon (Rauramo, 2008, s. 147). Tydyhteison tuki
ja arvostus ovat tarkeita, mutta lisaksi on olennaista, etta vastaavaa tukea ja arvostusta tulisi
myos ylemmalta johdolta (mts. 147). Kollegoilta saatu vertaistuki, kehittamistuki ja tyéterveys-

huollon tuki voivat olla merkittavia voimavaroja esimiehelle.

Rauramo (2008, s. 147) kertoo tydhyvinvoinnin johtamisessa onnistuneiden esimiesten ole-
van kiinnostuneita niin yksikkdnsa toiminnan kuin henkildstdon hyvinvoinnin ja oman esimies-
tydnsa kehittamisesta. Han (mts. 147-148) kuvailee, etta taman kaltaisilla esimiehilla on taito
analysoida ja arvioida yksikon kokonaistilaa, uskallusta oman esimiestoiminnan arviointiin,
valmius kohdata seka kritiikkia etta positiivista palautetta, ja ennen kaikkea halu edistaa tyo-

hyvinvointia yhdessa henkiloston kanssa.

Hellsten (2022, s. 133) nékee, etta johtajan, joka katsoo olevansa liian kiireinen kuuntele-
maan tyontekijoitaan, taytyisi viisastua. Viisaudella Hellsten viittaa kykyyn tarkastella asioita
syvallisemmin. Hellsten korostaa, etta on lyhytnakdista keskittya ainoastaan ulkoiseen me-
nestykseen. Han painottaa, etta kun johtamistyyliin lisataan viisautta, se kuljettaa yritysta
kohti kestavaa tuloksellisuutta. Ihmisen inhimillisyys ei katoa mihinkaan myoskaan tyopai-
kalla, Hellsten toteaa. Han jatkaa, etta vaikka meidat voidaan saada pelolla tai pakolla toimi-

maan tehokkaasti, mutta vain hetkellisesti. Hellstenin nakemyksen mukaan tehokkuus, joka
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saavutetaan ihmisen inhimillisyyden kustannuksella, on lyhytnakoista ja altistaa organisaation

toiminnan haasteille, lisaksi se lisaa yksilon uupumusta ja heikentaa taman hyvinvointia.

Tunnealyn merkitys tybelamassa, ja erityisesti esimiestydssa, on tarkea (Rauramo, 2008, s.
148). Tarkeimpina tydhyvinvoinnin rakennusaineina Rauramo (mts. 148) pitaa kokemusta oi-
keudenmukaisuudesta, oman tyon merkityksellisyydesta ja omaan tyohon vaikuttamisen
mahdollisuudesta. Rauramon mukaan tyopaikkojen ongelmat liittyvat useimmiten ilmapiiriin ja
ihmiskemioihin, jolloin niihin voi vaikuttaa ainoastaan ymmartamalla tunteita. Hanen mu-
kaansa esimiesta voisikin kutsua tunneilmapiirin tulkitsijaksi, joka parhaassa tapauksessa

ymmartaa ja saatelee niin omia kuin toisten tunteita.

Rauramo (2008, s. 149) nakee, etta tyotyytyvaisyystutkimukset ja tyostressikyselyt ovat hyvia
menetelmia myos esimies-alaissuhteiden mittaamiseen. Niista saatuja tuloksia tulisi hanen
mukaansa kasitella asiallisesti, perinpohjaisesti, avoimesti ja rakentavasti. Tarpeen vaatiessa
apua on hyva pyytaa esimerkiksi omalta tyoterveyshuollolta tai ulkopuoliselta konsultilta. Toi-
mintaa voidaan ohjata oikeaan suuntaan myos koulutuksen avulla. Ylemman johdon tehta-
vana on myods varautua mahdollisiin muutoksiin tyoyhteison jasenten suhteen, mikali ongel-

mat tyoyhteisOssa jatkuvat vuodesta toiseen kehittamistoimenpiteista huolimatta.

Rauramo (2008, s. 149) huomauttaa, etteivat kaikki inmissuhdekonfliktit kuitenkaan ratkea
tyota ja tyooloja parantamalla. Hanesta kaikkia tydyhteison konfliktitilanteita ei myodskaan ole
aiheellista kasitella yhteisesti. Rauramon mukaan esimerkiksi johtamiskayttaytymiseen liitty-
vat ongelmat voivat olla sen tyyppisia, etta paras kasittelytapa niiden osalta, on kasitella ne
suoraan esimiehen ja alaisen kesken. Han kehottaakin pitamaan mielessa, etta esimies-
alaissuhde on "kahden aikuisen valinen vuorovaikutussuhde”, jossa kummallakin osapuolella
on oma tarkea roolinsa. Han myos huomauttaa, ettei johtajuutta paasta kehittamaan, mikali
siihen ei uskalleta ottaa kantaa. Rauramo (s. 150) kuitenkin myds huomauttaa, ettei kaikista
ole hyviksi esimiehiksi, ja etta organisaatoissa tulisi olla muitakin mahdollisuuksia uralla ete-

nemiseen kuin esimiestydn kautta.

4.2.2 Palautteenanto ja kehityskeskustelut

Rauramo (2008, s. 152) painottaa rakentavan palautteen annon ja sen vastaanottamisen ole-
van seka tyohyvinvoinnin etta tyon tuloksellisuuden edistamisen nakdkulmasta ensisijaisen

tarkeitd. Rakentava palaute mahdollistaa oman tydn arvioinnin, virheiden korjaamisen, tyon
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kehittamisen, tydon mielekkyyden ja onnistumisen kokemukset (mts. 152). Rauramo katsoo,
etta tyota koskevan palautteen antaminen ja palkitseminen seka tunnustuksen antaminen hy-
vasta tyosuorituksesta kuuluvat myos osaksi hyvaa johtamista. Hanen mukaansa parhain pa-
laute tehdysta tyosta on valiton, tilannekohtainen, oikeudenmukainen seka saajan arvos-

tama. Hanesta palkkiot voitaisiin osaltaan kytkea kaytossa oleviin laatumittareihin.

Tyotyytyvaisyyskyselyt ja tyoilmapiirimittaukset osoittavat tyopaikkojen henkiloston pitavan
vastaanottamaansa palautetta useimmiten riittamattémana (Rauramo, 2008, s. 153). Rau-
ramo kuvailee tyohyvinvoinnin nakokulmasta ikavimman tilanteen olevan sellainen, missa pa-

lautetta ei saada laisinkaan, jolloin ihminen tuntee itsensa turhaksi ja merkityksettomaksi.

Rauramon (2008, s. 153) mukaan ajan Idytaminen luonteville palautekeskusteluille voi kayda
haastavaksi tyon vaatimusten ja tehokkuuden kasvaessa. Han kuitenkin painottaa, etta olisi
tarkeaa kehittaa tyota ja sen toimintatapoja palautteen avulla. Rauramon mielesta tyohon liit-
tyvaa keskustelua taytyisi lisata, eika sen sijaan vain kuitata sita sahkoisen viestinnan avulla.
Hanen mielestaan palautekeskusteluille tulisi ottaa aikaa niin yhteisissa kokouksissa ja tilai-
suuksissa, kuin kahdenkeskisissa tapaamisissakin, jolloin siitd voi tulla luonteva osa kaikkea
vuorovaikutusta, kuten kiittamista, rakentavaa kritiikkia, ideoimista seka ehdotuksien teke-

mista ja niiden punnitsemista.

Rauramon (2008, s. 157) mukaan kehityskeskustelut ovat luonnollinen osa niin palautejarjes-
telmaa, tyon tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin seurantaa kuin tyon ja osaamisen kehittamista
monissa yrityksissa ja organisaatioissa. Han mainitsee, etta niita voidaan myos kutsua esi-
mies-alaiskeskusteluiksi, tavoite- ja tuloskeskusteluiksi taikka arviointi- ja palautekeskuste-
luiksi, mutta kertoo niiden tarkoituksen olevan paapiirteittain sama. Kirjoittajan mukaan par-
haassa tapauksessa kehityskeskustelussa tydorganisaation, yhteison ja tyontekijan kehitta-
misen tarpeet muodostuvat mieluisaksi toimintamalliksi. Han kuitenkin korostaa, etta kehitys-
keskustelut ovat hyodyllisia vain silloin, jos ne vievat tyopaikan seka tyontekijan tavoitteita
eteenpain. Hanesta olisi tarkeda myos, etta ne olisivat osana johtamisjarjestelmaa. Rauramo
myos huomauttaa, etta yksildiden tavoitteet on luonnollisesti johdettava yrityksen tavoitteista

ja visiosta.

Tyontekijoiden henkilokohtaisten tarpeiden ja kiinnostuksen kohteiden yksityiskohtainen kar-
toittaminen kehityskeskustelujen yhteydessa parantaa ura- ja tehtadvasuunnittelua (Rauramo,

2008, s. 157). Tyontekijoiden sijoittuminen osaamisprofiilinsa mukaisiin tyotehtaviin lisaa
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my0s tydmotivaatiota. Esimiesasemassa olevat tarvitsevat taydennyskoulutusta ymmartaak-
seen kehityskeskusteluiden merkityksen, ja henkilostolle on varattava riittdvasti aikaa naiden

keskustelujen kdymiseen (mts. 157).

Kehityskeskustelut toimivat esimiehen tyévalineena (Rauramo, 2008, s. 157). Esimies ai-
kaansaa tuloksia ihmisten avulla, joten oleellista on miten yksilét menestyvat, onnistuvat saa-
vuttamaan tavoitteensa ja toimivat yhteistyossa. Esimiehen tehtava on tukea, valmentaa ja

auttaa tyontekijoita kehittymaan.

Kehityskeskustelut hyvin toteutettuina mahdollistavat tulosten tarkastelemisen ja palautteen-
annon (Rauramo, 2008, s. 158). Ne my0s auttavat kehittymaan ja selkeyttavat rooleja, tavoit-
teita ja paamaaria, ja auttavat toiminnan suunnittelussa. Kehityskeskustelut lisdavat myos ar-
vostuksen tunnetta, motivaatiota ja sitoutumista, aikaansaavat myonteista ilmapiiria seka va-

hentavat stressin maaraa.

Kehityskeskusteluja varten tarvitaan paitsi riittavasti aikaa myos rauhallinen ymparistd seka
avoin, arvostava ja luottamuksellinen ilmapiiri, jossa esimiehelld on kuuntelijan rooli (Rau-
ramo, 2008, s. 157). Rauramosta on myds olennaista, ettd molemmat osapuolet valmistautu-
vat huolellisesti etukateen kehityskeskusteluja varten. Kehityskeskusteluissa olisi hanen mu-
kaansa hyva miettia esimerkiksi, miten kukin tydossaan voisi edistaa yhteisien paamaarien

saavuttamista.

4.2.3 Turvallisuusjohtaminen

Turvallisuusjohtaminen on turvallisuuteen, terveyteen ja usein myos ymparistoasioihin liitty-
vaa suunnitelmallista ja jarjestelmallista kehittamista ja johtamista organisaatiossa (Rauramo,
2008, s. 90). Turvallisuusjohtaminen voi liittya laatujarjestelmaan tai sen rinnalla toteutetta-
vaan tyoterveys-, tyéturvallisuus- ja ymparistdasioiden kehittamisjarjestelmaan. Sen tavoit-
teena on johtamisen keinoin hallita organisaation riskeja ennaltaehkaisemalla tapaturmia,
vaaroja ja vahinkoja. Kehitystyo edellyttaa kuitenkin koko henkildston sitoutumista. Turvalli-
suusjohtaminen on jatkuvaa, suunnitelmallista tyoturvallisuuden kehittamista, joka pohjautuu

riskien arviointiin, toiminnan suunnitteluun, toteutukseen ja seurantaan (mts. 90).

Tyon vaara- ja haittatekijoiden tunnistaminen seka niista aiheutuneiden riskien arvioiminen

ovat tydpaikkojen tydturvallisuuslain velvoittamaa toimintaa (Rauramo, 2008, s. 95). Sen
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tarkoituksena on estaa tyotapaturmia ja kehittaa menetelmia turvallisen tydympariston ja ter-
veellisten tyoolojen yllapitamiseksi (mts. 95-96). Riskiarviointia on jarkeva toteuttaa kaikessa
tyoymparistoon ja tyohon liittyvassa suunnittelussa, kuten tyotila- ja tyovalinesuunnittelussa

seka tydvuorosuunnittelussa (mts. 96).

Organisaation turvallisuustoimintaan vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa tekniikan edisty-
minen seka markkinoiden paikallinen ja maailmanlaajuinen toiminta, joihin liittyvat esimerkiksi
omistajien ja asiakkaiden vaatimukset (Laitinen ym., 2021, s. 46). Myo6s esimerkiksi avoin jul-
kinen tiedonvalitys edellyttaa vastuullisen turvallisuuspolitiikan toteuttamista organisaation

maineen suojelemiseksi.

Organisaatiot pyrkivat turvaamaan toimintansa hairiéttomyyden turvallisuushallinnan avulla.
(Rauramo, 2008, s. 90). Siina pyritdan suojelemaan organisaation tydntekijoita, asiakkaita ja
muita sidosryhmia seka informaatiota, omaisuutta ja toimintaymparistéa niihin kohdistuvilta
vahingoilta ja vaarinkaytoksilta. Turvallisuuden eri osa-alueita varten on luotu standardoituja
johtamisjarjestelmia. Yhdistamalla turvallisuus-, ymparistd- ja laadunhallintajarjestelmat, or-
ganisaatio voi luoda kokonaisvaltaisen toimintajarjestelman, joka mahdollistaa eri toimintojen
ja riskien hallinnan (mts. 90-91). Rauramo kuvaa, etta talla tavoin kehittamisty6ta voidaan

suorittaa joustavasti, mutta myos turhilta paallekkaisyyksilta voidaan valttya.

Laitinen ym. (2021, s. 47) huomauttavat, etta turvallisuuskulttuuriajattelua olisi tarpeellista
mukauttaa siten, ettd se huomioisi paremmin organisaatiot eri kokoluokissa ja toimialoilla,
huomioiden samanaikaisesti seka yksityiset, etta julkiset palvelut. Myos tyoterveyden nako-
kulma olisi huomioitava siina aikaisempaa paremmin. Tyoturvallisuuskulttuurin kasitteen rin-
nalla olisi myos heidan mukaansa tarpeellista tarkastella laaja-alaisemmin tydntekijoiden tyo-

hyvinvointia kasittelevaa tyoturvallisuus—ja tydterveyskulttuurin kasitetta.

Laitinen ym. (2021, s. 47) kuvailevat johdon haasteiden olevan yleisesti yhdenmukaiset niin
tuotannon kuin turvallisuudenkin suhteen. Kaytetyn tekniikan taytyy olla turvallista, proses-
sien, tehtavien seka tydskentelytapojen sujuvat ja turvalliset, henkildston ammattitaitoista ja
motivoitunutta seka tyopaikan ilmapiirin kannustava ja innovatiivinen, jolloin turvallisuutta ei
kasitella irrallisena, vaan se huomioidaan osana kaikkea toimintaa (mts. 47). Tama tosin vaa-
tii kirjoittajien mukaan sen, etta johdolla on saatavilla turvallisuudesta yhta ajantasaista ja luo-

tettavaa tietoa kuin tuottavuudesta ja laadustakin.
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Samaa mallia olisi kannattavaa noudattaa myos taksinkuljetustyon turvallisuuden hallin-
nassa. Ajoneuvojen tulisi olla kuljettajille ergonomisia, huollettuja ja turvallisia kayttaa, mutta
kuljettajaa on suojattava myos vakivallan uhalta. Myos turvallisuuteen liittyva jarjestelmallinen
tiedonkeruu on tarkeaa. Naiden ohella olisi tarkea huomioida myos henkiloston osaaminen,
tydmotivaatio seka tyopaikan ilmapiiri. Tyomotivaatio on turvallisuuden nakdkulmasta tarkeaa
esimerkiksi siksi, koska motivoituneet tyontekijat tekevat yleensa tyétaan huolellisemmin.
Myds ilmapiirilla on tarkea vaikutus turvallisuuteen. On tarkeaa, etta apua tai tukea uskalle-
taan tarvittaessa pyytaa matalallakin kynnyksella. Kun tyontekija osaa kayttaa tyovalineita,

voidaan myds vahingoilta valttya paremmin.

Turvallisuusjohtamisen keskeisena haasteena on tuloksia koskevan ohjaustiedon eli mittarei-
den puutteellisuus (Laitinen ym., 2021, s. 47). Laitinen ym. kertovat, etta tyétapaturmien
esiintyvyys, etenkin vakava-asteisien, on nyKkyisin jo niin vahaista, ettei niista ole tarpeeksi
ohjaustietoa. Kirjoittajien mukaan tama on tyypillista erityisesti pienissa ja keskisuurissa yri-
tyksissa, mutta myos suuremmissa, esimerkiksi yksikko— ja osastotasolla. He huomauttavat-
kin tiedon tyOperaisista sairauksista tai tyontekijan liiallisesta psykososiaalisesta kuormituk-
sesta voivan tulla seka johdon etta ennaltaehkaisevien toimenpiteiden kannalta aivan liian

myohaan.

Tyoturvallisuuden ja -terveyden johtamisella on merkittavia yhtalaisyyksia tuottavuuden seka
johtamisen kanssa aina perustavoitteista kaytettavissa oleviin keinoihin (Laitinen ym., 2021,
s. 48). Kirjoittajat nakevat yksildiden hyvinvoinnin kasvattamisen olevan niissa myds yhtei-
sena paamaarana, silla tuottavuudella kartutetaan materiaalista hyvinvointia ja tyoturvallisuu-
desta huolehtimalla pyritdan suojaamaan terveytta. He painottavat, etta, mikali tuottavuutta
pyritdan kasvattamaan ilman, etta tyoturvallisuudesta huolehditaan, kostautuu se poikkeuk-
setta aina jossain muualla, ja kun molempia alueita pyritaan parantamaan jatkuvasti, muo-
dostuu niiden yhteiseksi paradoksiksi se, ettei haluttua tavoitetta onnistuta milloinkaan saa-
vuttamaan, silla se siirtyy aina jo saavutettujen aikaansaannosten edelle. Kirjoittajat kertovat
taman nakyvan esimerkiksi tydturvallisuudessa ja —terveydessa siina, etta kehityksen myota

keskusteluihin nousee aina esille uusia asioita.

Tyo6tapaturmat ja tydperaiset sairaudet aiheuttavat yrityksille ylimaaraisia kustannuksia (Laiti-
nen ym., 2021, s. 49). Osa naista kustannuksista saattaa siirtya muiden yritysten ja veron-
maksajien maksettavaksi riippuen kaytdssa olevista vakuutus- ja korvausjarjestelmista. Kir-

joittajat huomauttavat, etta henkilovahinkoihin johtavien tapaturmien ohella yritykselle
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muodostuu kustannuksia myos esimerkiksi esinevahingoista ja tyon seisomisesta, joista he

nakevat osan olevan seurausta puutteellisesta tyosuojelusta.

Tuottavuutta ja turvallisuutta voidaan parantaa sijoittamalla tekniikkaan seka edistamalla tyo-
prosesseja ja henkildston ammattitaitoa (Laitinen ym., 2021, s. 55). Kirjoittajien mukaan ihan-
teellisin lopputulema saadaan siten, etta tuotannon tehostus ja turvallisuuden edistaminen

huomioidaan johdonmukaisesti seka jatkuvassa kehittamistydssa etta jokaisessa projektissa.
Tyoturvallisuuden edistamiseksi taytyy menna tuotanto- tai liikketoimintaprosessien ytimiin

(mts. 55). Kirjoittajien mukaan talléin on myods mahdollista 16ytaa tapoja laadun nostamiseksi
ja kustannuksien alentamiseksi. Tdma on heidan mukaansa myds sujuvin tapa saada tyonte-

kijat osallistumaan ja sitoutumaan kehittamistyohon.

Taulukossa 1 Tuottavuuden ja tyoturvallisuuden kehittamiskeinoja seka niiden vaikutuksia
(Laitinen ym., 2021, s. 56-57), nahdaan joitain kirjoittajien kokoamia menetelmia, joiden
avulla organisaatiot kehittavat toimintaansa. Kirjoittajien (s. 55) mukaan taulukossa on esi-
tetty yleisimpia keinoja, joilla organisaatiot voivat parantaa toimintansa laatua seka kilpailuky-
kyaan seka niiden aikaansaamia vaikutuksia niin tuottavuuteen kuin tydturvallisuuteen ja -ter-

veyteenkin.
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Taulukko 1. Tuottavuuden ja tyoturvallisuuden kehittamiskeinoja seka niiden vaikutuksia (mu-

kaillen Laitinen ym., 2021, s. 56-57).

Kehityskohde Vaikutukset tuottavuuteen

Tyon sujuvoitta- Erilaisia tuotannossa ilmenevia
minen hairidita on pystytty vahentamaan
muun muassa laatuohjelmien
avulla. Esimerkiksi odotusajat,
virheiden korjaaminen seka muu
tehoton ajankayttd ovat vahenty-
neet.

Tyoympariston
jarjestys ja siis-
teys

Tehostaa ajan- ja tilankayttoa, ja
vahentaa konfliktien maaraa seka
tavaroiden ja tietojen hukkumi-
sesta tai tuhoutumisesta koituvia

kuluja
Fyysinen kuormitus ja vasyminen
vahenevat.

Tydympariston
lampoolosuhteet
ja melutaso

Parantaa keskittymiskykya ja va-
hentaa fyysisen kuormituksen
maaraa.

Parantaa joustavuutta seka va-
hentaa varatyontekijoiden tar-
vetta.

Kannustaa tyontekijaa paranta-
maan omaa tydsuoritustaan ja
sen tehokkuutta.
Kysynnan ja investointien lisaksi
keskeisin tuottavuuteen liittyva te-
kija. llmentyy erityisesti yhteistyon
kriisitilanteissa esim. "italialaisen
lakon” eli hidastuslakon muo-
dossa.

Tyontekijoiden
moniosaaminen

Kannustava palk-
kaus

Organisaation
seka henkilosto-
ryhmien valinen
luottamus ja yh-

teistyo

Organisaation
hierarkian madal-
taminen

Paatoksenteko nopeutuu ja yksin-
kertaistuu.

Vaikutukset tyoturvallisuuteen
ja -terveyteen
Tutkimusten mukaan tyon heikko
sujuvuus on yksi merkittavim-
mista syista tyontekijoiden tyyty-
mattomyyteen ja alhaiseen moti-
vaatioon. Joskus hairidihin liittyy
suurentunut tapaturmariski, joka
voi ilmeta hairion aikana, korjaus-
toimenpiteita odotellessa tai sil-
loin, kun toimintaa kiirehditaan.
Edistaa tyoviintyvyytta, tydoympa-
ristdn sisailman laatua ja palotur-
vallisuutta. Vahentaa tyoymparis-
toon liittyvia tapaturmia, kuten liu-
kastumisia.

Fyysinen kuormitus, vasyminen ja
terveyshaitat vahenevat.
Vahentaa fyysisen kuormituksen
ja terveyshaittojen maaraa.

Ammattitaidon edistaminen tekee
tyosta antoisampaa ja parantaa
yksilon tydmarkkina-asemaa.
Tyoturvallisuus on huomioitu mo-
nen organisaation palkan muo-
dostuksessa.
Organisaation omistautuminen
tyoolojen edistamiseen rakentaa
seka johdon, etta henkildston
asenne- ja motivaatiopohjaa yh-
teistydlle. Tyoolojen kehittamis-
hankkeet ovat hyvia keinoja yh-
teistyon harjoitteluun.
Laajentaa myonteisella tavalla
tydnkuvaa. Vaatii tosin riittavasti
koulutusta ja resursseja. Asiak-
kailta tulevat paineet saattavat
suoritusportaassa kasvaa.

Laitisen ym. (2021, s. 55) mukaan tuottavuuden ja tydturvallisuuden kehittamisen valilla ei

taulukossa esitettyjen keinojen perusteella nayttaisi olevan mitaan ristiriitaa. Kirjoittajat huo-

mauttavatkin, etta tuottavuutta kehittamalla parannettaisiin niin tydymparistoa, -terveytta, kuin
tyoturvallisuuttakin. He painottavat vaikutusten olevan myonteiset myos toisin pain, eli paran-
tamalla tydymparistoa, saadaan tydtapaturmien ja tyOperaisten sairauksien aikaansaamia yli-

maaraisia kustannuksia vahennettya. He lisaksi kertovat, ettd monesti esimerkiksi tydpaikan
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ergonomian, jarjestyksen ja siisteyden parantuessa myds tyot saadaan sujuvammiksi ja tuot-

tavammiksi.

Laitinen ym. (2021, s. 55) arvioivat, etta kun tyéturvallisuus ja -terveys huomioidaan johtami-
sessa hyvin, nakyvat ehka merkittavimmat vaikutukset kuitenkin henkiloston tyomotivaatiossa
ja sitoutumisessa. Heista olisikin perusteltua todeta hyvan tyoturvallisuus- ja tyoterveysjohta-

misen olevan avaintekijana myos ylipaataan hyvalle johtamiselle.

4.2.4 Tyosuojelu

Tyontekijoiden suojelu tapaturmilta ja terveysvaaroilta on ollut osana ty6elamaa yhta kauan
kuin itse teollisuuskin (Laitinen ym., 2021, s. 42). Tydturvallisuuden- ja terveyden ydinaluei-
siin on alusta alkaen kuulunut yksilon suojaaminen tyon tapaturmavaaroilta seka tydymparis-
ton kemiallisilta ja fysikaalisilta altisteilta. Alue on kuitenkin laajentunut kehityksen myéta en-
sin fyysisen rasituksen aiheuttamien elimistdn rasitusvammojen torjuntaan ja viimeisten vuo-

sikymmenten aikana myos psykososiaalisen kuormituksen ehkaisemiseen.

Laaja osallistaminen ja moniammatillinen yhteistyd ovat avaintekijoita turvallisen tyopaikan
kehittdmisessa (Rauramo, 2008, s. 118). Tydsuojelutoiminnalla onkin tarkea rooli yrityksen
tyoéturvallisuuden- ja hyvinvoinnin kehittamisessa. Sen tavoitteisiin lukeutuvat tydympariston
ja tyoolosuhteiden parantaminen tyontekijoiden tyokyvyn takaamiseksi ja hoitamiseksi seka
tydtapaturmien, ammattitautien ja muiden tydsta tai tydymparistosta johtuvien terveyshaitto-

jen torjuminen.

Tyodsuojelupaallikko ja -valtuutettu toimivat tyOpaikalla asiantuntijoina, kehittajina ja johdon
neuvonantajina tydsuojelun yhteistoimintatehtavissa (Rauramo, 2008, s. 118). Tyo6olojen tur-
vallisuudesta ja terveydesta vastaa kuitenkin aina ensisijaisesti organisaatio itse — eli johto,

esimiehet ja tyontekijat.

Tyo6suojelun yhteistoimintaa toteutetaan yhteistyossa tyonantajan ja tyontekijoiden valilla, ja
sen tavoitteena on varmistaa, etta tyOpaikalla tyoskentely on seka terveellista etta turvallista
(TTK, i.a.-b). Se kuuluu kaiken kokoisille tyopaikoille. Pienemmissa tydpaikoissa yhteistoi-

minta-asiat kasitellaan suoraan tydnantajan ja tyontekijoiden kesken, kun taas suuremmissa

tydpaikoissa yhteistoimintaa toteutetaan edustajien valityksella (mt.).
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TyOsuojelun yhteistoiminnassa kasitellaan tyohon ja tydymparistoon liittyvia vaaroja ja hait-
toja seka toimenpiteita ja suunnitelmia niiden ehkaisemiseksi, tyoterveyshuollon jarjestamista
seka muutostilanteiden, kuten organisaatiomuutosten ja hankintojen vaikutuksia tyon terveel-

lisyyteen ja turvallisuuteen (TTK, i.a.-b).

Tyo6suojelu on seka ennakoivaa etta korjaavaa toimintaa (Rauramo, 2008, s. 118). Ennakoi-
vassa toiminnassa tyosuojelunakokohdat huomioidaan tyotilojen, -menetelmien ja -tehtavien
suunnittelussa, tdiden organisoinnissa seka kalusteiden, koneiden ja tyovalineiden hankin-
nassa. Korjaavassa toiminnassa toimenpiteisiin ryhdytaan osaltaan vasta sen jalkeen, kun
tydoloissa tai tydturvallisuudessa on ilmennyt puutteita, tai on sattunut vaaratilanne taikka ta-

paturma.

Tydsuojelun toteutumiseksi on tarkeaa, etta tyoyhteison ylin ja linjajohto ovat sitoutuneet tyo-
olojen edistamiseen (Rauramo, 2008, s. 118). Tydpaikan esimiestehtavissa tydskentelevat
ovat usein avainasemassa havaitsemassa ongelmia ja tydpahoinvoinnin oireita tyoyhteisossa
(mts. 118-119). Rauramo korostaa, ettd ongelmia aiheuttavat syyt on pyrittdva poistamaan

nopeasti, mutta lisdksi on ryhdyttava toimienpiteisiin tydolojen edistamiseksi.

Henkinen tyOsuojelu on seka ennalta ehkaisevaa etta korjaavaa kaytannon toimintaa, jonka
tavoitteena on saada tyon vaatimukset ja ihmisen suoritusedellytykset kohtaavat mahdolli-
simman hyvin (Rauramo, 2008, s. 119). Ennen kaikkea henkinen tydsuojelu on yhteistoimin-
taa tyoolojen edistamiseksi. Tydsuojeluhenkildilla seka -toimikunnalla on myos lainsaadan-
toon perustuvat tehtavat tyoolojen edistamiseksi. Tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien
edellytetaankin huomioivan henkiseen hyvinvointiin liittyvat asiat tyosuojeluohjelmassa. Rau-
ramo korostaa tyopaikan ylimman johdon tuella ja sitoutumisella olevan erityisen tarkea mer-

kitys kaikessa tydsuojelussa.

4.3 Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen on pitkajanteista toimintaa ja se perustuu ajantasai-
sen tiedon kayttoon (TTL, i.a.-a, Strategisuus tyohyvinvoinnin johtamisessa -luku). Sen paa-
maarana on ennaltaehkaista tydhyvinvointiongelmia seka aikaansaada joustavia toimintame-

netelmia ongelmien selvittamiseksi ja tyon sujuvoittamiseksi.
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Organisaation toiminnan taytyisi pohjautua siihen, etta tyontekijoiden hyvinvointi huomioitai-
siin kaikessa sen toiminnassa, eli toisin sanoen tama periaate pitaisi liittaa osaksi strategista
johtamista (TTL, i.a.-a, Strategisuus tyohyvinvoinnin johtamisessa -luku). Kun tyéhyvinvointi
integroidaan organisaation strategiaan, kytkeytyy se myos osaksi organisaation tuloksellisen
toiminnan kehittamista. Nain tyohyvinvoinnista tulee merkityksellinen osa koko organisaation
toimintaa, eika se jaa muusta paatoksenteosta ja toiminnasta irralliseksi. Tyohyvinvoinnin ol-
lessa osana organisaation strategista johtamista parantaa lisaksi sita, etta tydhyvinvoinnille
voidaan maaritella selkeat tavoitteet. MyoOs resursseja saadaan turvattua paremmin niiden to-

teuttamiseksi. Tavoitteiden toteutumista puolestaan seurataan.

Tyohyvinvoinnin integrointi osaksi organisaation strategista johtamista tapahtuu organisaa-
tiossa jokaisella tasolla, ja eri toimijoilla on tassa prosessissa keskeinen rooli (TTL, i.a.-a,
Strategisuus tyohyvinvoinnin johtamisessa -luku). Vaikka tydhyvinvoinnin strateginen johtami-
nen lahtee liikkeelle ylempien johtotasojen toimesta, johtajat tarvitsevat tuekseen tyohyvin-

voinnin asiantuntijoita seka tietoa analysoivia asiantuntijoita.

Strategisen tydhyvinvoinnin johtamisessa on keskeista hyddyntaa henkildstoanalytiikkaa eli
yrityksen tyontekijoihin liittyvan tiedon kayttdéa (TTL, i.a.-a, Tiedolla johtaminen -luku). Oike-
aan tietoon perustuva johtaminen ja paatoksenteko luovat pitkajanteista perustaa organisaa-

tion tavoitteiden mukaiselle toiminnalle.

Yhteiskunnan ja tydelaman aikaansaamien muutospaineiden seka niista tyontekijoille ja tyo-
yhteisdille aiheutuvien negatiivisten vaikutusten vahentaminen on vaativaa (Rauramo, 2008,
s. 147). Rauramo korostaakin, ettd mukaan yhteistydhon tarvitaan niin tyontekijoita ja esimie-
hia, kuin tydsuojeluorganisaatiota ja tyoterveyshuoltoakin. Han toteaa hyvasta yhteistydsta

seuraavan etua seka henkilostolle, ettad koko yrityksellekin.

Pennonen (2021, s. 16) painottaa, ettéd vastuu tydhyvinvoinnista on tydnantajalla, mutta myds
tyontekijalla itsellaén on vastuu huolehtia omasta tyohyvinvoinnista. Han toteaa, ettei tyohy-
vinvointi synny itsestaan, vaan se vaatii systemaattista johtamista seka tyontekijan vastuun-
ottoa omasta tydhyvinvoinnista. Han kertoo, etta nain ollen tydhyvinvointia yllapidetaan seka
kehitetdan yhdessa. Johdon ja tyontekijoiden lisaksi muita tyohyvinvointiin liittyvia toimijoita
ovat tydsuojeluhenkildstd ja luottamusmiehet seka tyéterveyshuolto (mts. 16).
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Tyohyvinvointi ei muodostu organisaatioissa itsestaan, vaan sen aikaansaamiseksi tarvitaan
systemaattista johtamista, kuten strategista suunnittelua, henkildston voimavarojen lisaami-
seen tahtaavia toimenpiteita ja jatkuvaa tyéhyvinvointitoiminnan arviointia (Manka, 2015, s.
108). Tybéhyvinvoinnille voi asettaa tavoitteita, joiden saavuttamista voidaan arvioida osana

organisaation tavallista strategiatyota (mts. 108).

Tyohyvinvoinnin strategisen johtamisen osa-alueisiin kuuluvat: sisallon maaritys, tavoitteiden
asetus, toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi, resurssit ja seurantamenetelmat (Manka,
2015, s. 108-109).

Seuraavassa taulukossa (taulukko 2) yhteenveto strategisen tyohyvinvoinnin johtamisen osa-

alueista ja niihin liittyvista ydinasioista.

Taulukko 2. Strategisen tyéhyvinvoinnin johtamisen osa-alueet.

¢ Analysoidaan organisaation kulttuuri ja arvot, ja miten ne esimer-
Sisallon maaritys kiksi tukevat tydhyvinvointia

ja tavoitteiden

asetus

e TyoOhyvinvoinnin nykytilan kartoitus

o Tyohyvinvointikyselyt ja henkildston tunnuslukujen analy-
sointi

o Tyoymparistdn arvioinnit: tydterveyshuollon raportit ja tyo-
paikkaselvitykset, ergonomia- ja tyoturvallisuusarviot

o Voimavara- ja kuormitustekijoiden tunnistaminen

o TyoOhyvinvoinnin sisaltoa taydentavat lisaksi tyoterveyshuol-
lon ja tydsuojelun raportit, kehityskeskustelut, ilmapiirikartoi-
tukset, henkilostokyselyt, asiakaspalautteet ja lahtohaastatte-
lut (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 32)

o Tyotyytyvaisyystutkimukset ja tyostressikyselyt ovat hyvia
menetelmia myds esimies-alaissuhteiden mittaamiseksi
(Rauramo, 2008, s. 149).

o Johtamiskaytantdjen ja vuorovaikutuksen tarkastelu, esimer-
kiksi esimiestyon arviointien avulla

e Tyohyvinvoinnin sisallon tarkastelua voidaan tehda esimerkiksi or-
ganisaatiotasolla, tydyhteisotasolla ja yksildtasolla (Suutarinen &
Vesterinen, 2010, s. 32).

e Tavoitteiden asetus

o Sisallén suunnittelu jaetaan pitkan ja lyhyen aikavalin tavoit-
teisiin (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 32)



Toimenpiteista
sopiminen

Tyohyvinvoinnin
seuranta ja erilai-
set mittarit
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Laaditaan konkreettiset kehittamistoimenpiteet tydéhyvinvoinnin
edistamiseksi (esim. ergonomian parantaminen, koulutukset).

Nimetaan vastuuhenkilot, jotka ovat vastuussa toimenpiteiden to-
teutuksesta ja seurannasta.

Tydhyvinvointityon toimijoiden osalta sovitaan ketkd muodostavat
tydryhman, kuinka usein ja miten kokoontumiset ajoitetaan, seka
suunnitellaan ne siten etta ne istuvat sisalloltdan organisaation
muun toiminnan kanssa (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 32).

Vuosikello mahdollistaa systemaattisen suunnittelun ja on hyva va-
line tavoitteiden ja toimenpiteiden aikatauluttamiseen ja seurantaan.

Organisaation ydinresurssit koostuvat kaytettavissa olevasta henki-
|6stosta seka heidan tydkykyprofiilistansa, motivaatiostaan, tyéhy-
vinvoinnin riskikeskittymista ja teknologisista resursseista (Suutari-
nen & Vesterinen, 2010, s. 59). Ne vaikuttavat myds organisaation
muutosketteryyteen.

Organisaation menestymisen edellytyksena on, etta ydinresurssit
maaritetaan ja organisaation sisaiset menestystekijat tunnistetaan
(Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 59).

Maaritellaan selkeat mittarit ja indikaattorit, joiden avulla tyohyvin-
voinnin kehittymista voidaan seurata (esim. tyotyytyvaisyyskyselyt,
sairauspoissaolotilastot).

Otetaan kayttdédn myds tavoitteiden osalta sdannollinen seuranta ja
raportointikaytanto, jotta niiden saavuttamista voidaan arvioida
saannollisesti. Esimerkiksi saannollinen raporttien laatiminen seka
vuosikellon ja analytiikkatyokalujen hyddyntaminen keskeista.

Tyohyvinvoinnin mittareiden ja henkiléston tunnuslukujen hyddynta-
minen

Tyohyvinvoinnin kehitystyd alkaa organisaation nykytilanteen huolellisesta tarkastelusta

(Kauhanen, 2016, s. 63). Ensimmaisena tarkastellaan organisaation strategiaa ja kulttuuria,

toisena henkiloston rakennetta, kolmantena tyohyvinvoinnin nykytilaa ja neljantena sita, min-

kalaisia suunnitelmia ja toimenpideohjelmia lainsaadannon puolelta edellytetaan.
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Organisaation perustehtava toimii aina tyohyvinvoinnin suunnittelun ja organisoinnin lahto-
kohtana (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 32). Tyohyvinvoinnin sisaltda taydentavat tyoter-
veyshuollon ja tyosuojelun raportit, kehityskeskustelut, ilmapiirikartoitukset, henkilostokyselyt,
asiakaspalautteet ja lahtOhaastattelut. Tyotyytyvaisyystutkimukset ja tyostressikyselyt ovat

hyvia menetelmia myos esimies-alaissuhteiden mittaamiseksi (Rauramo, 2008, s. 149).

Tyohyvinvointi saa alkunsa tyopaikan strategiasta (Naumanen ym., 2018, s. 129). Kirjoittajat
toteavatkin, etta kun tyopaikan kulttuuria tahdotaan kehittaa kohti tyohyvinvointia, olisi tama
hyva lisata myos tyopaikan strategiaan, ja maaritella samalla sen sisalto, tavoitteet ja tunnus-
luvut. Kirjoittajat huomauttavat tdman onnistuvan parhaiten organisaation tavanomaisen vuo-
sisuunnittelun yhteydessa, osana strategista ja operatiivista suunnittelutyota. Tavoitteiden
laatiminen edellyttaa tietoa tyohyvinvoinnin nykytilasta, mika vaatii osaltaan tunnuslukujen
luomista ja niiden seurantaa seka jo olemassa olevien tietojen tulkitsemista tyohyvinvoinnin
perspektiivista (mts. 129). Myds erillisien tydhyvinvointimittauksien laatiminen voi olla tarpeel-
lista. Kirjoittajat pitavat lisaksi tarkeana, etta johdolla on raporteista saatujen tietojen ohella

hyva kasitys myos tyOpaikan arjesta seka henkildston tuntemuksista.

Myds kehityskeskustelut tarjoavat runsaasti hyvinvointiin liittyvaa tietoa (Naumanen ym.,
2018, s. 129). Niissa voidaan kasitella tydhyvinvointiasioita ja arvioida henkilokohtaisten tyo-
hyvinvointitavoitteiden saavuttamista. Niiden yhteydessa on myods mahdollista hyédyntaa esi-
merkiksi yksikkokohtaisia tunnuslukuja. Keskusteluissa ilmentyneet kehityskohteet viedaan

osaltaan strategiaan seka siita edelleen yksikkdtason suunnitelmiin ja tyotehtaviin.

Tydhyvinvoinnin sisalto jaetaan pitkan ja lyhyen aikavalin tavoitteisiin, ja sita voidaan tarkas-
tella esimerkiksi organisaatiotasolla, tydyhteisotasolla ja yksilotasolla (Suutarinen & Vesteri-
nen, 2010, s. 32). Organisaatiotason strategiaa voidaan hyodyntaa myos tyohyvinvoinnin
suunnitellussa. On myos tarkeaa maarittaa tyohyvinvointitydn keskeiset toimijat, eli ketka
muodostavat tyoryhman, ja paattaa kuinka usein ja millaisiin ajankohtiin kokoontumiset ajoi-
tetaan, seka suunnitella ne siten, etta ne istuisivat sisalloltdan organisaation muun toiminnan
kanssa (mts. 32). Erityistd huomiota tulisi kiinnittda myds siihen, etta johto ja linjaesimiehet

osallistuvat toimintaan ja sita tukevien toimintamuotojen rakentamiseen.

Suutarinen ja Vesterinen (2010, s. 34) nakevat, etta tydhyvinvointiryhman, eli TYHY -ryhman
operatiivisessa joukossa voisivat olla mukana tydhyvinvointipaallikko (tai henkildstdasiantun-

tija), tydsuojelupaallikkod, talouden asiantuntija ja tydterveyshuollon edustajat.
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Tyohyvinvointipaallikon tehtavana on jarjestaa saanndllisesti tydhyvinvointiin liittyvia palave-
reita, joissa kasitellaan pitkan aikavalin suunnittelua ja toteutusta (mts. 34). Tyohyvinvointi-
paallikkd myds kokoaa palavereihin kaikki tyopaikalla toimivat TYHY-asiantuntijat (tyosuojelu,
henkildstdosasto, talousosasto, tydhyvinvoinnin palveluntuottajista vastaavat), tyoterveys-

huollon seka tydelakelaitoksen.

Tyohyvinvointitoimintaa voidaan jasennella vuosikellon avulla siten, etta se mukailee organi-
saation strategista vuosikelloa (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 33—-34). Vuosikelloa suun-
niteltaessa synkronoidaan tyoterveyshuollon, tyosuojelun ja henkilostohallinnon toiminta kuu-
kausitasoisesti. Toisin sanoen, siihen kirjataan paapiirteittain, mita toimia kullekin kuukau-
delle on suunniteltu. Yksityiskohtaisemmat tiedot voidaan jdsentada omalle lomakkeelleen, jol-
loin samalla voidaan hahmotella sita, onnistuuko joidenkin paallekkaisien toimintojen yhdista-
minen tai poisto. Tama edistaa samalla tiedonjakoa ja antaa mahdollisuuden oppia tunte-
maan eri toimijoiden toimintakulttuuria. Lisaksi taman avulla voidaan luoda uudenlaista
TYHY-toimintakulttuuria.

Projekti, jossa tydhyvinvointiin liittyvat toimenpiteet on suunniteltu ja aikataulutettu, ja jonka
edistymisesta huolehtii projektin vastuuhenkild, tukee strategian jalkautumista (Naumanen
ym., 2018, s. 129). Strategian tukena voidaan kayttaa myds yksikkokohtaisia tydhyvinvointi-
suunnitelmia, joiden avulla tydhyvinvointiin liittyva kehitystyd voidaan aloittaa. Suunnitelmaan
kootaan tallin jokaiseen tydhyvinvoinnin osa-alueeseen liittyvat vahvuudet seka kehityskoh-
teet ja niihin liittyvat toimenpiteet. Kehittamistoimenpiteille myos nimitetaan vastuuhenkilot, ja

niiden toteuttamiselle seka seurannalle asetetaan aikataulut (mts. 129).

Seka tyohyvinvointia etta tydelamaa kokonaisuudessaan kehittavan toiminnan vaikuttavuutta
on kyettava arvioimaan (Rauramo, 2008, s. 35). Jotta tavoitteita voidaan arvioida, niita taytyy
pystya mittaamaan systemaattisesti. Tyohyvinvoinnin mittaamiseen on kaytettavissa laajalti
erilaisia mittareita ja testeja (mts. 35). Suonsivu (2011, s. 97) toteaa tydhyvinvoinnin mittarei-
den olevan hyddyllisia tydhyvinvoinnin toiminnan ohjauksen ja arvioinnin kannalta. Tydhyvin-
voinnin mittaamista kaytetaan strategisen suunnittelun ja toteutuksen seurannan apuvali-
neena (mts. 98). Mittaamisella myds tutkitaan sitd, mihin suuntaan organisaatiossa ja tyoyh-
teisOssa ollaan menossa, arvioidaan nykytilan kokonaisuus seka vuorovaikutuksen ja oppimi-
sen tilat. Lisaksi mittaamisella pyritdan selvittdmaan, ovatko asetetut tavoitteet saavutettu ja
onko tehty oikeanlaista ty6ta ja toimittiinko oikein. Kohdennettuja mittaamisalueita ovat toi-

menpiteiden vaikuttavuuden mittaaminen, toiminnan ohjaus ja jatkuva parantaminen. Manka
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ja Manka (2023, s. 262) painottavatkin, etta jokaisessa organisaatiossa tulisi arvioida tyohy-
vinvoinnin tasoa tunnusluvuilla, jotta pystytaan seuraamaan tydhyvinvoinnin kehitysta ja sen

mahdollisia riskeja.

Naumanen ym. (2018, s. 129) toteavat, ettei ole olemassakaan sellaisia tunnuslukuja, jotka
soveltuisivat kaikille tydpaikoille yhteisesti, vaan jokaisen tydopaikan on maariteltava ne itse
oman tyopaikkakulttuurinsa ja tarpeittensa mukaan seka hyodyntamalla jo kaytettyja tunnus-

lukuja mahdollisimman hyvin.

Tyypillisesti mittaamiseen kaytetyt tunnusluvut ovat maarallisia, ja ne kertovat jo toteutuneista
riskeista, kuten sairauspoissaoloista tai tydtapaturmista (Manka & Manka, 2023, s. 262). Nai-
den lisaksi olisi hyva kayttaa ennakoivia tunnuslukuja tulevaisuuden riskeja ajatellen. Enna-
koivat tunnusluvut voivat olla maarallisia tai laadullisia, ja tallaisia mittareita voivat olla esi-
merkiksi itsearviointi tai laaja-alainen tyohyvinvointitutkimus. Mittaustapoja voidaan kehittaa

myos yhteistyossa tyontekijoiden kanssa.

Perinteisimpia henkiloston tunnuslukuja (Manka ym., 2011, s. 10), joita organisaatiot voivat
seurata:

— Henkildstdn rakenne ja maara

— Koulutustausta ja ikarakenne

— Tyobsuhteen kesto ja -muodot

— Palkkakulut

— Muut henkildstoon liittyvat investoinnit

— Osaamisen kehittamiseen liittyvat kustannukset

— Elakoéityminen ja siihen liittyvat kustannukset

— Tyo0ajan ja ylitdiden maaran seuranta

— Tyokykyindeksi

— Sairauspoissaolot

— Tapaturmataajuus

— Henkilostovaihtuvuus

— Kehityskeskustelujen maara

— Aloitteet ja innovaatiot

— Saatu asiakaspalaute
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Joitain keskeisia henkildston tunnuslukuja seka keinoja niiden selvittamiseksi (Manka ym.,
2011, s. 39; 44):
— Tapaturmataajuus: tapaturmataajuuden laskentamallin hyddyntaminen
— Tuottavuus: tuottavuusmittarien kayttod
— Kehityskeskustelut: selvitetaan kaytyjen keskustelujen maara prosentteina, seka nii-
den laatua ja sovittujen asioiden toteutumista
— TyodyhteisOkyselyt: tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja voimavarakyselyt, 360 asteen ar-
vioinnit, itsearvioinnit, palautekeskustelut, tyoterveyshuollon stressimittarit, tyoky-
kyindeksi, voimavarat tyossa -kyselyt, ja niin edelleen
— Vaihtuvuuden tarkastelu: Iahtohaastatteluiden seka vaihtuvuuden laskentamallin
hyddyntaminen
— Sairauspoissaolot: sairauslomien pituuden tarkastelu ja sairauslomaprosentin las-
kentamallin hyddyntaminen

— Asiakastyytyvaisyys: asiakastyytyvaisyyskyselyt

Uusia henkildstotunnuslukuja ovat lisaksi erilaiset aineettoman / inhimillisen paaoman, tun-
nusluvut, kuten sosiaalinen padoma, psykologinen paaoma, rakennepaaoma ja tyohyvinvoin-
nin indeksit (Manka ym., 2011, s. 10). Sosiaalista padomaa voidaan mitata esimerkiksi sosi-

aalisen paaoman mittareilla, kuten tyohyvinvoinnin tikkataulun avulla.

Tietoa tyon kuormittavista ja palauttavista tekijoista saadaan tyokuormituksen mittauksilla
(TTL, i.a.-g). Esimerkkeja mittauskohteista ovat: lihaskuormitus ja tydasennot, tydssa kuor-
mittuminen ja palautuminen seka stressitilaa koskeva hormonaalinen profiili sylkinaytteesta.
Tarkempia menetelmia tyon kuormittavien ja palauttavien tekijoiden mittaamiseen ovat esi-
merkiksi tyokuntoprofiilikyselyt, jotka tarjoavat kokonaiskuvan henkildston kokemasta tyon

kuormittumisesta, palautumisesta, tyo- ja toimintakyvysta seka terveydesta ja hyvinvoinnista.

Tyohyvinvoinnin eri osa-alueiden kehitysta seurataan saanndllisin valiajoin (Naumanen ym.,

2018, s. 129). Kehityksen suuntaa voidaan hahmottaa kullekin osa-alueelle maariteltyjen tun-
nuslukujen avulla. Jos tavoiteltu muutos onnistutaan saavuttamaan, ovat kaytossa olevat toi-
menpiteet osoittautuneet riittaviksi, ja toiminta voi jatkua sellaisenaan. Mikali muutoksessa ei
sen sijaan onnistuta, on kehittdmistoimenpiteiden suhteen silloin tehtava uusia valintoja. On-
nistumisen edellytyksena on myos se, etta tyopaikalta 16ytyy riittavasti resursseja, kuten hen-
kilostda, osaamista, aikaa ja rahaa, tydhyvinvoinnin edistamiseen (mts. 129). Organisaation
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ydinresurssit vaikuttavat siihen, miten se kykenee vastaamaan toimintaymparistdssa oleviin
muutoshaasteisiin (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 59). Organisaation ydinresurssit koos-
tuvat kaytettavissa olevasta henkilostdsta, heidan tyokykyprofiilistansa, motivaatiotasostansa,
tydhyvinvoinnin riskikeskittymista ja teknologisista resursseista. Organisaation menestymisen
edellytyksena on, etta ydinresurssit maaritetaan, ja etta ydinresurssien maarittelyyn kautta

organisaation sisaiset menestystekijat tunnistetaan (mts. 59).

Strategisuus on myos taksinkuljettajien tydhyvinvoinnin johtamisessa tarkeaa. Olisikin oleel-
lista, etta kaiken kokoiset tyOnantajat ottaisivat tydhyvinvoinnin osaksi yrityksen strategiaa.
Kattava analyysi kuljettajien tydhyvinvoinnin nykytilasta on keskeista tyohyvinvointitydn sisal-
I6n maarityksessa. Erilaisien mittarien ja henkildston tunnuslukujen hyddyntaminen, seka nii-
den laatiminen, on tassa oleellista. Myos yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa on tarkeaa. Tyo-
terveyshuollon suorittamista selvityksista on hyotya kuljettajien tyohyvinvoinnin arvioinnissa
seka tyohyvinvointityon sisallon maarittamisessa. Tyohyvinvointityon sisaltdoa olisi hyodyllista
tarkastella esimerkiksi niin fyysisen, kognitiivisen kuin organisatorisenkin ergonomian nako-
kulmista. Tyohyvinvointityon tavoitteet ja niihin liittyvat toimenpiteet voidaan laatia osaltaan
tehtyjen arviointien pohjalta. Myds tyohyvinvoinnin seurannasta on huolehdittava, jotta tavoit-

teiden edistymista voidaan seurata.

Taksinkuljettajien tydhyvinvointia voidaan mitata ja seurata monella tapaa. Taksinkuljettajan
ammattiin liittyvien kuormitustekijoiden nakokulmasta keskeisimmat mitattavat kohteita ovat
erityisesti fyysisen- ja psyykkisen tydhyvinvoinnin osa-alueet. Myds sosiaalisen tyéhyvinvoin-
nin mittaaminen on tarkeaa. Fyysista, psyykkista ja sosiaalista tyohyvinvointia voidaan arvi-
oida erilaisien kyselyjen avulla, mutta toisaalta myods fyysisia mittauksia voidaan hyddyntaa.
Erityisesti tyon kuormittavien ja palauttavien tekijoiden tunnistaminen on oleellista. Tyoter-
veyshuollon selvitykset ovat tarkeita tyohon liittyvien kuormitustekijoiden ja voimavarojen tun-
nistamisessa. Fyysisen tyohyvinvoinnin kannata on oleellista seurata myos esimerkiksi tyo-
aikoja ja sairauspoissaoloja. Tyonantajan on mahdollista seurata tydntekijoiden tydtunteja
muun muassa ajopaivakirjasta seka ajoneuvosta saatavista vuororaporteista (Taksikuutio,
2023, s. 16).
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5 YHTEENVETO

5.1 Tyohyvinvointi ja sen johtaminen

Tyohyvinvoinnin kehittamiselld on monenlaisia hyotyja yksilon hyvinvointiin, jaksamiseen ja
tyokykyyn. Siitd on myOds monenlaisia etuja organisaatioille, esimerkiksi tuloksellisuuden na-
kokulmasta. Johtamisella ja esimies-alaissuhteilla on suuri merkitys tyon voimavaroihin, tyo-
hyvinvointiin, tyopaikan kulttuuriin ja tyoyhteison ilmapiiriin. Esimerkiksi esimiesten tun-
nealylla ja vuorovaikutustaidoilla seka oikeudenmukaisella ja arvostavalla johtamisella on
suuri vaikutus tyontekijoiden psyykkiseen tyokykyyn ja -hyvinvointiin. Sen lisaksi yksilon tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tydolosuhteet, tyon sisaltd, tydyhteison ilmapiiri ja sen sisaiset ihmis-
suhteet, seka yksilon omat elamantavat ja osaaminen, joihin myods toisaalta hyvalla johtami-

sella voidaan vaikuttaa edistavasti.

Tyohyvinvoinnin kasite on laaja, ja sen vuoksi myds sen hallinta on niin yksilo- kuin organi-
saatiotasollakin haastavaa. Ihmisen hyvinvointi koostuu fyysisesta, psyykkisesta seka sosiaa-
lisesta hyvinvoinnin osa-alueesta. Kaikilla osa-alueilla on myos omat vaikutuksensa toisiinsa.
Jokainen myods kokee naihin osa-alueisiin liittyvat tarpeet yksilollisesti. Etenkin psyykkisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin kokemukset ovat hankalasti mitattavia, silla jokainen kokee omalla
yksildllisella tavallaan naihin osa-alueisiin vaikuttavat tekijat ja tarpeet. Tyohyvinvoinnin mit-
taaminen on kuitenkin hyvin tarkeaa myos nailla hyvinvoinnin osa-alueilla, silla ne vaikuttavat

merkittavasti yksilon tyokykyyn, -motivaatioon ja -hyvinvointiin.

Strategisuus on tyontekijoiden tydhyvinvointiin liittyvassa johtamis- ja kehittdmistydssa kes-
keista. Tyohyvinvointityon sisallon huolellinen maarittely, ja sen liittdminen osaksi organisaa-
tion strategiaa seka jalkauttaminen edelleen operatiivisen johtamisen tasolle ja tyoyhteison
toimintaan, kuten myos siihen liittyva systemaattinen seuranta, ovat strategisen hyvinvointi-

tydn ydinasioita.

Tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen auttaa organisaatioita jasentamaan ja suunnittele-
maan tyohyvinvointiin liittyvaa kehitystyota. Vuosikello on erinomainen tyokalu tavoitteiden
aikatauluttamisessa ja niiden toteutumisen seurannassa. Tyohyvinvoinnin mittaamiseen ja
seurantaan |0ytyy runsaasti erilaisia tunnuslukuja ja keinoja, joista tyopaikat voivat valita

omiin tarpeisiinsa sopivimmat. Erilaisien mittarien ja tunnuslukujen hyédyntadminen on
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oleellinen osa tyohyvinvoinnin strategista johtamista. Niiden kayttd mahdollistaa sen, etta tyo-
hyvinvoinnin seurantaa ja arviointia voidaan tehda systemaattisemmin. Lisaksi ne mahdollis-
tavat sen, etta ongelmat ja muutokset tydhyvinvoinnissa ja tyokyvyssa voidaan havaita
ajoissa, ja niihin voidaan reagoida nopeammin. Kattava nykytila-analyysi luo hyvan pohjan
strategiatyOlle. Sen pohjalta myds laaditaan tyohyvinvointitydhon liittyvat toimenpiteet. Tarkea
on myOs maarittaa, kuka vastaa tyohyvinvointityon etenemisesta ja seurannasta. Tyohyvin-
vointityolle olisi hyva nimeta vastuuhenkilo, siita huolimatta, etta tyohyvinvoinnin edistaminen
kuuluukin koko tyoyhteisolle. Vastuuhenkildon nimeaminen tyohyvinvointitydssa auttaa varmis-

tamaan sita, etta tydhyvinvoinnin kehittdmiselle asetetut tavoitteet saavutetaan.

Myds yhteistyo tyoterveyshuollon seka muiden toimijoiden kanssa on keskeista tyohyvinvoin-
tityossa. Tyoterveyshuollon selvitykset ovat tarkeita tyohon liittyvien kuormitustekijoiden ja
voimavarojen tunnistamisessa. Tyontekijoille voidaan esimerkiksi tydterveyshuollon toimesta
suorittaa erilaisia mittauksia ja kyselyja seka kaynteja, joiden yhteydessa tutkitaan tyoolosuh-
teisiin liittyvia altisteita seka kuormitustekijoita ja voimavaroja. Nama tiedot ovat tarkeita tyo-

hyvinvointityon sisallon maarittelyssa.

5.1 Taksinkuljettajan keskeisimmat tyohyvinvoinnin kehityskohteet ja niiden

edistaminen

Kirjallisuuskatsauksen perusteella taksinkuljettajien tydhyvinvoinnin suurimmiksi kehityskoh-
teiksi nousivat yovuorojen tai lilan pitkien tydvuorojen aiheuttama vasymys, palkkauksen ai-
heuttama stressi, epavarmuus tai tydmotivaation lasku, puutteet ergonomiassa ja sen aiheut-
tamat fyysiset vaivat, istumatyon kuormitus, tyévakivalta ja sen uhka ja niistd muodostuvat
psykofyysiset haitat. Taksinkuljettajia kuormittaa myos epasaanndllinen ruokailurytmi. Am-
mattikuljettajien liikkuva tyon luonne vaikeuttaa lisaksi terveellisien valintojen tekemista esi-
merkiksi ruokailun suhteen. Vasymys myads altistaa kuljettajia epaterveellisille ruokailuvalin-

noille.

Terveellisella ja saanndllisilla ruokailutottumuksilla on merkittava vaikutus hyvinvointiin seka
vireystilaan. Kuljettajan tulisi huolehtia omasta saanndllisesta ravinnonsaannistaan seka nes-
tetasapainon yllapitamisesta. Myos tyoterveyshuollon jarjestama ravitsemusneuvonta voi aut-
taa tekemaan parempia valintoja. Tyoterveyshuolto voi myos esimerkiksi auttaa tyontekijaa

I6ytamaan yhdessa tyonantajan kanssa ratkaisuja tilanteisiin, jotka aiheuttavat tyontekijalle
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fyysista tai psykososiaalista kuormitusta. Tyonantajan olisi tarkea myads jarjestaa tyontekijoil-
leen taukotila, jos sellaista ei muuten ole kuljettajille tarjolla, jotta tyontekijoilla on mahdolli-

suus esimerkiksi syoda, levata, peseytya ja kayttaa WC-tiloja.

Taksinkuljettajat tyoskentelevat usein pitkia tydvuoroja, ja monet heista karsivat vasymyk-
sesta. Tyoaikojen pituus ja vasymys liittyvat suoraan tyohyvinvoinnin tasoon ja vaikuttavat
tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen. Vapaa-aikaa jaa vahemman palautumiselle ja
muuhun elamaan, ja pitkat tyopaivat myos syovat aikaa esimerkiksi perhe-elamalta. Taksin-
kuljettajien tyoaikoihin liittyva seuranta ja jarjestely ovat keskeisessa asemassa heidan ter-
veytensa, hyvinvointinsa ja turvallisuutensa kannalta. Erityisen tarkeada on varmistaa riittavan
levon saaminen seka rytminvaihtoaika yo- ja paivavuorojen valilla, silla tyontekijoilla taytyy

olla tarpeeksi palautumisaikaa.

Alhainen vireystila lisaa myos tapaturmariskia. Ammattikuljettajan aistit taytyvat olla teravana
lapi tyopaivan, ja sen vuoksi riittava lepo ja palautuminen ovat erityisen tarkeita, niin kuljetta-
jan itsensa kuin asiakkaankin kannalta. Taksinkuljettajien taytyisikin huolehtia riittdvasta le-
vosta, ja tydnantajien on puolestaan valvottava kuljettajien ajoaikaa, ja huolehdittava, etteivat
kuljettajat tee liian pitkia paivia. Myos kuljettajien on osaltaan huolehdittava ajopaivakirjan
taytosta. Ajoneuvoon voidaan toisaalta vaihtoehtoisesti asentaa tydnantajan toimesta digitaa-
liset ajopiirturit. Ajopiirturit olisivat ajoaikojen seurannassa ajopaivakirjaa luotettavampi seu-
raustapa. Yotyontekijoiden mahdollisuudella paivavuoroihin voisi olla palauttava vaikutus
tyontekijoihin. Tallainen vaihtelu voisi auttaa kuljettajia palautumaan yovuorojen haitallisilta

kuormitustekijoilta niin fyysisen, psyykkisen kuin sosiaalisenkin hyvinvoinnin kannalta.

Taksinkuljettajat voivat kohdata tydssaan hyvinkin raskaita tilanteita. Oma tydyhteison, esi-
miehen seka tyoterveyshuollon tuki ovat tassa tarkea voimavara. Tyopaikalla kannattaa poh-
tia, onko tallaiseen tukeen ja kriisiavun tarjoamiseen resursseja, ja toisaalta miten naita re-
sursseja voitaisiin kehittaa myos yhteison sisaisesti. Myos tyoterveyshuollon tehtaviin kuuluu
psyykkisen kuormituksen ehkaiseminen, ja sen puoleen voidaan kaantya myos psykososiaa-
listen kuormitustekijdiden osalta. Esimies voi seurata ja tukea tyontekijdidensa tyohyvinvoin-
tia esimerkiksi kehityskeskusteluiden avulla. Kehityskeskustelut mahdollistavat sen, etta tyon-
tekijoita voidaan tukea systemaattisemmin ja tehokkaammin kohti omia ja organisaation ta-
voitteita. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan myds varmistaa, kaipaako tydntekija apua esi-

merkiksi jossain tietyssa tyohon liittyvassa asiassa.
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Vakivallan uhka on taksinkuljettajan ammatissa ilmeinen, mutta kuljettajien suojaamisessa on
edelleen selkeita puutteita. Kuljettajan fyysista turvallisuutta voidaan edistda asentamalla au-
toon suojavalineet, jotka estavat asiakasta kaymasta kuljettajaan kasiksi tai taman ahdiste-
lun. Lisaksi talla voidaan estaa asiakasta koskemasta auton hallintalaitteisiin esimerkiksi ajon
aikana. Kuljettajan turvallisuutta voidaan parantaa lisaksi ajoneuvoihin asennettavilla turvaka-
meroilla, joiden on myds tutkimusten valossa todettu ennaltaehkaisevan ongelmatilanteita ja
siten edistavan kuljettajien turvallisuutta. Tyonantajan tulisi myos vahentaa naita riskitekijoita
tarjoamalla esimerkiksi turvallisuusohjeistuksia, koulutusta konfliktitilanteiden hallintaan ja ha-
tatilanteisiin varautumisesta. Tarkeaa olisi myos, etta tyontekijoilla on mahdollisuus rapor-

toida turvallisuusongelmista ja saada apua ja tukea tarvittaessa.

Myds muusta tyoturvallisuudesta huolehtiminen on tarkeaa, niin fyysisen hyvinvoinnin kuin
turvallisuudenkin kannalta. Tahan lukeutuvat turvalliset ja ergonomiset ajoneuvot seka tyota-
vat ja -valineet seka niiden kayttoon liittyva kunnollinen perehdytys. Myos ajoneuvojen asian-
mukaisella huollolla seka korjauksilla on erityinen painoarvo tyéturvallisuudesta huolehtimi-

sessa ja onnettomuuksien ehkaisyssa.

Taksinkuljettajat altistuvat tydssaan kehotarinalle. Pitkaaikainen altistuminen tarinalle lisaa
riskia erilaisille terveysongelmille ja tyoperaisille vammoille. Tarinalle altistumisen tutkiminen

on tydntekijoiden tyoturvallisuuden ja terveyshaittojen ennaltaehkaisyn kannalta tarkeaa.

Taksinkuljettaja istuu suurimman osan ty6ajastaan autossa. Saanndllinen liikunta on tarkea
tyokyvyn ja terveyden yllapidossa. Tyopaikalla kuljettajia voitaisiin opastaa tyon tauottami-
sesta. TyOnantaja voi myds osuudeltaan tukea kuljettajan fyysista terveytta tarjoamalla talle
esimerkiksi likuntasetelid. TyOpaikka voisi vaihtoehtoisesti myos jarjestaa esimerkiksi erilai-
sia saanndllisia liikuntatapahtumia jonkin yhteisen liikuntamuodon aaressa. Liikkumisen hyo-

tyjen lisaksi yhteisella toiminnalla voitaisiin myos edistaa yhteisollisyytta.

Taksinkuljettajan tyo pitaa sisallaan myds fyysista ponnistelua asiakkaiden avustamisen
osalta ja ajoneuvon valmisteluiden suhteen, joten nama tilanteet olisi pyrittava suunnittele-
maan kuljettajille mahdollisimman ergonomisiksi. Kuljettajien kokemuksia oman tyén ergono-
misista osa-alueista saadaan selvitettya esimerkiksi kyselyjen avulla. My0s tyoterveyshuolto
suorittaa ergonomiaan liittyvia arviointeja. Toimenpiteena kuljettajan fyysisen ja kognitiivisen
ergonomian kehittamiselle voi olla tydymparistdon liittyvan ergonomian parantaminen. Lisaksi

ergonomiseen tydskentelyyn voidaan opastaa erilaisien koulutuksien avulla.
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Taksinkuljettajien organisatorisesta ergonomiasta huolehditaan kiinnittdmalla huomiota esi-
merkiksi tyoaikoihin ja tydn mielekkyyteen, jota muun muassa voimavarojen kasvattamisella

voidaan tukea ja edistaa.

Taksinkuljettajien yleisin palkkausmalli on edelleen provisiopalkka. Se on epavakaa tulon-
lahde, ja voi aiheuttaa kuljettajille henkista kuormitusta, kuten stressia tai tydbmotivaation las-
kua. Se my0s ajaa kuljettajia tekemaan pidempia paivia. Pohjapalkalla tai jonkinlaisella turva-
palkalla voisi olla ehkaiseva vaikutus provisiopalkkaan liittyvien stressitekijoiden suhteen.
Turvallisemmalla palkkauksella voisi myods olla toisaalta edistava vaikutus alalle sitoutumises-

sakin.

Strateginen Iahestymistapa on myos taksinkuljettajien tydhyvinvoinnin johtamisessa tarkea.
Olisi oleellista, etta kaiken kokoiset tydnantajat ottaisivat tydhyvinvoinnin osaksi yrityksen
strategiaa. Kattava analyysi kuljettajien tyohyvinvoinnin nykytilasta on keskeista tyohyvinvoin-
tityon sisallon maarityksessa. Erilaisien mittarien ja henkiloston tunnuslukujen hyddyntami-
nen, seka niiden laatiminen, on tassa oleellista. Yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa on myds
tarkeaa. Tyoterveyshuollon selvityksista on suuri apu kuljettajien tydhyvinvoinnin arvioinnissa
seka tyohyvinvointityon sisallon maarittamisessa. Tyohyvinvointityon sisaltoa olisi tarkea tar-
kastella esimerkiksi niin fyysisen, kognitiivisen kuin organisatorisenkin ergonomian nakokul-
mista. Tyohyvinvointitydn tavoitteet ja niihin liittyvat toimenpiteet voidaan laatia osaltaan teh-
tyjen arviointien pohjalta. Myds tyéhyvinvoinnin seurannasta huolehditaan, jotta tavoitteiden

edistymista voidaan seurata.
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6 LOPPUPOHDINTA

6.1 Pohdintaa tyon etenemisesta

Opinnaytetyoprosessimme alkoi 2024 vuoden alussa. Alun perin ajatuksenamme oli suorittaa
opinnaytetyot yksittain, mutta yhteisten ajatusten vaihdon jalkeen, opinnaytety6 paatettiin to-
teuttaa yhteistyona. Ajatuksena oli, etta yhteistyon avulla voimme tukea toisiamme opinnay-
tetyOprosessissa, ja suoriutua siita tehokkaammin. Taman lisaksi ajatuksena oli, etta sai-
simme yhteistyon avulla tyohon myods monipuolisempaa nakemysta. Vaikka tyoskentelimme
paaasiassa eri paikoissa, pidimme tiiviisti yhteytta Teams-sovelluksen valityksellda. Loppua
kohden yhteydenpito Teams-kokouksien valityksella tiivistyi, ja olimme toisiimme yhteydessa
oikeastaan paasaantoisesti kaikkina yhteisina vapaa-aikoinamme. Valilla jouduimme myos
tekemaan molemminpuolisia kompromisseja tyoskentelyaikojen suhteen eroavien aikataulu-
jemme vuoksi. Tama kuitenkin vahvisti yhteisty6tdamme seka aikatauluissa pysymista, ja tyo

eteni tehokkaasti eteenpain.

Opinnaytetyon toteutustapa vaihtui viime hetkella kirjallisuuskatsaukseen kyselytutkimuksen
sijasta. Kirjallisuuskatsaus menetelmana osoittautui hyodylliseksi valinnaksi, silla se antoi
meille mahdollisuuden perehtya tutkimuksen alla oleviin aiheisiin syvemmin. Sen avulla on-
nistuttiin luomaan kokonaisvaltainen kuva niin tydhyvinvoinnin edistdmisesta johtamisen kei-
noin, kuin taksinkuljettajien keskeisimmista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja niiden
kehittamisesta johtamisen keinoin. Nain ollen myos jatkotutkimusaiheen kyselytutkimus voi-

daan luontevasti johtaa taman pohjalta.

Rajasimme opinnaytetydmme aiheen taksinkuljettajien tyéhyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin joh-
tamiseen, mutta jalkikateen pohdittuna aihetta olisi voinut rajata vielakin tarkemmin. Toisaalta
itsekriittisyytta voisi esittaa myds silta osin, etta taksinkuljettajien tyohyvinvoinnista ja sita uh-
kaavista tekijoista olisi voinut suomalaisten tutkimusten vahaisen maaran vuoksi lisata enti-
sestaan kayttamalla tutkimuksia englanninkielisista lahteista. Tallaisessa tilanteessa toki
my0s kulttuuritekijat olisi taytynyt ottaa huomioon. Kaikesta huolimatta, tydsta muodostui

erinomainen pohja jatkotutkimusta ajatellen.

Aihealueen laajuuden vuoksi aikataulumme oli nopeatempoinen, ja tyd vaati toteutuakseen

systemaattista ajanhallintaa seka pitkajanteisyytta. Kaikkiaan tyd eteni johdonmukaisesti, ja
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saimmekin aikaan melko kattavan kirjallisuuskatsauksen, joka myods vastasi tutkimuskysy-

myKksiin.

6.2 Jatkotutkimusaihe

Jatkotutkimuksena aiheesta tehdaan tyohyvinvointiin liittyva kyselytutkimus eraalle taksialan
yritykselle. Kyselytutkimuksessa on tarkoitus selvittaa kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tilaa
seka siihen liittyvia kehityskohteita. Tama kirjallisuuskatsaus luo hyvan pohjan kyselya var-
ten, silla siita voidaan poimia keskeisimpia tyohyvinvointiin liittyvia osatekijoita kyselyn run-

koon.
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