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Henkinen kuormitus tyopaikoilla

1.

Johdanto

Mielenterveyden hairididen vuoksi sairauspaivarahaa saaneiden suhteelliset
osuudet kaikista sairauspaivarahaa saaneista on viime vuosina vain jatkanut
kasvuaan. Vuonna 2019 mielenterveyden hairididen perusteella alkaneiden
sairauspaivarahakausien maara kasvoi edellisvuodesta jopa 16 prosenttia.
Vuonna 2019 kaikista sairauspaivarahakausista 25 prosenttia alkoi
mielenterveyden hairididen perusteella, mika on toiseksi yleisin syy
sairauspaivarahakauden alkamiselle heti tuki- ja liikuntaelinten sairauksien
jalkeen (27 prosenttia kausista). Mielenterveyden sairaudet ovat myds yleinen
tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen syy. Vuoden 2019 lopussa mielenterveyden
ja kayttaytymisen hairididen perusteella elakkeella oli 43 prosenttia kaikista
tyokyvyttomyyselakkeensaajista. Viime vuosina erityisesti nuorten ja elakeikaa
lahestyvien naisten masennusperustaiset elakkeet ovat lisaantyneet.

Henkiseen tyohyvinvointiin kiinnitetaan yhteiskunnassa yha enemman
huomiota ja keskustelu mielenterveyden ongelmista on yha avoimempaa.
Tasta huolimatta mielenterveyden hairidista johtuvat sairauspoissaolot seka
tyokyvyttomyyselakkeet vain yleistyvat. Tyopaikkojen valilla on hyvin suurta
vaihtelu siing, kuinka paljon tyopaikoilla kiinnitetaan huomiota henkiseen
kuormitukseen eli niin sanottuihin psykososiaalisiin kuormitustekijoihin seka
henkisen tyohyvinvoinnin edistamiseen. On myds syyta huomioida, ettd se mika
kuormittaa henkisesti yhdessa paikassa ei valttamatta pade esimerkiksi taysin
toisenlaisen alan tyopaikoilla. Vastaavasti alojen valilla on havaittavissa myos
yhdenmukaisia trendeja siind, mita tulee psykososiaalisiin kuormitustekijoihin.
Syyt henkiseen kuormitukseen seka tyossa jaksamisen haasteisiin ovat
moninaiset. Sen takia tyopaikoilla kaivataan kipeasti ratkaisuja ja
toimintamalleja tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista edistaville toimenpiteille.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, mitka tekijat aiheuttavat
suomalaisilla tydpaikoilla henkista kuormitusta ja mita tyopaikoilla tehdaan
henkisen tyohyvinvoinnin edistamisen eteen ja henkisen kuormituksen
ehkaisemiseksi. Selvitys on toteutettu haastattelemalla 14:aa luottamushenkiloa
ja tyosuojeluvaltuutettua SAK:laisilta aloilta. Osalla haastateltavista on
molemmat roolit tydpaikallaan. Tutkimukseen on pyritty |I0ytamaan
mahdollisimman monipuolinen joukko haastateltavia eri toimialoilta.

Psykososiaalisten kuormitustekijoiden lisdantymiseen tyopaikoilla on
varmasti monia syita ja tama selvitys pyrkii omalta osaltaan tutkimaan
niitad. Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla viitataan tyon sisaltoon ja
jarjestelyihin seka tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyviin tekijoihin,



jotka saattavat aiheuttaa tyontekijalle haitallista kuormitusta.
Psykososiaalisten kuormitustekijoiden aiheuttama kuormitus voi olla
haitallista, jos niiden hallinta on riittamatonta, ne on mitoitettu vaarin tai ne
esiintyvat epasopivissa olosuhteissa.

Tassa selvityksessa haastatteluista esiin nousseet psykososiaaliset
kuormitustekijat on luokiteltu hieman eri kategorioihin kuin edella mainittuihin
"tyon sisaltdoon ja jarjestelyihin” seka "tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen”.
Tassa selvityksessa psykososiaalisia kuormitustekijoita lahestytaan
johtamisen ja esimiestyon merkityksen, tydelaman muutoksen haasteiden
seka tyoorganisaation resurssien nakokulmasta. Tutkimuksessa kasitellaan
myo6s mahdollisimman varhaista puuttumista haitalliseen tydkuormitukseen
seka tyoterveyshuollon roolia henkisen tyohyvinvoinnin edistamisessa, koska
nama nousivat tutkimushaastatteluissa usein esille.

Selvityksen teki SAK:lle korkeakouluharjoittelija Jesse Sippola.



2. Johtamisella ja esimiestyolla suuri merkitys
tyontekijoiden henkiseen tyohyvinvointiin

Selvityksen tulokset osoittavat, etta johtamisen ja esimiestyon vaikutukset
tyontekijoiden henkisen tyohyvinvoinnin ja kuormituksen kokemiseen ovat
merkittavia. Haastateltavat toivat nakemyksiaan esille useista eri
nakokulmista, mutta voidaan todeta, etta johtamisen ja esimiestyon
taustalla oleva kulttuuri, arvot, asenteet, tieto seka toimintatavat vaikuttavat
joko suoraan tai valillisesti tyontekijoiden henkiseen jaksamiseen ja
tyokuormitukseen joko heikentaen tai vahvistaen.

Tyohyvinvointi lahtee organisaatiokulttuurista

"Niin juurisyy (henkiseen pahoinvointiin) on nykyinen omistaja. Han

on sellainen vanhanajan patruuna, joka sanoo, kuinka taalla tehdaan,
mita tehdaan ja valilla han oikoo jopa lakia naissa asioissa.”
(Tyosuojeluvaltuutettu, mies, Teollisuusliitto, teollisuus)

Organisaation kulttuuri vaikuttaa siihen, mitka asiat nahdaan tyopaikalla
tarkeina. Tyohyvinvoinnin kannalta on ensisijaisen tarkeaa, millaista
tyOkulttuuria ja millaisia arvoja organisaation johto vaalii. Tyontekijoiden
henkiseen hyvinvointiin panostavalla tyopaikalla on paremmat
mahdollisuudet edistaa tyontekijoiden henkista jaksamista tydssa erilaisia
resursseja kayttaen. Haastateltavien vastauksissa nakyi selvasti
organisaatiokulttuurin ja arvojen vaikutus henkiseen tyohyvinvointiin. Osa
haastateltavista toi esille, kuinka heidan organisaatiossaan henkisen
tyossajaksamisen kannalta on oleellista, ettad tydonantaja panostaa
henkiseen tydhyvinvointiin. Vastaavasti osa haastateltavista kertoi
henkisen kuormituksen johtuvan siita, etta tyopaikalla tyossa jaksamiseen
ei suhtauduta vaadittavalla vakavuudella.

"Entinen (tyonantajan nimi) oli sellanen, etta se maksimoi vaan voiton,
e/ tallaisin tuhlattu rahaa. Uus (tyonantajan nimi) tietaa sen, et jos
meilld on huonosti voivat duunarit, niin me ei tehda tulosta. Ne tietdd
sen yksinkertaisen lauseen, yhtalon, et duunarit voi huonosti, ni tulosta ei
tuu yhtaan. Elif mita paremmin duunarit voi, sen paremmin voittoo on
olemassa, niin raha ratkaisee, ne on tajunnut sen vihdoista viimein. Et
tota duunareitten hyvinvointi on tosi tarkeeta.”

(Luottamushenkilé / tydsuojeluvaltuutettu, mies, JHL ry, yksityiset
palvelualat)



"Niinku sanoinkin tossa, et kun meilla on vahentynyt kaikki naa
sairaslomat ja tyokyvyttomyyseldkkeet niin meidan tyonantaja on hyvin
herkka ottamaan kontaktin ja etsimaan sita ratkaisua et mika sulla on,
et talla hetkella meilld on tosi hyva se organisaatio. Sillon aikoinaan, kun
madadaki oon ollut vuodesta -98, niin oli vield tda toinen omistaja, se oli
enemman sellanen niinku patruunahenkinen.”

(Tyosuojeluvaltuutettu, mies, Sa hkoalojen ammattiliitto ry, julkinen
sektori)

Vaikka panostukset henkisen tyohyvinvoinnin edistamiseen vaatii resursseja,
muutamat haastateltavat toivat esille sen, etta heidan tyonantajansa
ymmartavat hyvinvoivien tyontekijoiden kokevan tyonsa mielekkaaksi ja
palkitsevaksi ja ovat nain ollen motivoituneempia ja sitoutuneempia tyohonsa.
Tyontekijoiden viihtyvyys ja hyvinvointi heijastuu positiivisesti tyon
tehokkuuteen seka tuottavuuteen ja sitd kautta organisaation taloudelliseen
tulokseen ja kilpailukykyyn. Panostamalla tyontekijoiden hyvinvointiin voidaan
vahentaa sairauslomapaivia ja tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyvien maaraa.
Vaikka useimmilla tyopaikoilla ymmarretaan tyohyvinvointiin panostaminen
investointina ja etta jokainen tyohyvinvointiin sijoitettu euro maksaa itsensa
moninkertaisena takaisin, panostukset monilla tyopaikoilla jaavat silti
haastattelujen perusteella hyvin niukoiksi.

Hyva esimiestyo nakyy hyvinvointina tyopaikalla

Useat haastateltavat nostivat esille esimiestaitojen ja esimiesten osaamisen
merkityksen liittyvan tyontekijoiden henkiseen tyohyvinvointiin. Haastateltavat
kuvailivat monipuolisesti erilaisia esimiestaitoja seka hyvan esimiehen
ominaisuuksia. Puutteelliset esimiestaidot olivat selvityksen perusteella
merkittava henkisia kuormitustekijoita lisaava asia.

Haastateltavat painottivat, kuinka merkityksellista henkisen tyohyvinvoinnin
nakokulmasta on, etta tyontekijoiden rooli seka tavoitteet tydorganisaatiossa
tehdaan esimiehen toimesta selviksi. Kun tyontekijan rooli on selked, han
tiedostaa paremmin mita hanelta odotetaan, miten hanen tulee toimia ja
esimerkiksi mitka tehtavat kuuluvat muille tyontekijoille.

"Se on yks yrityksen arvoja et meilld on siella hyvat toimivat suhteet
tyopaikoilla ja on panostettu erityisesti esimiestyoskentelyyn ja
Johtamiseen, sehan on johtamiskysymys, miten taalla tyopaikalla
voidaan ja meita sparrataan koko aika siella. Ei vaan niitd taloudellisia
lukuja vaan taytyy olla myos hyva henkildjohtaja, etta siella jokaisella
pelaajalla on oma rooli kristallinkirkkaana ja ne pelaa yhteiseen
maaliin, eika niin etta sielld on joukkueellinen pelaajia ja jokainen
sohlaa kuka mihinkin."

(Luottamushenkilo, mies, PAM ry, yksityiset palvelualat)



"Nyt jatkossa me kaymme I3 pi tyonorganisoinnin, me kaymme
tyonkuvaukset lapi, mita tapahtuu aamuvuorossa mita tapahtuu
iltavuorossa ja mita yovuorossa. Me kdydaan tehtdvankuvaukset, mita
tekee lahihoitaja, mita tekee sairaanhoitaja mita tekee terkkari, eli ne
Kirjoitetaan kaikki ylos. Sehdn se on just se, et jos ihminen ei tieda
rooliaan siel tyossa ni se saattaa aiheuttaa sita krandda, koska toiset
saattaa haalia enemmadan kun kuuluu, eli tehda sellaisiakin juttuja jotka
el kuulu heidan vastuualueelleen ja sitten taas toiset valttelee toita.”
(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, mies, JHL ry, yksityiset
palvelualat)

Esimies on vastuussa tyon organisoinnista ja tydvuorosuunnittelusta
tyopaikalla. Hyvan ja tyontekijalahtdisen tyovuorosuunnittelun merkitys tuotiin
haastatteluissa esille erityisesti silloin, kun tyopaikalla tehdaan t6ita kolmessa
vuorossa. Hyva tydvuorosuunnittelu ottaa huomioon tyontekijan elaman tydajan
ulkopuolella eika tyontekijoille ei laiteta liian pitkia tydvuoroja tai
tyovuorojaksoja. Tyovuorosuunnittelu turvaa tyontekijoille riittavasti
palautumisaikaa, lepoajat huomioiden ja tukee tyontekijan jaksamista.
Tyontekijoiden puutteellinen palautuminen tydsta kuormittaa selvasti
tyohyvinvointia ja koko tyOyhteisoa.

Henkisen tyohyvinvoinnin nakdkulmasta on oleellista, miten uudet
toimintatavat ja uudistukset tuodaan tyoyhteisoon. Yksi haastateltavista
henkildista toi esille heidan organisaatiossaan uuteen itseohjautuvuuteen
perustuvaan johtamismalliin liittyvat haasteet. Uuteen toimintamalliin
siirryttdessa esimies on ollut paikalla ainoastaan paivavuorojen aikana, mutta
ei ilta-, yo- tai viilkonloppuvuorojen aikana. Taman takia tiedonkulussa on ollut
haasteita, mika taas haastateltavan mukaan on aiheuttanut henkista
kuormittuneisuutta tyopaikalla.

Useimmat haastateltavat nostivat esille arvostavan ja sujuvan
vuorovaikutuksen tarkeyden tyopaikalla. Toimiva vuorovaikutus perustuu
avoimuudelle ja luottamuksen ilmapiirille. Keskustelukulttuurin tulisi olla
sellainen, etta tyontekijoita kuunnellaan ja heita arvostetaan. Tyontekijoille
tulisi samalla tarjota mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, kuten
esimerkiksi aikataulutukseen, tydmenetelmiin ja itse tyosuoritukseen. Tyota
tulee kehittaa, mutta tyontekijalahtoisesti.

"Esimiehille kans tosiaan enemmadan rohkeutta puuttua ja olla avoimia
Jja puhutaan niinku reilusti ja puututaan ajoissa asioihin, niin se on hyva
Juttu ja semmonen niinku rehellinen avoin ilmapiiri (..) Ja semmonen et

uskaltaa puhua, ettei tarvi peldta ja kysya ihan reilusti kaikkia, niin tota

neon tarkeita.”

(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, nainen, PAM ry, yksityiset
palvelualat)



"Mutta sita avointa keskustelua, kun joskus valilla tuntuu tai se on se
pahin tilanne, etta tyoyhteiso el saa vastausta johki esitettyyn
Kkysymykseen, sit ne soittaa mulle, ma soitan sille esimiehelle, sit me
kaydaan sitd keskustelua tigksda nain. Sit mulle tulee jossain kohtaa se
tunne etteko te nyt ihan oikeesti vois, etta miksi ma oon tassa valissa,
kun teiddn pitas tdalla kidyda se keskustelu, mut sitten jos ma saan ne
ymmadrtamaan et puhukaa toisillenne ja ma teen itse itseni
tarpeettomaks ni ma koen et ma oon onnistunut. Mut niin kauan, ku se
keskustelu kiertaa tdta kautta, niin eihan se vie asioita eteenpain.”
(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, mies, JHL ry, julkinen sektori)

Tyontekijoiden mahdolliseen henkiseen kuormittuneisuuteen liittyva
havainnointi ja seuranta ndhdaan esimiehen tehtavana. Esimieheltad odotetaan
myd&s rohkeutta puuttua ongelmatapauksiin ajoissa. Hyva esimies Toisin
sanoen hyva esimies panostaa haitallisen kuormituksen ennaltaehkaisyyn.
Esimiehen tulee toimia sovittelijana hankalissa tilanteissa tyopaikalla ja puuttua
niihin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Esimiehilta odotetaan myos
oikeudenmukaista seka tasapuolista tyontekijoiden kohtelua ja paatoksentekoa.
Hyva esimies kannustaa, tukee seka muistaa antaa positiivistakin palautetta.

Koulutuksella voimavaroja hyvaan esimiestyohon

Selvityksen perusteella esimiesten toimintatapojen koettiin usein olevan
puutteellisia. Esimiehilla saattaa olla osaamattomuutta puuttua tilanteisiin,
kun tyoyhteisossa ilmenee ongelmia tai epaasiallista kaytosta. Nama
tapaukset saattavat olla yleisempia, kun esimies on uusi. Tyoyhteison
ilmapiiri saattaa myos olla sellainen, etta tyontekijat eivat jostain syysta
uskalla ilmaista mielipidettaan tai vaikeat asiat vain "lakaistaan maton alle".

"Ja tietysti sen huomaa sitten tyopaikallakin, jos alkaa oleen niinku
poissaoloja ta mmaosen jaksamisen takia. Ja sitahan aletaan tutkimaan
sitten heti, et mista se johtuu. Ja tota sitten tosiaan, kun esimiehilla on
semmoset koulutukset niin justiin tasta varhaisesta puuttumisesta ja
tommosista on kauheen vaikee monilla esimiehilla ollut tietenkin
puuttua, mennd sanomaan et mikas sulla oikeen on ja ndain, mutta
sithen on saatu sitd koulutusta et heilld ois sitten niinku helpomypi noita
Juttuja lahtee kyselemmaan miten ihmiset jaksaa”
(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, nainen, PAM ry, yksityiset
palvelualat)

"Sitten mikd on se vaikka meilla kuinka nditd hankkeita on, niin meilla
on edelleenkin niita esimiehia jotka ei mene mihinkaan koulutuksiin,
eivatvalttamatta millaan tavalla kehita sita toimintaansa”
(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, mies, JHL ry, julkinen sektori)



Useimmissa tapauksissa haastateltavat kuitenkin toivat esille, etta
esimiesten koulutuksella voitaisiin parantaa mahdollisuuksia toimia
ongelmatilanteissa ja tarttua vaikeisiin asioihin tyopaikalla. Lisaksi
haastateltavat nostivat esille sen, ettda mahdollisuudet kouluttautumiseen eivat
yksin riitd, vaan esimiesten tulee myos sitoutua niihin.

Tyoelaman muutos tuo mukanaan henkisen
tyohyvinvoinnin haasteita

Tyoelaman muutos on ilmio, joka puhuttaa taman paivan yhteiskunnassa.
[lmi6 on hyvin moniulotteinen ja siihen liittyykin useita muita ajankohtaisia
yhteiskunnallisia ilmi6ita, kuten globalisaatio, teknologian kehitys,
kansainvalistyminen, kaupungistuminen seka vaeston ikaantyminen. Tyon
muutos on hyvin laaja kokonaisuus ja se voi uudelleen muokata kasitysta
tyon sisallosta, organisoinnista, osaamisvaatimuksista seka toimeentulosta.
Meneillaan olevalle muutokselle pidetdan ominaisena erityisesti sen
jatkuvuutta ja nopeutta. Muutos luo uusia mahdollisuuksia, mutta samalla
myos epdvarmuutta. Nama muutokset tuottavat uusia henkisen kuormituksen
haasteita, jotka edellyttavat entista suurempaa huomiota ehkaista
altistumista psykososiaalisille riskeille. Tydelaman muutoksen vaikutukset
henkiseen tybhyvinvointiin tulivat esille tdssakin selvityksessa useammasta
eri nakokulmasta.

Useampi haastateltava toi esille, etta tyopaikalla tehdyt organisaatiouudistukset
ovat aiheuttaneet henkista kuormitusta. Naissa muutostilanteissa johtaminen
ja esimiesty0 on oleellisessa roolissa henkisen kuormituksen ehkaisyssa (kts.
edellinen luku). Organisaatiouudistusta voi tarkastella my&s tydon muutoksen
nakokulmasta. Haastatteluista tuli esille, etta tyontekijoille ei valttamatta aina
kovin selkeasti vality syyt muutoksen taustalla tai mitd muutos kaytannossa
tarkoittaa tyon tekemisen kannalta. Tasta saattaa aiheutua henkista
kuormitusta.

"Sanoisin et isoimmat syyt sithen (henkiseen kuormitukseen), kun on
organisaatiomuutos menossa ja se mika on nyt talla hetkella, niin se et
se tyon kuva on vahan epdselva, et ei tiedeta mitd odotetaan ja mitka
ovat niinku vastuut ja velvollisuudet, kun ihmisia vaihdetaan ja sitten e/
aina jaeta niita toita, semmonen epdtietosuus niihin tyon jarjestelyihin
niinku enemmankin. Se viittaa, ettei oo ihan selkeetd toimenkuvaa ja
tiedeta ihan aivan et mitd odotetaan ja mita vaaditaan.”
(Tyosuojeluvaltuutettu, mies, PAM ry, yksityiset palvelualat)

"lima piiri ei oo paras mahdollinen ja siihen varmaan vaikuttaa se, etta
meille on tullut uus johtamismalli, se kuitenkin on tuonut uudet niinko
haasteet (...) taa on tammosta moniosaamista tana paivana naissa
tehtaissa ni se osaaminen ei valttamatta aina oo sitten kohdannu ja



nehan on sit kuormittava tekija kans, et se on semmosen niinku aika
monen summa. (...) uus palkkausjarestelma tuli kans (..) Ja miten ne
tuodaan sinne tyoyhteisoon esille, ni se tapakin miten uusia asioita
tuodaan sinne niin se vaikuttaa kauheen paljon. (...) et ennenko se on
ihmisilld tuolla paassa selkee niin se ottaa aikaa.”
(Tyosuojeluvaltuutettu, nainen, Paperiliitto, teollisuus)

Jotta organisaatiouudistuksista ja muista tydpaikan tyota koskevista
muutoksista johtuvia psykososiaalisia kuormitustekijoita voidaan ehkaista
jo ennen muutoksen taytantoonpanoa, tyontekijoille tulee selventaa
mahdollisimman selkeasti, miksi muutos tehdaan ja mita se tarkoittaa
jokaisen kohdalla kaytannon tyossa. Tassa organisaation johto ja esimiehet
ovat erityisessa vastuussa.

Kyse on ennen kaikkea muutoksesta johtuvan epamaaraisyyden, epavarmuuden
ja epéatietoisuuden hallinnasta, mika haastattelujen perusteella on usein
henkisen tyokuormituksen taustalla muutosprosessien yhteydessa. Aineiston
perusteella muutoksiin sopeutuminen on tyontekijoille henkisesti sita
kuormittavampaa, mita tiuhempaan muutoksia tehdaan ja mita useampia
muutoksia tehdaan kerralla. Tarkeinta on kuitenkin huomioida se tosiasia, etta
muutoksen ottavat vastaan aina tyontekijat yksildina. Yhdelle muutos
tyopaikalla voi olla toivottu parannus, kun taas toiselle se voi nayttaytya
pelottavana esimerkiksi sen takia, ettd se saattaa haastaa omia kykyja tai
osaamistasoa. Kun tyopaikalla toteutetaan muutoksia, ne tulisi toimeenpanna
tyontekijoiden erilaiset tilanteet, kyvyt, voimavarat seka nakokulmat huomioiden.

Selvityksen perusteella silla on paljon merkitysta, millaisesta organisaatiosta
on kyse. Esimerkiksi kuntasektorilla, missa organisaatio on kokonaisuutena

hyvin laaja, organisaatiomuutokset saattavat olla isossa kuvassa toimivia ja

tarpeellisia. Mutta koska kuntaorganisaation alle mahtuu niin paljon erilaisia
tyotehtavia ja toimenkuvia sisaltavia toimialoja, muutokset voivat olla toisille
toivottuja parannuksia ja toisille tyon tekoa hankaloittavia asioita.

"Tas kaupungissa on ollut sellanen viimesen viiden vuoden rumba, kun
organisaatiota on veivattu ja veivattu niin kun edellinen muutos
saadaan valmiiksi niin tehddn taas uus, kun et esimiehetkdan ei valilld
tieda et keta ne tdssa nyt oikeen johtaa ja mihinka toimialueeseen
kuulutaan se niinkun se semmonen jatkuva muutos e/ oo hyvaks. (...)
Ennen vanhaan sanottiin et muutosvastarinta kestaa melkein sen
seftterman vuotta ennen kuin totutaan sithen muutokseen, me oflaan
seittemassa vuodessa tehty niin monta muutosta et en tieda onko
Yhtaan ainutta asiaa enaa samallailla, ku seitteman vuotta sitten {(...)

Et katsoa mihin se vie jJa antaa sille joku aikajanne minka jalkeen
katotaan tuloksia ja sitten ehka voidaan pyorittaa niita palikoita
uudestaan. (...) Se on hirvee vaikee sita porukkaa sitouttaa niinku
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Johonkin kaupungin strategiaan, kun ei me edes tiedeta et mihinka
kohtaa tassa organisaatiossa kuulutaan ja muuta.”
(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, mies, JHL ry, julkinen sektori)

Aineiston perusteella suurissa organisaatiouudistuksissa tarvittaisiin
enemman kokonaisharkintaa seka vaikutusten arviointia tyon tekemisen
kannalta ennen niiden toimeenpanoa. Myds organisaatiouudistusten
jalkeen seurantaa tarvitaan enemman.

Teknologian kehityksen tuomat muutokset haasteena
henkiselle tyohyvinvoinnille

"Meilld on niin eri ikdista porukkaa ja erilaisia taitoja ite kelldki, et saaha
se porukka hitsautumaan samalle viivalle, siind on haasteita. Ja kun
Yhen jarjestelman opettelet ni vuoden parin pdasta sanotaankin, ettd ei
taa enda ookkaan et nyt tulee uus, et juuri kun saa kerkiat oppimaan
Jjonkun niin sitten se korvataan jollakin ja alotat taas tavallaan uuden.
No joku oppii kyllad suit sait el siind mitdaan, mut ei se kaikille oo
samanlaista.”

(Tyosuojeluvaltuutettu, nainen, Paperiliitto, teollisuus)

Tyoelaman muutoksen yhteydessa usein esiin nostettu teknologian kehitys
on selvityksen perusteella varsin yleinen henkinen kuormitustekija.
Tyopaikoilla saatetaan ottaa kayttoon uusia tietoteknisia laitteita tai
ohjelmistoja varsin tiuhaan, mika voi aiheuttaa tyontekijoille muun muassa
pelkoa ja muita negatiivisia tuntemuksia. Pelko saattaa liittya siihen, etta
uudet teknologiat koetaan jollain tavalla vieraiksi tai tyontekijat saattavat
pelata, ettd uuden teknologian omaksuminen on liilan haastavaa. Osa
tyontekijoista toki omaksuu muutokset ketterammin kuin toiset.
Haastattelujen perusteella riski uuden teknologioiden luomaan
psykososiaaliseen kuormitukseen on erityisesti vanhemmilla tydntekijoilla,
jotka eivat valttamatta ole niin tottuneita kayttamaan tietotekniikkaa.

Tyoelaman muutosten keskella kaivataan avointa
keskustelukulttuuria ja osallistamista

Edella esiteltyjen varsinaisten tyota koskevien muutosten lisdksi haastatteluissa
tuli esille, etta yleisesti jo pelkka ajatus jatkuvasta yhteiskunnallisesta
tyoelaman muutoksesta aiheuttaa monesti henkista kuormitusta tai tunteen
siitd, ettd muutos on kaytanndssa koko ajan lasna. Reaktio on luonnollinen,
silla muutos merkitsee usein kaikkea muuta kuin tuttua, turvallista ja
ennakoitavissa olevaa. Tulevaisuuden muutoksista johtuva paine voi koskea
esimerkiksi epavarmuutta siitd, miten oma tyonkuva ja tyotehtavat tulevat
muuttumaan tai voiko oma tydpaikka kadota kokonaan.
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On selvaa, etta alati muuttuvassa yhteiskunnassa organisaatioissa
vaaditaan myos uudistuksia, jotta sopeutuminen muuttuvaan ymparistoon
on mahdollista. Muutoksien tulisi kuitenkin aina tapahtua
tyontekijalahtoisesti ja henkiloston ehdoilla, jotta niiden luoma henkinen
kuormitus voitaisiin minimoida. Jélleen avainasemassa on avoin
vuorovaikutus. Tyontekijoita tulee informoida muutoksesta etukéateen ja
osoittaa heille samalla, miksi muutos on tarkea ja hyodyllinen. Tyontekijat
tulisi jo varhaisessa vaiheessa ottaa mukaan muutosprosessin
suunnitteluun. Tyontekijoiden osallistamisella voidaan mahdollisesti
ennaltaehkaista epavarmuutta ja samalla muutoksesta johtuvaa henkista
tyokuormitusta. Avoin keskustelukulttuuri on avainasemassa myos
muutosta kasittelevassa vertaistuessa tyontekijoiden valilla.

Tyoorganisaation resurssit vaikuttavat
keskeisesti henkiseen tyohyvinvointiin

Selvityksen perusteella tydorganisaation resurssit ovat yksi keskeinen
henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Haastatteluiden kautta tuli esille
useita erilaisia esimerkkeja siitd, miten eri syista johtuva resurssipula on
henkisen kuormituksen taustalla.

Henkisen tyohyvinvoinnin huomioiva
organisaatiokulttuuri kayttaa siihen myos resursseja

Kuten aikaisemmin jo todettiin, henkisen tyohyvinvoinnin perusta on
organisaatiokulttuurissa ja organisaation henkilostopolitiikassa.
Tyohyvinvointimyonteisen henkildostopolitiikan ja organisaatiokulttuurin
arvoihin kuuluu kohdentaa resursseja myos tyohyvinvointiin. Naissa
organisaatioissa ymmarretaan resurssien kaytté henkisen tyohyvinvoinnin
edistamiseen investointina. Haastatteluiden perusteella psykososiaalista
kuormitusta aiheuttaa muun muassa se, etta tydorganisaatioissa ei ole
kohdennettu resursseja henkisen tyohyvinvoinnin hankkeisiin tai ohjelmiin.
Erillisten henkisen tyohyvinvointihankkeiden puuttuessa tyopaikoilla usein
toimitaan henkisen tydhyvinvoinnin edistamiseksi vasta silloin, kun oireita jo
ilmenee, kuten esimerkiksi tydilmapiirin heikentymista tai sairauspoissaoloja.

"Mutta taytyy sanoa, etta el mulla riita ees tollasiin hankkeisiin tota
alkaa. Taa on lIdhinna tulipalojen sammuttelua.”
(Luottamushenkilo/tydsuojeluva ltuutettu, mies, JHL ry, yksityiset
palvelualat)

Henkiseen tyohyvinvointiin voi olla tarpeellista keskittya erikseen erityisten

hyvinvointihankkeiden tai -ohjelmien avulla, koska talloin juuri henkinen
tydhyvinvointi on tarkastelun keskipisteena. Arjen tyon yhteydessa henkiseen
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tyohyvinvointiin liittyvat asiat saattavat jadda huomioimatta tai niihin ei
pystyta kunnolla erikseen panostamaan. Erityisesti henkiseen tyohyvinvointiin
keskittyvat hankkeet ja ohjelmat voisivat myos edistaa henkista
tydhyvinvointia ennaltaehkaisevasti.

Vastaavasti psykososiaalisia kuormitustekijoita ja tyontekijoiden kuormituksesta
johtuvaa oireilua on haasteellista havaita tyopaikoilla, jos niiden tunnistamiseen
ei suunnata resursseja. Tasta hyvana esimerkkina on tyoterveyshuolto. Kattava
tyoterveyshuolto mahdollistaa psykososiaalisten kuormitustekijoiden
tunnistamisen tehokkaammin ja tarpeeksi laajan tyoterveyshuollon palvelut ovat
sellaisia, etta niiden avulla pystytdan tarjoamaan paremmin apua liiallisesta
tyokuormituksesta karsiville tyontekijoille (lisda luvussa 6).

Haastatteluissa nousi esille erilaisten kannustimien vaikutus tyontekijoiden
henkiseen tyohyvinvointiin. Henkiloston kannustamisen nahdaan lisdavan
henkiloston motivoituneisuutta ja motivoituneiden tyontekijoiden taas kokevan
vahemman haitallista tyokuormitusta. Erilaiset kannustimet vaativat usein
kuitenkin resursseja, mita tydorganisaatioissa ei suunnitelmista huolimatta
kuitenkaan aina kayteta.

"Meilla puoltoista vuotta sitten hirveella kiireelld ajettiin semmonen, et
nyt pitaa saada kannustava palkitsemisjarjestelma ja sitten me sielta
kaivettiin erilaisia malleja maailmalta ja luotiin niinku pelisaannot, ja
sitten tuli budjetti ja se oli ensimmainen mika pyyhittiin sielta pois."
(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, mies, JHL ry, julkinen sektori)

Henkiloston, kuten erityisesti tydsuojeluvaltuutettujen ja paaluottamus-
henkildiden kouluttaminen tyohyvinvointiasioissa vaatii my0s resursseja.
Satsaus tydsuojeluvaltuutettujen koulutukseen parantaa yleista tietdmysta
aiheesta seka antaa valmiuksia siihen, miten toimia kaytannon tyossa
henkista tyokuormitusta ehkaisevasti. Ylipaataan henkiloston kouluttaminen,
oli se sitten vaikka lisakoulutusta omiin tyétehtaviin liittyen, toimii
haastateltavien mukaan voimavarana henkista tydkuormitusta vastaan ja nain
ollen edistaa tyossa jaksamista.

"On niin veitsen teralle ne resurssit laitettu, etta sitten jos joku sairastuu
tai jostakin asiasta haluis menna koulutukseen, ni jonkuhan tarvii
paikata seja niita ylimaarasia on todella vahan tana paivana, etta
senkdan myota ei jotkut asiat vaan etene, kun ei kertakaikkiaan oo
resurssia laittaa sithen.”

(Tyosuojeluvaltuutettu, nainen, Paperiliitto, teollisuus)

Vaikka tyopaikan virkistyspaivat vaativat niin ikdan resursointia,
haastatteluaineiston perusteella niilla on varsin positiivisia vaikutuksia
henkiseen tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Haastateltavat toivat

13



esille, etta virkistyspaivat ovat tuoneet tyontekijoille rentoa vastapainoa
tyon suorittamiseen, yhteisollisyys on tullut vahvemmaksi ja tydpaikkojen
ilmapiirikin on parantunut.

Puutteelliset henkilostoresurssit riskina henkiselle
tyohyvinvoinnille

Selvityksen tulokset osoittavat, etta alimitoitetut henkildstoresurssit aiheuttavat
hyvin usein henkista tydokuormitusta tyopaikoilla. Haastatteluiden perusteella
henkiloston aliresursointi usein heikentaa tydssa jaksamista hieman eri tavalla
riippuen alasta. Esimerkiksi paivakodissa tai kehitysvammaisten ryhmakodissa
tyosta tekee henkisesti kuormittavaa erityisesti se, etta lasten ja
kehitysvammaisten ryhméassa saattaa olla hyvin haastavia tapauksia. Mita
useampi naista lapsista tai kehitysvammaisista on haastava, sitd enemman
tarvittaisiin henkilostda ehkaisemaan tyontekijoiden liiallista henkista
tyokuormitusta.

"Ja tietenkin se tyovoimaresurssikysymys myos on, etta tota niin, jos on
sairaspoissaoloja niin miten saadaan niinku sjjaistajia ynna muita siihen
kapasiteettiin niinku tehtya. (..) talla viikolla sanon, et jos e/ resurssit
saada niinku kohalle, niin ihmiset alkaa vasyyn tdhan, ettd me tehaan
niinku vahilld resursseilla haasteellisten asiakkaiden kanssa toita.”
(Luottamushenkilo, nainen, JHL ry, yksityiset palvelualat)

"Mut varmaan osa myos semmonen, mika vaikuttaa sithen
tyohyvinvointiin, tyossa jaksamiseen on esim. varhaiskasvatuksessa, niin
(..) haastavien lasten maara on kasvanut ja sitten kun siella on niita
niinkun niin sanotusti puolikkaita, ne puolikkaat eivat ole sesmmosia, et
toinen ois aamupaivan ja toinen iltapaivan, vaan ne on yhta aikaa,
vaikka heilla on se puolenpdaivan hoito, mut ne on sit yhta aikaa ja sit
tulee niita varahoitolapsia niin tavallaan laillisestihan se ryhma ei ylity,
mut jos se perusryhma on jo haastava ja sithen tulee ykskin lisaa, ni se
tyontekijoiden sietokyky ylittyy.”
(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, mies, JHL ry, julkinen sektori)

Aineiston perusteella myos kaupan alan erilaisissa myymaloissa seka
ravintoloissa ja kahviloissa henkista tyokuormitusta lisaa asiakkaiden runsas
maara suhteessa tyontekijoiden maaraan. Naille tyopaikoille on ominaista,
ettd asiakasvirtoja ei pystyta aina ennakoimaan.

"Mut tietysti se paineensietokyky, etta kun on vaikee ennustaa valilla et
miten asiakkaat liikkuu, miten sa kestat niinku sitd, etta esim.
huoltoasemilla pollahtaa linjaan jos ne el muista soittaa siita etukateen,
siita purkautuu 30 asiakasta kerralla tai jotain tammosta. Niin ne on
ollut tietysti, et miten sa kestat sita semmosta, et kaikki ei kesta sita
painetta”

(P4 & luotta mushenkilo/tyésuojeluvaltuutettu, nainen, PAM ry, yksityiset
palvelualat)
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"Varmaan sitten se, jos on paljon asiakkaita ja on liian vahan
tyontekijoita toissa, ni se tietysti kuormittaa enemman ihmisia, kun
pitdd selvita pienella porukalla.”

(P4 & luotta mushenkilo/tyésuojeluvaltuutettu, nainen, PAM ry, yksityiset
palvelualat)

Henkiloston aliresursointi on lisannyt henkista tyokuormitusta myoés
rakennusalalla seka sahkoistys- ja sahk6asennusalalla. Haastatteluaineiston
mukaan nailla aloilla kdytettavissa olevilla henkilostoresursseilla ei monesti
pystyta kunnolla vastaamaan hyvin tiukkoihin aikatauluihin, jolloin kiireen
tunne on jatkuvasti lasna aiheuttaen henkista painetta. Naiden alojen tyot
tehdaan monesti urakkana, mika osittain selittaa tiukkoja aikatauluja.
Haastateltavat valittivat, ettda ankarat aikataulut aiheuttavat paitsi tyostressia,
niin myos tyon jalki on sen vuoksi usein heikompaa.

"Tyontekijat on kovassa paineessa, koska aikataulut on nykyaan aivan
Jarfettomia. Vaikka sda kuinka leivot sita tavaraa tonne seinaan, niin
koko ajan vaan se on deadlinet paalla. Niin et kyl siina on aikamoinen
paine paalla melkein koko porukalla. (..) Kyllahan me pystytaan
organisoimaan ammattimiehet, mutta _jos se on niinku mahdotonta sen
takiakin, et rakennusliike vaan painaa menemaan kattoja kiinni eika
me olla ehdlitty tekemaan. Koska kaikki tyo vaatii oman aikansa, se tuo
sitda semmosta ihan jarjetonta kiiretta ja sita virhetta tulee ja sita
korjataan sitten. Kylla suurin osa ammattimiehista haluis tehda
kunnolla sen tyonsa."

(Tyosuojeluvaltuutettu, mies, Sa hkoalojen ammattiliitto ry, julkinen
sektori)

Aineistosta nousee esille, ettd panostamalla henkilostéresursseihin haitallista
tyokuormitusta voitiin vahentaa ja nain ollen henkista tydhyvinvointia parantaa.

"Taa koronahan aiheutti sen, ettd meilld hetkellisesti oikeastaan
sairauspoissaolot, ihan muutamia pitkdaikaisia jostain tietysta syysta
Johtuvia, niin oli hetken sellanen tilanne, et meilld oli melkein kaikki
toissd. Ja se ol vield se hetki, kun varhaiskasvatuksesta siirrettiin
henkilostoa sote-puolelle kaiken varalta (..) niin se, etta heilld oli sen
normaalin 15 sijaan kaksi tai 2,5, ei ollut jaksamisongelmaa. Ei ollut kiire
mihinkadn. Et kyllahan se ndkyy siina, et ne mitotukset on niinku melko
tiukkoja, se kevat oli oikeesti aika hammentava, et ne poissaolot loppu
kuvahan seinaan.”

(Luottamushenkild/tydsuojeluvaltuutettu, mies, JHL ry, julkinen sektori)

Resursseja voidaan pitaa henkisen tyohyvinvoinnin lahtokohtana.
Henkildstoresurssit vaikuttavat suoraan siihen, kuinka kuormittavana
tyontekijat pitavat tyotaan, vaikka tyon sisalto ei oikein resursoituna olisi
valttamatta erityisen kuormittavaa. Voidaan sanoa, etta riittaviksi mitoitetut
henkilostoresurssit ovat henkisen kuormituksen ennaltaehkaisya

parhaimmillaan.
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5. Varhainen puuttuminen psykososiaalisiin
kuormitustekijoihin olennaista

"No ainakin sen esimiehen nopeampi reagointi, jos kokee, nakee, kuulee
et tidllaseen on aihetta, jos joku alainen vaikuttaa... Ja kyllahan sen akkia
huomaa, tai tyoka verit tulee sanoon myos, ja semmonen puhuminen ja
auttaminen, ohjaaminen tyoterveyteen. Jos ajatellaan et tosiaan
nopeammin, jos reagoitas, kun taalla, jos puhutaan vaan et kylla se nyt
huomattiin ja olihan se vaha sita ja olihan se vaha tata, et pitkan aikaa
on seurattu, mut kukaan ei oo puuttunu sithe. ”

(Tyosuojeluvaltuutettu, nainen, SEL ry, teollisuus)

Lahes kaikki haastateltavat nostivat esille, kuinka tarkeaa on, etta tyopaikalla
pystytaan puuttumaan haitalliseen kuormitukseen mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa. Haastatteluista kavi ilmi, etta useilla tyopaikoista oli
kaytossa varhaisen tuen malli. Mallin soveltamisessa ja kdaytannoissa on
hieman tyopaikkakohtaisia eroja, mutta kaikki haastateltavat pitivat mallia
kuitenkin hyodyllisena.

Mahdollisimman varhaista puuttumista psykososiaalisiin kuormitustekijoihin
korostettiin myos yleisemmin haastatteluissa. Varhaisessa puuttumisessa
erityisesti esimiehen rooli nahdaan jalleen tarkeana. Esimiehen tulee
tunnistaa tilanne, jos tyontekija oireilee jollakin tavalla johtuen henkisesta
tyokuormituksesta. Haastateltavat kertoivat, ettd henkinen tydkuormitus voi
nakya esimerkiksi tyokyvyn alenemisena, muutoksina tyontekijan
kaytoksessa tai olemuksessa, muutoksina tyon laadussa tai useammalla
lyhyen ajan sisdan tapahtuvalla sairauspoissaololla.

"Meillad on se varhainen valitta minen ja justiin ndma, et esimiehet
puuttuu riittavan aikaisin, yritetaan kouluttaa esimiehia huomaamaan
Jja puuttumaan naihin ongelmatilanteisiin ja tyouupumustilanteisiin ja
tammosiin rifttavan ajoissa, etta ei sitten sairaslomat pitkittys ja menis
siita pahempaan suuntaan.”

(P4 & luotta mushenkilo/tyésuojeluvaltuutettu, nainen, PAM ry, yksityiset
palvelualat)

"No meilla on tota noi tyokyvyttomyyselakkeetkin, et niillekkadn vuosiin
e/l oo niille joutunut kukaan, et kunhan me niinku Elon kanssa tehdaan
sitd yhteystyota niin loppunut kokonaan, just sen takia, kun tarpeeks
ajoissa laitetaan ihmiset kuntoutukseen.”

(Tyosuojeluvaltuutettu, mies, Sa hkoalojen ammattiliitto ry, julkinen
sektori)

Lahes kaikki haastateltavat nostivat esille, kuinka tarkeaa on, etta tyopaikalla
pystytaan puuttumaan haitalliseen kuormitukseen mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa.todella tarkeana, silla henkiseen tyohyvinvointiin
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liittyvat ongelmat ja tilanteet ovat sita haastavampia selvittaa, mita
pidemmalle kuormituksesta johtuvat oireet ovat edenneet. Haastateltavat
korostivat, etta varhainen puuttuminen tyontekijoiden henkiseen
tyokuormitukseen ja niista johtuviin oireisiin vahentaa esimerkiksi
sairaslomia ja tyokyvyttomyyselakkeita.

Varhaisen puuttumisen malli saattaa vaatia tyopaikalla
aikaa ja kehittamista

Vaikka kaikki varhaisen puuttumisen mallista puhuneet haastateltavat
suhtautuivat malliin positiiviseen savyyn, he nostivat silti esille sen kayttoon
liittyvia ongelmia ja puutteita.

"Mut sitten kans kun ihmiselld on sairaspoissaoloja, niin HR:lla on
tammonen jarjestelmda ku Sirius kdytossa, et sekun menee punaselle,ni
ollaan pitd mdssa varhaisentuen keskustelua, mika on ihan

ymma rrettdvaa sitten, etta etitaan, miten voidaan osaltaan tukea. Mut
kun se ei sais olla semmonen syyttely, et tulee sesmmonen tunne, et
Joutuu johki puhutteluun, et se on va han niinku semmonen kans, et osa
esimiehista osaa esittaa sen eri tavalla ja toiset taas sitte kokee, et se on
hanta vastaan.”

(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, nainen, PAM ry, yksityiset
palvelualat)

Yleisimmin haastatteluista nousi esille joko tyontekijoiden epailykset mallia
kohtaan tai esimiesten osaamattomuus soveltaa mallia oikein. Useat
haastateltavat kertoivat, etta tyontekijoiden kommentit mallia kohtaan
saattoivat aluksi olla hyvin epailevia, kuten "mita varten mua kytataan?".
Tyontekijoiden kielteiset kasitykset seka epaluulot varhaisen tuen mallia
kohtaan ovat voimakkaimpia, erityisesti ennen mallin kayttoonottoa seka
kayttoonoton alkutaipaleella. Tyontekijat saattoivat kokea aineiston
perusteella varhaisen tuen mallin rangaistuksena ja puhutteluun joutumisena.
Haastateltavien mukaan tama oli hyvin valitettava ilmid. Kuitenkin mita
pidempaan varhaisen tuen malli on ollut tyopaikoilla kaytossa, sita
hyvaksyvammaksi tyontekijoiden suhtautuminen sita kohtaan on yleensa
muuttunut.

"Varhaisen tuen malli tulee nahda mahdollisuutena, mahdollisimman
alhaiset halytysrajat, juujuu maa en nyt keksi mika siind on se uhka,
mita siind peldtaan. Sithen suhtauduttiiin silloin, kun se tull, niin kauheen
suurella varauksella, et onko siind sitten ollut aiheellista se, sen maa
naan kylla mahdollisuutena.”

(Luottamushenkilo, mies, PAM ry, yksityiset palvelualat)
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Esimiesten osaamattomuus liittyi aineiston perusteella siihen, etta esimiehet
soveltavat varhaisen tuen mallia hyvin eri tavoilla. Kaikki esimiehet eivat joko
kehtaa tai eivat jostain muusta syysta ole valmiit puuttumaan riittavan
matalalla kynnyksella tyopaikoilla vastaan tuleviin haastaviin tilanteisiin.

"Siihenhan sita esimiehille sitd koulutusta tarvitaan, et ne huomaa
riittavan ajoissa ndda, et nyt ei oo kaikki hyvin ja etta he uskaltaa puuttua
niihin, ottaa sen puheeks. Eihdn se aina varmaan ole helppoa menna
sanomaan tai kyseleen, mutta valitettavasti se on just niinku ma oon
altkasemmin sanonut, niin se on kaikkee muutakin oman eldman
hankaluutta mitka sitten tuo, tuota noin niin sen, etta jaksais sielld
tyossakaan.”

(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, nainen, PAM, yksityiset
palvelualat)

Haastateltavat esittivat esimiesten kouluttamista ratkaisuksi varhaisen tuen
mallin sujuvampaan kayttoon. Koulutus tarjoaa esimiehille evaita muun
muassa siihen, ettei tyontekijoiden asenne mallia kohtaan muodostu
valttamatta lahtokohtaisesti niin negatiiviseksi. Esimiehet saavat
koulutuksen avulla valmiuksia soveltaa varhaisen tuen mallia avoimuuden ja
luottamuksen lahtokohdista mahdollisimman hyvin seka kuten on yhteisesti
sovittu. Nain ollen tyontekijatkin saavat varhaisen tuen mallista
mahdollisimman paljon hyvia kokemuksia ja heidan kasityksensa sita
kohtaan voi muuttua mydnteisemmaksi. Koulutus voisi antaa esimiehille
paremmat valmiudet ongelmien pikaiseen havaitsemiseen ja sen lisaksi
myos niihin puuttumiseen.

Kattavalla tyoterveyshuollolla keskeinen
rooli henkisen tyohyvinvoinnin
edistamisessa

Tyoterveyshuollon roolia voidaan pitaa hyvin merkittavana, kun puhutaan
henkisen tyohyvinvoinnin edistamisesta tyopaikoilla. Tyoterveyshuollon
merKkitys tuli esiin myos tassa selvityksessa ja haastateltavat korostivat
erityisesti tydterveyshuollon henkiseen tyohyvinvointiin liittyvaa
asiantuntemusta.

"Kylld han meidan pitais ihan oma tyoryhma perustaa tdhan
tyohyvinvointiin ja_ja ksa miseen, missa on sitten ehdottormasti
tyoterveyshuolto mukana. Heilla on niinku se tietotaito ja tyokalut
lahtea tdta asiaa niinku viemaan ja kehittaan eteenpdin ja olla meidan
niinku oppaana ja tukena, kun me kehitetaan tata tyohyvinvointia
Vipaatansakki.”

(Tyosuojeluvaltuutettu, mies, Teollisuusliitto, teollisuus)
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Tyoterveyshuolto tukee henkista hyvinvointia
monipuolisesti

Haastattelut osoittavat kuinka laajana tyoterveyshuollon rooli nahdaan
henkisen tydhyvinvoinnin edistamisessa. Tyoterveyshuollon henkiseen
tyohyvinvointiin liittyvana tarkeana tehtavana pidetaan ennen kaikkea
henkisen tydkuormituksen ennaltaehkaisya. Monet haastateltavat
korostivat tyoterveyshuollon merkitysta, kun tyéorganisaation toimintaa
kehitetaan tyohyvinvointilahtoisesti. Tassa tyoterveyshuollon
asiantuntemuksesta on suuri hyoty. Tyoterveyshuolto voi neuvoa ja
ohjeistaa seka antaa tietoa terveyteen liittyen, esimerkiksi turvallisista
tyooloista, tyotavoista seka tyokyvyn edistamisesta ja tukemisesta.
Tyoterveyshuolto saa tiedon neuvonnan ja ohjauksen tarpeesta
tyopaikkaselvitysten, terveystarkastusten seka sairauskayntien avulla.
Tyoterveyshuolto osallistuu tyokyvyn hallintaan ja seurantaan. Seuranta
tapahtuu esimerkiksi sairaspoissaolotietojen avulla. Tyoterveyshuolto
myos tarvittaessa tukee tyontekijan tyohon paluuta sairauspoissaolon
jalkeen. Useampi haastateltava koki kolmikantakeskustelut tyontekijan,
esimiehen seka tyoterveyshuollon edustajan kesken erityisen tehokkaaksi
keinoksi ratkaista tyontekijan henkiseen kuormitukseen liittyvia haasteita.
Kolmikantakeskusteluiden avulla voidaan jakaa osallisten kesken erilaisia
nakemyksia sen hetkisesta tilanteesta ja sopia yhteisesti tyontekijan
tyokyvylle sopivista tyotehtavista.

Lyhytpsykoterapialla tehokasta ja nopeaa apua
henkiseen tyokuormitukseen

Vaikka haastateltavat nostivat monesti esille tydterveyshuollon roolin
merkityksen henkisessa tyohyvinvoinnissa hyvin yleisella tasolla ja
kokonaisuutena, tuotiin useiden haastateltavien toimesta esiin myos
tyoterveyshuollon erityiset henkiseen kuormitukseen erikoistuneet
ammattilaiset — kuten tyopsykologit ja psykoterapeutit — seka heidan
roolinsa tarkeys.

"Lyhytterapia on kylla ollut kanssa, etta se on ollut niin hyva, kun sinne
padasee niin nopeesti et ei sitten tarvi oottaa kuukausi tolkulla ja tuntuu
et paa hajoo. Padsee sinne ainakin sen pari kolme kertaa, et kylla ne
sieltd sitten ohjaa eteenpdin. Et se vaan et pddsee jonku semmaosen
ihmisen, joka osaa niinku auttaa, et eihan meidan paallikot, nehan on

ravintola-alan ihmisid, eihdn ne oo mitdan silld tavalla, mut et osaa sillar

ohjeistaa et nyt sun tarvis varmaan menna tonne tyoterveyteen
Juttelemaan.”

(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, nainen, PAM ry, yksityiset
palvelualat)
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Erityisesti lyhytpsykoterapiasta on haastateltavien mukaan ainoastaan hyvia
kokemuksia. Jélleen useat haastateltavat korostivat sitd, miten
psykososiaalisesta kuormituksesta karsivien tilanteista tulee sita
vaikeammin kasiteltavia, mita pidemmalle oireet paasevat syvenemaan.
Haastateltavat lisasivat, etta lyhytpsykoterapian tarjoama keskusteluapu on
halpa ja tehokas laake heti oireiden alkuvaiheessa. Keskustelujen avulla
paastaan ajoissa kasiksi oireiden alkuldhteeseen ja sita kautta purkamaan
ongelmaa. Haastateltavat pitivat lyhytpsykoterapian toimivuutta lisdavana
tekijana myos sita, etta lyhytpsykoterapiaan paasee suhteellisen nopeasti ja
matalalla kynnyksella eika tyontekijoiden tarvitse jonottaa pitkia aikoja
hoitoon paasy3, jolloin oireet saattaisivat syventya ja pitkittya.

Laaja tyoterveyshuolto on investointi

Tyonantajan tarjoama mahdollisuus lyhytpsykoterapiapalveluun on
haastateltavien mukaan erittain tarvittavaa ja tarkeaa tyontekijoille, mutta sen
lisdksi se on taloudellisesti kannattava investointi myos tyonantajalle.
Lyhytpsykoterapiapalvelujen avulla on tyopaikoilla pystytty vahentamaan
tyonantajan kuluja, sairauspoissaoloja seka tyontekijoiden ennenaikaista
siirtymista tyokyvyttomyyselakkeille. Tassa luvussa esitetyt tyoterveyshuollon
henkisen kuormituksen hoitoon ja ennaltaehkaisyyn liittyvat toimenpiteet
pystytaan sitd paremmin mahdollistamaan mita kattavampi ja
laadukkaampi tyoterveyshuolto organisaatiolla on olemassa.

"Ongelmahan on myoskin se, ettd meidan tyoterveyshuolto oli jonkin
aikaa todella heikoissa kantimissa. Sekin naky niissa vastauksissa, kun
el sinne tyoterveyshuoltoon paassyt eika ollut semmosta niinkun
tavallaan hoitopolkua, et jos sulla on joku jaksamiseen liittyva asia niin,
et sua sitten ohjataan sita kautta niinku nopeesti eteenpain ja
tilanteeseen puututaan. Jos ei sielld oo sitd ensimmaistakaan tasoa, niin
el ole tarjota laakaripalveluita eikd muuta, niin silhenhan se kaatuu.”
(Luottamushenkild/tyosuojeluvaltuutettu, mies, JHL ry, julkinen sektori)

"Muutenhan ne ois dkkia joutunut jo tyokywyttomyysela kkeelle, niin tota
kylla se tuo sitten takasin vaikka ne vakuutusmaksut on aika korkeet,
mut jos firmassa tosiaan katetta tulee kokoajan niin on varaa pitaa
tammosta (kattavaa tyoterveyshuoltoa) ja sitten kun on hyvia
tyontekijoita niin el niita kannata niinku heittaa sinne romukoppaan
vaan pitaa kunnossa. Samallailla ku sa pidat taloo kunnossa ja autoo
kunnossa niin samallailla pidetdan niitd tyontekijoita kunnossa. Silla
tavalla saatiin kylla talla, sanotaan nyt kalliilla tyoterveyshuollolla on
saatu pysahtymaan (tyokyvyttomyyselakkeet)”
(Tyosuojeluvaltuutettu, mies, Sa hkoalojen ammattiliitto ry, julkinen
sektori)
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Monet haastateltavat valittelivat joko niukkuutta tyoterveyshuollon palvelujen
tarjonnassa tai sitten kiittelivat sen kattavuutta. Usein haastateltavat
painottivat laajaa tyoterveyshuoltoa investointina seka tyoterveyspalveluiden
laiminlyontia sadastamisena vaarasta paikasta.

"Ohan meillad talla hetkella toki lyhytpsykoterapiapalavelut ja ta mmoset
ndin, mutta ilmeisesti sekin ollaan tyoterveyspuolelta muuttamassa,
koska (uudella yhtion omistajalla) ei ole niin laaja tyoterveyshuolto kuin
meilla on ollut. Saa ndha miten se muuttuu. Kylla vastaan olin, koska
meilld on paljon nyt kaikkee noita (henkiseen tyossa jaksamiseen
liittyvia ongelmia) ni pitas pysya kylla tommoset palvelut missa
pystytaan ihmista auttamaan. Se on vaarin alkaa saastamaan siita
mieliala-asiasta.”

(P4 & luotta mushenkild/tydsuojeluvaltuutettu, nainen, PAM, yksityiset
palvelualat)
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7. Johtopaatoksia

Tassa selvityksessa on nostettu esille nakdkulmia siihen, mitka asiat ovat
tyopaikoilla henkisen tydhyvinvoinnin kannalta keskeisia. Henkinen kuormitus
tydpaikoilla on tana paivana jatkuvasti yleistyva sairauspoissaolojen ja
tyokyvyttomyyseldkkeiden syy, joten kaikenlainen henkiseen tydhyvinvointiin
liittyva tiedon ja toimintatapojen kartoittaminen on nain ollen tarkeaa.

Yksi taman selvityksen oleellinen havainto on se, etta psykososiaaliset
kuormitustekijat voivat olla hyvin moninaiset. Toimialoilla on omat
erityispiirteensa, jotka aiheuttavat henkista kuormitusta, mutta toimialojen
valilla on myds samansuuntaisia henkiseen tyohyvinvointiin liittyvia
trendeja havaittavissa. Lisaksi samoilla toimialoilla organisaatioiden valilla
on ldydettavissa erojakin. Tassa organisaatiokulttuurilla ja
henkilostopolitiikalla on keskeinen merkitys. Riippuen siitd onko henkinen
tyohyvinvointi [0ytanyt paikkansa organisaation kulttuurissa ja
henkilostopolitiikassa, ollaan tyopaikoilla eri vaiheessa psykososiaalisten
kuormitustekijoiden ehkaisyn ja henkisen tyohyvinvoinnin edistamisen
kanssa. Selvityksen perusteella oli positiivista havaita, kuinka monilla
tyopaikoilla on menty huomattavasti eteenpain henkisen tydhyvinvoinnin
edistdmisen suhteen. Valitettavasti muutamissa tapauksissa henkisen
tyohyvinvoinnin edistdmiseen ei ole juuri panostettu lainkaan tai tyd on
vasta aloitettu. Joka tapauksessa henkisen tyohyvinvoinnin edistaminen
olisi hyva jokaisessa organisaatiossa ottaa kaiken toiminnan
lahtokohdaksi. Henkisen tydhyvinvoinnin edistamisen resursointi tulee
nahda investointina, joka tukee yrityksen tuottavuutta ja kestavyytta.

Selvityksen perusteella on laadittu muistilista organisaatioille, kuinka on
mahdollista ehkaista psykososiaalisia kuormitustekijoita seka edistaa
henkista tyohyvinvointia tyopaikoilla. Henkisen tyéhyvinvoinnin
edistamiseen tulee tarttua aina tyopaikkakohtaisesti, jotta organisaation
erityispiirteet tulee huomioiduksi ja nain saadaan aikaan parhaat
lopputulokset. Listan tarkoituksena on joka tapauksessa suositella hyvaksi
todettuja tai tarpeelliseksi koettuja toimenpiteitd, joita kukin organisaatio voi
soveltaa kdytannossa oman organisaation erityispiirteet huomioiden.
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Liite
Selvitystyon toteutus

Tata selvitysta varten on haastateltu 14:aa luottamushenkilda tai
tyosuojeluvaltuutettua SAK:laisilta aloilta. Osalla haastateltavista on
molemmat roolit omassa organisaatiossa. Haastateltavat on tavoitettu
helmikuun 2020 SAK:n luottamushenkilopaneelin kautta.

Luottamushenkilopaneeliin vastanneet ovat lomakkeessa ilmaisseet
halukkuutensa osallistua henkista tyohyvinvointia koskevaan haastatteluun.
Haastatteluun halukkuutensa ilmaisseille |ahetettiin vuoden 2020 elokuussa
sahkopostilla vield uusi, tarkentavia kysymyksia henkiseen tyéhyvinvointiin
sisadltanyt kysely. Osaan kyselyyn vastanneista oltiin yhteydessa ja sovittiin
haastatteluaika. Haastattelut toteutettiin vuoden 2020 syyskuun aikana.
Alkuperainen tarkoitus oli toteuttaa mahdollisimman moni haastattelu
luottamushenkildiden tydpaikoilla, mutta lopulta, koronavirustilanteesta
johtuen vain nelja haastattelua onnistui kasvotusten. Loput 10 haastattelua
toteutettiin puhelimitse. Haastattelutilanteet aanitettiin ja lopulta litteroitiin
aineistoksi.

23


https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus/kuormitustekijat
https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus/kuormitustekijat

Muistilista henkisen tyohyvinvoinnin
edistamiseen tyopaikoilla

Henkinen tyohyvinvointi osaksi henkilostopolitiikkaa ja
organisaatiokulttuuria

Henkisen tyohyvinvoinnin kirjaaminen osaksi organisaatiokulttuuria ja
henkilostopolitiikkaa mahdollistaa varmemmin ja kattavammin henkisen
tyohyvinvoinnin huomioimisen lahtokohtana kaikessa organisaation
paatoksenteossa ja toiminnassa.

Jotta henkisen tydhyvinvoinnin edistamista pystytaan tukemaan parhaalla
mahdollisella tavalla, tulee tyopaikalla luoda lahtékohdat henkisen
tyohyvinvoinnin kehittamiselle, psykososiaalisten kuormitustekijoiden
ennaltaehkaisylle seka niihin puuttumiselle.

Panostus esimiesten koulutukseen

Hyvinvoivilla tydpaikoilla tyoskentelee esimiehia, joilla on hyvat
esimiestaidot.

Esimiehilla on hyva olla myos ajantasaiset tiedot psykososiaalisista
kuormitustekijoista, niiden ehkaisysta ja hallinnasta.

Tyontekijoiden osallistaminen

Tyontekijat ovat usein oman tydnsa parhaita asiantuntijoita. Tarjoa
tyontekijoille mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhon.

Avoimella ja luotettavalla keskustelukulttuurilla voidaan ajatuksia ja
kehitysideoita vaihtaa puolin seka toisin.

Tyopaikalla tehtavat muutokset koskettavat aina ihmisia

On hyva muistaa, etta tyontekijat ovat yksiloita. Jotkut voivat tarvita
enemman tukea ja perehdytysta, kun tyopaikalla esimerkiksi
tydomenetelma, ohjelmisto tai jokin muu asia muuttuu.

Tyopaikalla tapahtuvien muutosten yhteydessa tiedotus on oleellista.
Tyontekijoille on tarkeaa selvittaa hyvissa ajoin ennen tapahtuvia
muutoksia, mika muuttuu, miksi ja mita muutos tarkoittaa kaytannossa
tyon tekemisen kannalta.

Psykososiaalisen kuormituksen riski on sitd suurempi, mitd enemman ja
mita laajempia muutoksia tyopaikalla tehdaan kerralla ja mita useammin.
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Resursointia henkiseen tyohyvinvointiin

Henkisen tyohyvinvoinnin ennaltaehkaisy, kartoitus, hankkeet seka
oireiden hoito vaativat taloudellisia resursseja, mitkd maksavat kuitenkin
itsensa takaisin. Resurssointi henkiseen tyohyvinvointiin on investointi,
joka tukee yrityksen tuottavuutta ja kestavyytta.

Riittavaksi mitoitetut henkilostoresurssit on monesti yksinkertainen laake
tyontekijoiden kiireesta johtuvaan henkiseen kuormitukseen.

Varhaisen tuen malli kayttoon tyopaikalla ja sen kehitys

Psykososiaalisista kuormitustekijoista johtuvia kustannuksia ja haittoja
pystytaan minimoimaan, kun kuormitustekijoihin puututaan ajoissa.

Varhaisen tuen malli ei aina valittomasti asetu vastaamaan organisaation
tarpeisiin, vaan malli voi vaatia tyopaikalla kehittamista.

Esimiesten koulutuksella saadaan paras hyoty varhaisen puuttumisen
mallista.

Mahdollisimman kattava ja laadukas tyoterveyshuolto
tyopaikalle

Mita kattavampi on tydorganisaation tyoterveyshuolto, sita paremmat
edellytykset silla on vastata henkisen tydhyvinvoinnin haasteisiin.

Lyhytpsykoterapia on matalankynnyksen tyGterveyspalvelu, joka pystyy
nopeasti tarttumaan tyontekijoiden henkisesta kuormituksesta johtuviin
ongelmiin.
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