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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa toimeksiantajana toimivan Helsingin Yliopiston
kirjaston henkiloston henkisia kuormitustekijoita ja niiden vaikutusta seka kuormituksen tason
oikeellisuutta. Tutkimuksessa keskityttiin Saatavuuspalveluissa tyoskenteleviin henkiloihin.
Tarkoituksena oli luoda toimeksiantajalle toimintamalleja, joilla voidaan jatkossa vahentaa ja
ennaltaehkaista henkisia kuormitustekijoita ja niiden aiheuttamia seurauksia.

Opinnaytetytetyon teoriaperusta muodostuu tyon kuormittavuudesta ja siihen vaikuttavista
tekijoista, kuormituksen vaikutuksesta tyohyvinvointiin seka tyohyvinvoinnin tekijoista. Li-
saksi teoriaosuudessa kaydaan lapi henkiseen kuormitukseen vaikuttamista ja mahdollisuuksia
hallita kuormituksen tasoa.

Tutkimus toteutettiin ryhmakeskusteluna, johon osallistui viisi Helsingin Yliopiston kirjaston
henkilostoon kuuluvaa. Ryhmakeskustelu valikoitui tutkimusmenetelmaksi sen antaessa osal-
listujille mahdollisuuden olla vuorovaikutuksessa keskenaan tutkimuksen aikana. Ryhmakes-
kustelussa esitetyt kysymykset oli valikoitu tarkoin, jotta osallistujat eivat kokisi tulleensa
johdatelluiksi.

Ryhmakeskustelun pohjalta saatiin selvitettya suurimmat henkista kuormitusta aiheuttavat
tekijat ja mahdollisuuksia niiden vaikutusten vahentamiseen. Lisaksi keskustelussa nousi esiin
osallistujien kuormituksen taso. Naiden tulosten pohjalta luotiin toimintamalleja, joiden
avulla toimeksiantajan on mahdollista tunnistaa ja ennaltaehkaista henkilostonsa kuormitus-
tekijoita ja varmistaa kuormitustason oikeellisuus.
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The aim of this Bachelor’s thesis was to survey the work strain and consequences of work
strain of Helsinki University’s library staff. The purpose was to create operating models which
can help to prevent and decrease the work strain. The theoretical background in this thesis is
formed of work strain, effects from work strain in occupational well-being and the factors of
occupational well-being.

Qualitative method was applied in creating and analysing the survey used in this thesis. The
survey was carried out in group discussion so the participants could be in interaction with
each other. The presented questions were carefully selected and phrased in order that the
participants would not experience to be lead.

The results were collected from the group discussion and the largest negative factors in men-
tal strain and possibilities to reduce the consequences of mental strain were found. Based on
these results the operating models were created to be used to identify, decrease and prevent
the strain factors in work and check the accuracy of the work strain.

Keywords: Work strain, Consequences of work strain, Occupational well-being
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on paljon esilla ollut aihe ja siita on tehty tutkimuksia, joissa tyon kuormitus
on mainittu useasti osatekijana tyohyvinvoinnissa. Kuormitus on olennainen tekija tyossa viih-
tymisen ja tyohyvinvoinnin kannalta. Kuormitukseen vaikuttavia tekijoita on useita ja niita
voivat olla esimerkiksi tyoyhteiso, tyotehtava, tyonantajan tekemiset, tyoolot, tyontekija itse
tai kuormituksen taso voi syntya useista eri tekijoista. Kuormitus ajatellaan usein vain liial-
liseksi tyomaaraksi, mutta kuormitusta voi olla monenlaista ja sen vaikutus tyohyvinvointiin
hyvin erilaista eri ihmisilla. Taman vuoksi koettiin tarkeana tutkia nimenomaan kuormitusteki-

joita ja niiden vaikutuksia.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa toimeksiantajaorganisaation tietyn osaston tyonteki-
joiden kokemia henkisia kuormitustekijoita, kuormituksen aiheuttamia seurauksia tyonteki-
joille ja heidan tyohyvinvointiinsa seka mahdollisia tapoja ennaltaehkaista ja vahentaa haital-
lista henkista kuormitusta. Lisaksi tarkoituksena on luoda organisaatiolle toimintamalleja, joi-

den avulla tyontekijoiden kokema kuormitustaso voidaan pitaa sopivana.

Tama opinnaytetyo on toteutettu yhteistyossa Helsingin yliopiston kirjaston kanssa.
Helsingin yliopiston kirjasto on Helsingin yliopiston erillislaitos ja sen toimintaa ohjaa Helsin-
gin yliopiston strategiat ja sen asettamat tavoiteohjelmat kirjastolle (Helsingin Yliopiston kir-

jasto, 2014). Helsingin yliopiston kirjastossa tyoskentelee talla hetkella noin 170 tyontekijaa.

Organisaatiomuutoksen myota Helsingin yliopiston kirjaston rakenne on jaoteltu neljaan pal-
velukokonaisuuteen, jotka ovat Saatavuuspalvelut, Tutkimuksen palvelut, Oppimisen palvelut
seka Sisaiset palvelut. Saatavuuspalveluiden vastuulla on tieteellisen tiedon saatavuus, koko-
elmien hoitaminen seka yliopiston kirjaston tietojarjestelmista huolehtiminen. (Tuominen,
2015, 14-15.) Tahan opinnaytetyohon osallistuneet henkilot tyoskentelevat Helsingin yliopis-

ton kirjaston Saatavuuspalveluissa.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu tyon kuormittavuudesta, kuormittavuuden
ja tyohyvinvoinnin yhteydesta, tyohyvinvoinnin tekijoista seka kuormitukseen vaikuttami-
sesta. Taman tyon teoriapohja muodostuu alan arvostettujen tutkijoiden kirjallisuudesta ja

artikkeleista.



2 Tyon kuormittavuus

Tyon kuormittavuuteen vaikuttavia tekijoita on useita. Kuormittavuuden tekijat voivat olla
tyontekijasta itsestaan riippuvaisia tai ulkopuolisista tekijoista riippuvaisia. Tyontekijasta

riippuvia tekijoita voivat olla esimerkiksi tyontekijan omat ominaisuudet. Ulkopuolisia teki-
joita voivat olla tyoyhteiso, tyotehtava tai tyossa tapahtuvat muutokset. Lisaksi kuormitta-

vuus voi olla laadultaan maarallista tai laadullista.
2.1 Kuormittavuuden tekijat

Tyon kuormittavuudella tarkoitetaan tekijoita, jotka liittyvat muun muassa tyohon, tyoolo-
suhteisiin ja tyontekijaan itseensa ja jotka vaikuttavat tyontekijaan jollain tavalla. Tyokuor-
mituksella tarkoitetaan tarkemmin itse tyohon liittyvia tekijoita, jotka ovat tyonantajan vas-
tuulla. Kuormittumisella tarkoitetaan tyon seurauksia tyontekijassa. Kuormittumiseen voi vai-
kuttaa tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, palautuminen tyosta seka tavat tehda
tyota. (Ahola, Hakola & Hopsu ym. 2010.) Tyon kuormitustekijat saattavat liittya tyomenetel-
miin, -ymparistoon, -tehtavaan, -valineisiin, -tiloihin, tyoaikaan, vuorovaikutukseen, organi-
saation ja tyoyhteison toimintatapaan tai tyon organisointiin (Ahola, Aminoff, & Elo ym. 2015,
7).

Tyotehtaviin liittyvia psyykkisia kuormitustekijoita ovat muun muassa tyotahti, tyomaara,
keskeytykset ja hairitsevat esteet, tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa,

tyon virikkeellisyys seka uuden oppiminen ja kehittyminen (Ahola ym. 2015, 37).

Tyota tehdessaan tyontekija on vuorovaikutuksessa tyon ja tyoymparistonsa lisaksi myos
tyossa kaytettavien valineiden kanssa. Taman vuoksi tyon kuormittavuus on seka henkista,
etta fyysista. Kuormitus johtuu siis seka tyon fyysisista tekijoista, etta tyontekijan omista
ominaisuuksista. Kuormitustaso voi joskus olla joko liian alhainen tai liian korkea. Talloin
kuormituksesta voi aiheutua haittaa tyontekijan hyvinvoinnille ja tyontekijan suoriutumiselle
tyosta. (Sillanpaa, 2010, 102-103.)

Kuormitus voi olla joko maarallista tai laadullista. Maarallisella kuormituksella tarkoitetaan
joko tyon maaraan tai tyon ajallisiin haasteisiin liittyvia tekijoita. Maarallinen kuormitus voi
olla haitaksi seka liiallisena, etta liian vahaisena. Laadullisella kuormituksella tarkoitetaan te-
kijoita, jotka vaativat tyontekijalta alituista tarkkaavaisuutta tai jatkuvaa muistin kayttoa.
Lisaksi muun muassa jatkuva ihmisten kohtaaminen voi olla myos laadullinen kuormitustekija.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2015.)



Ihmisilla on tiettyja ominaisuuksia, jotka vaikuttavat heidan kykyynsa saavuttaa hyva tyon
hallinnan tunne. Naita ominaisuuksia ovat muun muassa persoonallisuus, osaamistaso seka tie-
donhankintakyky. Selkea kasitys tyosta ja sen vaiheista seka tehokas tiedonhankinta parantaa
tyon hallinnan tunteita. Jotta tunne tyon hallinnasta on mahdollista saavuttaa, tyon kuormit-
tavuuden tason on tarkeaa olla sopiva. Kuormitustasoon vaikuttaa seka maarallinen, etta laa-
dullinen kuormitus. Kuormitustaso on sopiva, kun tyota on maarallisesti hyva maara ja se on

sopivasti haasteellista. (Waris, 2001, 18-19.)

Psyykkisesti vaativa tyo, jossa tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tyohon ovat heikot, on yli-
kuormittavaa. Kuormitusriskia nostavat tyomaaran jatkuva lisaantyminen seka kiire, jos it-

sesaatelyn mahdollisuus on rajallinen. (Nummelin, 2008, 70.)

Yleensa tyokuormituksella tarkoitetaan sita, etta tyota on liikaa. Tyokuormitus voi muodostua
erilaisista epamiellyttavista tai hankalista asioista, jotka hankaloittavat tyotehtavan hoita-
mista tai tavoitteiden saavuttamista. Samalla myos laadullinen seka maarallinen alikuormitus
voi olla haitallista. (Ahola, 2011, 22.)

2.1.1  Tyon muutokset kuormitustekijana

Tyopaikkojen joustavuus- ja tuottavuusvaatimukset ovat johtaneet siihen, etta tyoymparisto
on tyontekijalle haastavampi ja voi luoda paineita. Painetta tyontekijalle lisaavat tyotahdin
kiristyminen, epavarmuus tulevaisuudesta ja jatkuvat muutokset. Lisaksi yha useamman tyon-
tekijan tyohon liittyy valtavien informaatiomaarien kasittelya. Tyontekijoilta vaaditaan myos

tehokasta tiedon prosessointikykya seka vuorovaikutustaitoja. (Suonsivu, 2011, 32.)

Muutokset tyotehtavissa tai tyossa koskettavat nykyaan useita tyontekijoita. Muutokset tyossa
ovatkin yksi merkittavista kuormitustekijoista. Kohdatessa muutoksen tyossa, tyontekijan tay-
tyy luopua vanhoista, tutuista toimintamalleistaan, joka horjuttaa hallinnan tunnetta ja voi
aiheuttaa epavarmuutta tyontekijassa. Toisaalta muutos voi olla myos odotettu ja hyvinvoin-
tia lisaava tekija. Muutosten aiheuttama kuormitus tyontekijalle on yksilosta riippuvaista. Ta-
man vuoksi tyonantajan on oleellista tiedottaa muutoksesta huolellisesti ja perusteellisesti
seka antaa tyontekijoille aikaa sopeutua muuttuvaan tilanteeseen. Lisaksi muutosprosessin
aiheuttamaa kuormittavuutta on mahdollista vahentaa perustelemalla tyontekijoille muutos-

ten takana olevat tekijat. (Tyoturvallisuuskeskus, 2015.)

Manka (2015) viittaa teoksessaan PSYRES-tutkimukseen, jossa on tutkittu organisaatiomuu-

joilla oli ennestaan hyvat henkilokohtaiset voimavarat, ja jotka saivat organisaatiomuutoksen

alusta lahtien tukea organisaatiolta, kokivat muutoksen aiheuttamat seuraukset yleensa



myonteisiksi, ja tama kasvatti tyontekijan hyvinvointia. Toisaalta taas hyvinvointia laski koke-

mus oman aseman heikkenemisesta.

Tyoelamassa on kaynnissa jatkuvat muutokset, jotka eri laajuisina, suuruisina ja tyyppisina
vaikuttavat jokaiseen tyoelamassa. Talla hetkella voidaan sanoa, etta kiire vallitsee tyoela-
maa. Osalle kiire on todellista, osalle kuviteltua tai itse luotua. Toisaalta taas kiiretta yrite-
taan hillita erilaisilla toimenpiteilla ja teknologiaa halutaan hyodyntaa tuottamaan tyonteki-

jalle lisaa aikaa. (Koivuniemi, 2012, 7-8.)

Merkittava tyohyvinvointiin vaikuttava tekija on muutosten hallinta. Tyon hallinta yleensa
muutostilanteissa saattaa karsia, ja myos epavarmuus kasvaa, joka aiheuttaa tyon mielekkyy-
den heikentymista. Muutoksista puhuttaessa voidaan aloittaa puhumaan jo kaytantona pikem-
minkin kuin trending, silla muutoksia tapahtuu jatkuvasti enemman, tarve voimistuu ja maara
kasvaa, ja muutosten vali on entista lyhyempi ja muutokset itsessaan monimutkaistuvat.
(Pakka & Raty, 2012, 21.)

Tyon muutostahti on lisaantynyt. Tama on merkinnyt tyontekijan nakokulmasta kasvanutta
vaatimusta sopeutua niin tietoteknisiin kuin organisatorisiin muutoksiin, ja myods osaamisvaa-
timukset tyossa ovat lisaantyneet. Erityisesti tiedon maaran vaikuttava kasvaminen, kansain-
valistyminen seka sosiaalisten taitojen korostuminen ovat nostaneet osaamisen vaatimuksia.
(Sallinen, Kandolin & Purola, 2007.)

2.1.2 Tyotehtavien vaikutus kuormitukseen

Jos tyontekija kokee tyonsa miellyttavaksi, han saa siita voimavaroja seka hanen tyotyyvai-
syytensa lisaantyy. Mielekas tyo vahentaa erilaisten stressitekijoiden, kuten pienten ja lyhyt-
aikaisten ristiriitojen vaikutusta kuormittavuuteen. Tyotehtavien ollessa alikuormittavia, eli
tyontekijalle liian yksinkertaisia, tyontekija saattaa turhautua. Jos tyontekija ei paase kaytta-
maan tarpeeksi taitojansa, han turhautuu helposti ja alkaa kaivata virikkeita muualta. Esimer-

kiksi toistotyo saattaa olla tyontekijalle liian alikuormittavaa.

Tyo voi olla myos ylikuormittavaa, eli liilan haasteellista tyontekijalle. Ylikuormitusta voi ai-
heuttaa kiireen lisaksi tyotehtavien liiallinen vaikeustaso tai heikko perehdytys. Jos tyotehta-
vien tuomat haasteet kuormittavat tyontekijaa liiaksi, han voi ahdistua ja stressaantua hel-

pommin. Ylikuormittavia tyotehtavia voivat olla esimerkiksi asiantuntijatyotehtavat.

Etatyo saattaa vahentaa muun muassa tyomatkoihin liittyvia kuormitustekijoita. Lisaksi tyon-
tekijan keskittyminen on parempaa tyoympariston rauhallisuuden vuoksi. Kuitenkin etatyo
saattaa myos kuormittaa tyontekijaa. Etatyota tekeva saattaa stressaantua kokiessaan jaa-

vansa ulkopuolelle tyoyhteisosta. (Virolainen, 2012.)
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Tyohyvinvointiin vaikuttaa paljon myos tyon hallinta. Tyytyvaisyys seka hyva terveys liittyvat
tyon hyvaan hallintaan, mutta organisaatiotasolla se tarkoittaa myos aktiivisuutta ja oppi-
mista. Tyon tekemista koskeva paatantavalta vahentaa stressia ja lisaa myos oppimisha-
lua.Tama lisaa edellytyksia tyohyvinvoinnin vahvistumiselle ja samalla vahentaa stressia. Tyon
suuret vaatimukset yhdistettyna hyvaan tyohallintaan johtaa usein tyontekijan sitoutumiseen
tyohon ja poissaolojen vahentymiseen.Tyontekijoiden valinen tuki ja ilmapiiri vaikuttavat
merkitsevasti tyontekijan jaksamiseen tyopaikalla. Tyon itsenaisyys, tyon merkityksellisyys,
osaamisen kayttomahdollisuudet seka tehtavakokonaisuus ovat edellytyksia sille, etta tyo koe-
taan mielekkaana. Myos tyosta saatu palaute seka tyon vastuullisuus vaikuttavat tyon kannus-
tavuuteen. (Manka, 2015.)

Tyo voi olla alikuormittavaa monella tapaa. Esimerkiksi kun psyykkisia vaatimuksia on vahan,
ja vaikutusmahdollisuuksia tyontekijalla ei siihen ole. Vaikka tamankaltaisesta tyosta tyonte-
kijalla olisi mahdollisuus selviytya suhteellisen helposti, tyo on silti kuormittavaa henki-
sesti.Tallaisessa tilanteessa turhautumisen tunne seka aloitekyvyttomyys kasvavat. Tekemisen
innostus vaihtuu kyllastymiseen, jos tyo on liian rutiininomaista tai sita on liian vahan. Talloin
tyontekija tuntee, ettei kykene toteuttamaan taitojaan seka kykyjaan toissa. Myoskaan oppi-
mista tai sen mahdollisuuksia ei tule, jos tyo ei tarjoa haastetta. Tyytyvaisyys tyohon laskee,
ja motivaatio heikkenee. Toisaalta ty0 voi olla myos laadullisesti kuormittavaa. Kun tyonteki-
jan odotukset tyon sisallosta eivat kohtaa, synnyttaa tama tyontekijassa turhautumisen tun-

netta seka heikentaa tyomotivaatiota. (Nummelin, 2008, 73-74.)

2.2 Henkiset kuormitustekijat

Haitallisesta henkisesta kuormituksesta on mahdollista palautua, kunhan kuormitus ei ole pit-
kaaikaista ja kuormituksesta aiheutuviin ongelmiin puututaan mahdollisimman ajoissa. Laa-
dultaan voimakas tai pitkakestoinen haitallinen henkinen kuormitus voi johtaa hyvinvoinnin
hairioihin kuten vasymykseen, tyoperaisiin sairauksiin tai psyykkisiin hyvinvoinnin hairidihin.
Henkinen kuormittuminen etenee pitkittyneena pahemmaksi. Aluksi kuormitus heikentaa
tyontekijan suorituskykya ja myohemmin edetessaan voi johtaa voimien vahentymiseen, uu-
pumukseen ja jopa tyokyvyttomyyden riskin kasvuun. Tyokyvyn palautumisen ennuste tilan-
teessa, jossa kuormitus on vienyt tyokyvyn, riippuu tyontekijan palautumisesta seka muutok-
sista, joita tyossa tehdaan. Yleisia henkista kuormittavuutta aiheuttavia tekijoita voivat olla
muun muassa iso tyomaara, tiukat aikataulut, tyotehtavien vaativuus, haastavat suhteet tai

tyooloihin liittyvat asiat. (Soini, 2003.)

Tyon psykososiaalisilla, eli henkisilla ja sosiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan esimer-
kiksi tyoymparistoon, tyoyhteisoon tai tyon jarjestelyihin liittyvia tekijoita. Henkisten ja sosi-

aalisten kuormitustekijoiden merkitys on kasvanut tyoelamassa. Psykososiaaliset tekijat voivat
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hyvassa tyoyhteisossa parantaa tyontekijan suorituskykya ja tyohyvinvointia, mutta pahimmil-
laan my0s heikentaa niita. Henkisia ja sosiaalisia kuormitustekijoita voivat olla muun muassa
aikataulut, epaselvyydet tyotehtavista, liika vastuu, eristaminen tyoyhteisosta, epavarmuus
tyon jatkuvuudesta, tyon yksitoikkoisuus seka muutokset tyossa tai tyotehtavissa. (Tyoturval-
lisuuskeskus, 2015.)

Nykyaan tyontekijat kokevat enemman henkista kuormitusta kuin fyysista kuormitusta. Tyon
henkiseen kuormitukseen on tullut uudenlaisia tekijoita, joita voivat olla muun muassa tieto-
tekniikan vaatimukset ja sen lisaantyva kaytto. Tietotekniikan vaatimukset ovat muokanneet
tyota nopeatempoisemmaksi, mika osaltaan saattaa lisata tyon henkista kuormittavuutta.
(Juuti & Salmi, 2014.)

Kuormitus voidaan jakaa lyhytkestoiseen ja pitkakestoiseen kuormitukseen. Molemmat voivat
olla joko negatiivisia tai positiivisia. Lyhytkestoinen kuormitus syntyy lyhyen ajan sisalla ja
siita palaudutaan nopeasti yleensa vapaa-ajan aikana. Jos tyontekija on positiivisesti ja lyhyt-
kestoisesti kuormittunut, han kokee saavansa kayttaa taitojaan tarpeeksi saavuttaakseen tyon
tavoitteet. Negatiivisesti ja lyhytkestoisesti kuormittunut voi kokea tyopaikkansa tai tyonsa

epamiellyttavaksi, eika han koe viihtyvansa toissa. (Waris, 2001, 26-27.)

Positiivinen pitkakestoinen kuormitus antaa tyontekijalle kehittymisen ja onnistumisen tun-
teita. Tama voi parantaa tyontekijan tyokykya ja tyohyvinvointia seka mahdollistaa hanelle
jopa tyossaan etenemisen. Pitkakestoiselle negatiiviselle kuormitukselle on ominaista, etta
siita ei palauduta vapaa-ajan aikana ja se voi myos hairita vapaa-ajasta nauttimista. Pitkakes-
toinen kuormitustaso voi syntya, jos tyon kuormitustasot ovat haitalliset pidemman aikaa tai
erityisen voimakkaat. Talloin tyontekija saattaa oireilla tyouupumuksesta tai jopa mielenter-
veysongelmista. (Waris, 2001, 26-27.)

Kokemus tyosta, tyon vaikutuksista ja sen rasittavuudesta seka tyon vaikutuksista hyvinvoin-
tiin ovat monien tekijoiden summa, mutta tarkeimpana niista on tyosta johtuva stressi. Hyvat
terveystottumukset ja positiivinen ajattelu tukevat tyossa jaksamista. Pahimmillaan tyo rasit-
taa, ja parhaimmillaan se tarjoaa sopivasti haastetta ja tyo on kiinnostavaa. (Hirvensalo,
Yang, & Telama, 2011, 69.) Vaativa tyo, jossa vaikutusmahdollisuudet ovat rajalliset, on psy-
kososiaalisesti kuormittavinta tyontekijalle (Rahkonen, Laaksonen, Lallukka & Lahelma, 2011,
23).

2.3  Tyoyhteison vaikutus kuormittavuuteen

Hyvinvoiva tyoyhteiso voi lisata tyontekijan sitoutuneisuutta, motivaatiota seka vahentaa hai-
tallisen stressin tunnetta. Tama voi vahentaa tyouupumuksen riskia seka parantaa tyossa jak-

samista. (Suonsivu 2011, 59.)
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Hyvinvoivassa tyoyhteisossa henkilosto tuntee toisensa ja toistensa roolit, vastuut seka tyo-
tehtavat. Talla tavoin tiedetaan, kenelta voi tarvittaessa pyytaa apua tai neuvoa missakin ti-
lanteessa, ja kuinka jokaisen tyontekijan tekema tyo vaikuttaa kokonaisuuteen. Henkilostolla
on lupa toimia riittavan itsenaisesti, yksiloita ja heidan tyopanostaan arvostetaan ja heilla on
tunne, etta he voivat hyodyntaa osaamistaan ja vahvuuksiaan ja he saavat onnistumisen koke-
muksia. Heilla on myos vaikutusmahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon liittyviin jarjestelyi-
hin. Tyoyhteison vuorovaikutus on sujuvaa, tiedon ja osaamisen jakaminen avointa ja vaikeat-
kin asiat osataan ottaa esille ja ilmapiiri tyopaikalla on innostava ja kannustava. Taman lisaksi
tyoyhteisolla on selkeat toimintavalmiudet seka -tavat muutostilanteita varten. Jokainen
tyontekija ottaa vastuun tekemisistaan, kehittaa tyotaan ja tyoyhteisoaan, tekee tyonsa mah-
dollisimman hyvin, sitoutuu yhteisiin toimintatapoihin seka noudattaa tyopaikan yhteisia peli-
saantoja. (Pakka & Raty, 2012, 10-12.)

Juuti ja Salmi (2014) viittaavat teoksessaan Levinasin (1996) eettiseen ajattelutapaan, jonka
mukaan toista ihmista tulee arvostaa enemman kuin itseaan. Juutin ja Salmin mukaan tyoyh-
teisoissa, joissa tama eettinen ajattelutapa toteutuu kaytannossa, tyohyvinvointi on parempi.
Ihmissuhteet tyopaikoilla voivat olla merkittava asia tyohyvinvoinnin parantamisessa ja tyon
kuormituksen vahenemisen kannalta. Tyontekija voi parhaimmillaan kokea saavansa tukea
tyohonsa tyokavereiltaan seka kokea tyokavereiden kanssa kaydyt keskustelut voimaannutta-
viksi. Jos tyontekija kuitenkin kokee, etta tyokavereiden pyrkimykset eivat vastaa hanen omi-
aan, tyopaikan ihmissuhteet voivat muuttua kuormittuneiksi. Lisaksi tyoyhteison valiset risti-

riidat voivat vieda tyontekijalta valtavasti voimavaroja.

Yksi merkittavimmista tyoelaman laadun heikkenemista kuvaavia tekijoita on tyouupumus. Se
vaikuttaa koko tyoyhteisoon, ja pahimmillaan tyoyhteiso voi huonosti. Seurannaisvaikutuksia
tyouupumuksesta tyoyhteisossa ovat esimerkiksi yleinen pahoinvointi, tehokkuuden heikkene-
minen, taloudelliset menetykset seka yhteistyon laadun heikentyminen. (Koivuniemi, 2012,
63.)

Yhteisollisyys luo hyvaa mielta, joka taas lisaa henkisia resursseja stressinhallintaan. Yhteiset
arvot, luottamus, vastavuoroisuus ja aktiivinen toiminta kaikkien eduksi lisaavat yhteisolli-
syytta, eli sosiaalista paaomaa. Tyontekijoiden terveyteen vaikuttavat sosiaalinen paaoma,

sen maara ja laatu. (Manka, 2015.)

Yhteistyota, vuorovaikutusta seka oppimista tukevat toimintatavat ovat hyvinvointia tukevan
tyoyhteison perusta. Sosiaalinen tuki tyossa voi olla joko valineellista tai henkista. Hyvassa
tyoyhteisossa tyontekijoilla on vaikutusmahdollisuuksia toiminnan kehitykseen ja tyontekijat

tietavat, mita tyoyhteisossa tapahtuu ja suunnitellaan. Tyoyhteison vuorovaikutuksellinen
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keskustelu, josta syntyy tunne kuulluksi tulemisesta, lisaa hallinnan tunnetta tyossa seka nos-

tattaa tyomotivaatiota. (Nummelin, 2008, 58.)

3 Kuormitus ja tyohyvinvointi

Kuormituksen taso voi vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin merkittavasti. Kuormituksen taso
voi olla laadultaan liiallinen, sopiva tai liian vahainen. Lisaksi tyoolot voivat joko motivoida
tyontekijaa tai kuormittaa haitallisesti ja vaikuttaa tyohyvinvointiin negatiivisella tavalla.

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta kuormituksesta palautuminen on onnistunutta.

3.1 Tyohyvinvoinnin rakentuminen

Abraham Maslow (1942) esitteli teorian tarvehierarkiasta, jonka mukaan ihmisilla on perustar-
peita, jotka pitaa olla taytetty ennen kuin ihminen voi kehittaa korkeampien tasojen tarpeita.
Tarvehierarkiaan kuuluu viisi tasoa, jotka ovat jarjestyksessa fysiologiset tarpeet, turvallisuu-

den tarpeet, yhteenkuuluvuuden tarve, arvostuksen tarve seka tarve toteuttaa itseaan.

Maslowin teoriaan perustuen Paivi Rauramo on luonut tyohyvinvoinnin portaat. Malli on toteu-
tettu hyodyntamalla ja vertailemalla jo olemassa olevia tyohyvinvoinnin edistamisen seka tyo-
kykya yllapitavan toiminnan malleja ja yhdistamalla mukaan maaritelmia seka niiden sisaltoa
Maslowin teorian mukaisesti. Tyohyvinvoinnin portaat-malli kuvantaa henkilon perustarpeita
suhteessa tyohon ja tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Portaisiin on koottu tyohyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita seka yksilon etta organisaation nakokulmasta ja aihealueeseen liittyvia
arvointimenetelmia ja mittareita. Tarkoituksena on etta yksilon, organisaation ja tyoyhteison

tyohyvinvointia voidaan kehittaa mallin avulla porras portaalta. (Rauramo, 2012.)
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Oppiva organisaatio,
omien edellystysten

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012).

Ilmarisen (2006, 79-81) mukaan tyokykyisyys on tyontekijan yksi olennaisimmista voimava-
roista. Hanen mukaansa tyokyky voidaan maaritella esimerkiksi tyohyvinvoinnin, tavoitteiden
seka tyossa jaksamisen nakokulmasta. Ilmarinen on kuvaa tyokykya monikerroksisena raken-
nuksena, jonka jokaisella kerroksella on oma tehtavansa. Ilmarisen mallissa ensimmainen ker-
ros muodostuu fyysisesta ja psyykkisesta terveydesta seka ihmisen toimintakykyisyydesta. Toi-
sessa kerroksessa kuvataan ammattitaitoa. Ammattitaito on Ilmarisen mukaan tarkeaa olla
ajan tasalla, jotta tyoelaman tarjoamiin haasteisiin voidaan vastata. Kolmannessa kerroksessa
on tyontekijan arvot ja asenteet seka voimavarojen ja tyon valinen tasapaino. Neljannessa
kerroksessa on tyoymparistoon ja tyooloihin liittyvat tekijat. Ilmarisen mukaan tyohyvinvointi

kuvaa tyokyvyn rakenteen laatua, seka keskittyy tyoyhteison ja tyoolojen rooliin.
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Tyohyvinvointi muodostuu tyosta, tyon mielekkyydesta, tyontekijan terveydesta, turvallisuu-
dentunteesta seka yleisesta hyvinvoinnista. Muita tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat
esimiestyoskentely, tyoyhteison ilmapiiri seka tyontekijoiden ammattitaito (Sosiaali- ja ter-

veysministerio, n.d.)

Manka ja Manka kuvaavat (Tyohyvinvointi, 2016) tyohyvinvoinnin rakentuvan eri osista. Hei-
dan mukaansa rakennepaaomaan kuuluu organisaatioon liittyvat asiat kuten joustavuus, orga-
nisaatiorakenne seka tyontekijan vaikuttamismahdollisuudet. Sosiaalista paaomaa ovat johta-
misen taso seka tyoyhteison toimivuus. Psykologinen paaoma liittyy taas tyontekijan itsensa
ominaisuuksiin ja voimavaroihin. Mankan ja Mankan tyohyvinvoinnin malli on esitetty kuviossa
2.

Organisaatio

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

+ jatkuva kehittyminen
* toimiva ymparisto

Johtaminen ' M ksilo Tydyhteisd
« psallistava ja U s * avoin vuorovaikutus
* psykologinen : G
kannustava nadoma <> - tydyhteisotaidot
johtaminen . ,:e,.,_,.é,",s'l 3 * ryhman toimivuus

fyysinen kuni@ pelisaannot

Ty

» vaikuttamismahdol-
lisuudet

* kannustearvo:
oppiminen

Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin malli (Manka & Manka, 2016).

Tyohyvinvointiin vaikuttaa myos tyontekijan tietoisuus omista vahvuuksistaan. Tyontekijan
tiedostaessa omat vahvuutensa, han luultavasti myos hallitsee tyotehtavansa paremmin. Tyon
hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia oman tyonsa sisaltoon ja tyon

olosuhteisiin. (Suonsivu, 2011.)
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Tyohyvinvointiin sisaltyy psyykkinen, sosiaalinen ja fyysinen hyvinvointi tyossa. Kaikki nama
osa-alueet vaikuttavat toisiinsa, minka vuoksi tyohyvinvointia ei ole mahdollista tarkastella
vain yhdesta nakokulmasta. Ongelmat toisissa osa-alueissa heijastuvat usein myos toisiin, jol-

loin koko tyohyvinvointi karsii. (Virolainen, 2012.)
3.2  Tyohyvinvoinnin hallinta

Tyoolotekijat pystytaan jaotella kahteen paaryhmaan; voimavaratekijoihin, jotka auttavat ja
voimavaroja. Tyohyvinvointi koostuu kaikkien tyoolotekijoiden vaikutuksesta. Tyohyvinvoinnin
edistamiseen on kaksi ratkaisua; voimavarojen vahvistaminen ja kuormitustekijoiden pienen-

taminen. (Ahola, 2011, 71.)

Tyon voimavarat koostuvat tyon psykologisista, organisatorisista, fyysisista seka sosiaalisista

piirteista, jotka helpottavat tyontekijaa kohtaamaan ja saavuttamaan tyon asettamat tavoit-
teet seka pienentamaan koettuja tyon vaatimuksia. (Hakanen, 2011, 49). Useat tyon kuormi-
tustekijat ovat tyon puuttuvia voimavaroja, kuten esimerkiksi yksinaisyys, epavarmuus, tuen
vaillinaisuus tai ylimman johdon etaisyys. Naita puutteellisia tyon voimavaroja voidaan kehit-
taa ja panostaa selkeyttamalla asetettuja tavoitteita ja parantamalla tiedonkulkua seka vuo-
rovaikutusta. (Hakanen, 2011, 111.)

Tyohyvinvointia voidaan ajatella monesta eri nakokulmasta. Yrityksen nakokulmasta ajatellen
tyohyvinvointiin panostaminen lisaa tyontekijoiden tuottavuutta, joka taas parantaa yrityksen
tulosta. Tyontekijalahtoisempien tyohyvinvoinnin maaritelmien mukaan tyohyvinvointi liittyy
enemmankin tyontekijan motivaatioon ja hanen kokemukseensa tyostaan. Kuitenkin olen-
naista on, etta eri osapuolilla on samankaltainen kasitys tyohyvinvointiin vaikuttavista teki-

joista ja tyohyvinvoinnin sisalloista toistensa kanssa. (Alm, 2013.)

Juutin ja Salmin (2014) mukaan monet tyopaikat eivat kiinnita tarpeeksi huomiota tyon kuor-
mittavuutta lisaaviin uusiin tekijoihin ja niista aiheutuviin seurauksiin. Heidan mukaansa hy-
vinvoivat tyoyhteisot kykenevat luomaan tyohyvinvointia parantavia toimintamalleja, jotka

vahentavat haitallista henkista kuormitusta.

Tyohon leipaantymiseen, tyon ali- tai ylikuormitukseen tai tyosta johtuvaan stressiin on ole-
massa monta eri tapaa vaikuttaa ehkaisevasti. Ensisijainen ehkaiseminen tarkoittaa huolehti-
mista tyon ja tyoympariston suunnittelusta seka toteuttamisesta, oikeudenmukaisesta tyonja-
osta ja varmistamalla asianmukainen ja toimiva henkilostojohtaminen. Toissijaisen ehkaisemi-
sen tarkoituksena on kehittaa organisaation toimintaa ja vahentaa ongelmia perehdyttamalla

ja kouluttamalla henkilostoa. Kolmannen asteen ehkaisykeinona on lisata tukipalveluita,
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luoda toimiva varhaisen valittamisen malli seka kehittaa entista nopeammin reagoivia seka

herkempia johtamisjarjestelmia. (Koivuniemi, 2012, 122.)

Elamanhallinnan taidot auttavat tyon aiheuttamien stressitilanteiden luomasta kuormituk-
sesta selviamista. Tyontekijat, jotka kokevat hallitsevansa elamansa, karsivat vahemman
psyykkisista oireista ja he sairastuvat vahemman stressin aiheuttamiin sairauksiin. Hyvin ela-
mansa hallitsevat tyontekijat kykenevat myos selviytymaan paremmin kiireen tai aikapainei-
den aiheuttamasta kuormituksesta. (Virolainen, 2012. Tyouupumus voi myos kertoa siita, etta
hyvinvointia vahvistavia ja suojaavia tekijoita ei ole tyopaikalla riittavasti. Kuormituksen alla
tyontekijat uupuvat helpommin silloin, kun tyopaikalla muut asiat kuten palkkaus tai ihmis-

suhteet eivat ole kunnossa. (Ahola, 2011, 22.)

3.3 Tyon aiheuttamasta kuormituksesta palautumisen merkitys

Palautuminen on prosessi, jolloin tyon viemat voimavarat palautuvat. Onnistunut palautumi-
nen edellyttaa riittavaa lepoa ja vapaa-aikaa. Tyontekijan voidaan sanoa olevan palautunut,
kun han itse kokee olevansa valmis jatkamaan tyoskentelya. Palautumisen tarve on yleensa

pienempi tyoyhteisoissa, joissa on hyva ilmapiiri seka esimiehen tuki saatavilla. Hyvan tyoyh-
teison lisaksi myOs vapaa-aika voi toimia palautumisen apuvalineena. Perhe-elama voi tukea

tyohyvinvointia ja tyosta palautumista. (Manka, 2015.)

Raisasen ja Lestisen (2013, 7) mukaan noin puolet tyontekijoista ei palaudu taysin tyopaivansa
aiheuttamasta kuormituksesta. Lisaksi useat kokevat joutuvansa usein tilanteisiin, jotka ai-
heuttavat heille negatiivisia tunteita. Tallaiset tunteet johtuvat Raisasen ja Lestisen (2013, 7-
8) mukaan jatkuvasta tyon vaativuuden kasvusta, tietotyon asettamista haasteista seka epa-

varmuudesta oman tyopaikan pysyvyydesta.

Tyokuormituksesta palautumisen tarve tarkoittaa yksilon tarvetta taukoon tai yksilon valiai-
kaista haluttomuutta suorittaa tyohonsa liittyvia tehtavia. Tyon kuormituksesta palautumisen
estyminen voi johtaa ongelmiin tyohyvinvoinnissa ja muun muassa tyouupumukseen. Tyouupu-
muksella tarkoitetaan kroonistunutta stressioireyhtymaa. (Kinnunen & Mauno, 2009, 11-14.)
Lievan unettomuuden yleisimmat syyt tyoikaisella johtuvat yleensa tyosta. Unettomuutta,

eli riittamaton youni, joka johtuu tyosta. (Harma ym. 2011, 79.)

Kinnusen ja Maunon (2009, 23-24) mukaan tyon kuormituksesta palautuminen on olennainen
tekija stressin ja tyouupumuksen valttamisessa. Kinnunen ja Mauno ehdottavat (2009, 25)
tyon kuormituksesta palautumiseen erilaisia toimintamalleja, joita ovat oman kokemuksen
tunnistaminen, tyosta irrottautumisen taito, riittava vapaa-aika, liiallisten ylitoiden valttami-

nen seka ian tuomien haasteiden tunnistaminen.
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Palautumisen mekanismeja ja keinoja on paaasiassa nelja. Naita ovat itsensa haastaminen
taitojen kartuttamisella, henkinen irtautuminen tyosta, kontrolli vapaa-ajalla seka rentoutu-
misen olotila. Itsensa haastaminen taitojen kartuttamisella tarkoittaa kaytannossa itsensa ke-
hittamista sellaisissa asioissa, joita ei tyossa ole mahdollista hyodyntaa. Henkinen irtautumi-
nen tyosta tapahtuu vapaa-ajalla, kun tyontekija tekee jotakin, joka poistaa ajatukset tyosta
tai tietoisesti poissulkee tyota koskevat ajatukset. Kontrolli vapaa-ajasta tarkoittaa sita, etta
yksilolla on vapaus paattaa omista tekemisistaan tai ajankaytostaan vapaa-ajalla. Rentoutu-
misen olotila on yksilokohtaista, mutta sen voi saavuttaa useilla eri tavoin. Esimerkiksi jouti-
laisuus tai pysahtyminen oleiluun voivat olla tarkeita palautumisen keinoja, samoin kuin Lii-

kunta tai sosiaalinen kanssakayminen. (Hakanen, 2011, 100-101.)

Tyosta pidettavat tauot auttavat tyontekijaa palautumaan tyon aiheuttamasta stressista. Pa-
lauttavia taukoja tyosta voivat olla esimerkiksi lomat, vapaapaivat, tyopaivan jalkeinen va-
paa-aika ja tyopaivan aikana olevat tauot kuten ruokatauot ja lyhyet tauot tyonteosta. Jos
tyopaivan aikana pidettavat tauot kayttaa tyosta palautumiseen, kuten sosiaaliseen kanssa-
kaymiseen tai rauhoittumiseen, tyopaivan jatkuessa tyontekija kokee enemman positiivisia
tunteita. Jos tauoilla tehdaan jotain tyohon liittyvaa, tyossa koetaan enemman negatiivisia
tunteita. Myos lyhyet tauot tyopaivan aikana auttavat tyontekijaa pysymaan keskittyneena ja

energisena tyossaan. (Fritz, Ellis & Demsky ym. 2013.)
4 Kuormitukseen vaikuttaminen

Kuormitukseen vaikuttamiseen ja sen hallintaan on olemassa erilaisia tapoja. Tarkeaa on tun-
nistaa kuormitustekijat ajoissa ja selvittaa mahdollisuudet vaikuttaa niihin. Seka tyontekijan,

etta tyonantajan on mahdollista vaikuttaa omalla toiminnallaan kuormituksen tasoon.
4.1  Kuormituksen hallinta

Karasek (1979) on esittanyt tyon kuormitusta kuvaavan mallin, jonka mukaan erilaiset tyohon
liittyvat tekijat voivat vaikuttaa toisiinsa eri tavoin. Tyontekijan henkisen tyohyvinvoinnin ja
kuormituksen taso ovat seurausta naiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta. Karasekin mallissa
kuvataan tyon vaatimuksia (Job demands) seka tyontekijan mahdollisuuksia hallita tyotaan
(Job decision latitude). Mallin perusteella erilaiset tyohon liittyvat tekijat voidaan jakaa nel-
jaan ryhmaan; passiiviseen (Passive job), matalasti kuormittavaan (Low strain job), korkeasti

kuormittavaan (High strain job) seka aktiiviseen (Active job).

Karasekin malliin sisaltyy kuormitusta ennustava seka tyomotivaatiota ennustava kuvaaja. Ka-
rasekin mallin mukaan kuormitustaso nousee, jos tyon vaatimukset ovat korkeita ja vaikutus-

mahdollisuudet tyohon ovat vahaiset. Jos tyo on matalasti kuormittavaa ja tyontekijalla on
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suuret vaikutusmahdollisuudet, kuormituksen taso pysyy alhaisena. Tyomotivaatio kasvaa mal-
lin mukaan tyontekijalla ollessa suuri mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa seka tyon ollessa aktii-

vista. Jos taas tyo on passiivista seka tyontekijan vaikutusmahdollisuudet alhaiset, tyomoti-

vaatio on alhaisempi. (Karasek, 1979.)

Kuvio 3: Karasekin malli tyon kuormituksesta (Karasek, 1979, 288).

Karasekin (1979, 303-304) mukaan tyontekijan tyohon vaikuttamismahdollisuuksilla ja mahdol-
lisuudella kayttaa taitoja tyossa on yhteys vaheneviin kuormituksen oireisiin huolimatta tyon
vaatimustasosta. Tyokuormituksen aiheuttamia seurauksia on mahdollista vahentaa kuiten-
kaan luopumatta tyon tehokkuudesta. Kuormitusta voidaan lieventaa lisaamalla tyontekijoi-
den vaikutusmahdollisuuksia riippumatta tyon vaatimustasosta. Jos tyopaikan johtamiskult-
tuuria muutetaan siten, etta tyontekijan on mahdollista vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa seka

olla mukana organisaation paatoksenteossa, tyon kuormituksen seuraukset vahenesivat.

Ongelmatilanteiden ilmetessa olisi tarkeaa, etta tyopaikalla olisi kaytossa ennalta sovittu toi-
mintamalli. Mallin toteuttaminen tulisi tehda yhteisesti, mutta ylin johto paattaa ja vastaa
mallin laatimisesta. Malleissa tulisi kuvata se, missa tilanteissa mallia kaytetaan, mihin mal-
lilla pyritaan ja miten mallin mukaisesti tulisi tilanteessa edeta. Tarkeaa on myos maaritella
selvasti se, mita toimintaa eri osapuolilta odotetaan ja ne tavat, joita voidaan kayttaa mallin

toimivuuden seurantaan ja kehittamiseen. (Ahola, 2011, 37.)

4.2  Tyonantajan mahdollisuudet vaikuttaa tyon kuormitukseen

Soinin (2003) mukaan henkista tyosuojelua tulisi kohdistaa ensisijaisesti aivojen palautumi-

seen. Hanen mukaansa aivojen palautuminen on olennaista tyontekijan tyokyvyn yllapitamista
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pohdittaessa liiallisen kuormituksen haitallisten seurausten vuoksi. Soinin mukaan muun mu-
assa tyoajan saataminen ja tauot tyosta ovat tarkeita keinoja kuormittavuuden seurausten va-

hentamiseksi. Lisaksi hyva tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla varmistaa riittavan levon.

Stressinhallinnan, tyon tuloksellisuuden seka tyotyytyvaisyyden kannalta tyontekijan seka esi-
miesten valinen suhde on merkitseva tekija. Tyohyvinvoinnin osalta esimiestyolla on merkitta-
vampi vaikutus tyohyvinvointiin verrattuna tyontekijoiden valiseen tukeen ja kannustukseen.
Jos tyontekijat ovat tyytyvaisia esimieheen, he myos useimmin ovat tyytyvaisia tiedonkulkuun
seka tyon organisointiin. Toisaalta taas jos tyontekijat kokevat piittaamattomuuden tunnetta
tyopaikan johtoryhmalta, aiheuttaa tama tyouupumusta, haluttomuutta lahtea toihin seka

tyytymattomyytta. (Nummelin, 2008, 58.)

Tyoympariston kokonaisvaltaisella kehityksella on huomattavasti suurempi vaikutus stressin-

hallintaan verrattuna yksittaisiin ihmisiin kohdistuvilla kehittamistoimilla (Manka, 2015).

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 258 mukaan tyonantajan on aloitettava toimet kuormitusteki-
joiden selvittamiseksi ja niista aiheutuvien haittojen valttamiseksi tai vahentamiseksi saatu-

aan tietoonsa tyontekijan kokevan terveydelle haitallista kuormitusta tyossaan.

Kuormittavuudesta, leipaantymisesta, uhkaavasta uupumisesta tai stressista johtuvien ongel-
mien ratkaisemiseksi on erilaisia keinoja. Naita ovat muun muassa esimiestyon kehittaminen,
jaksamista tukevat valmennukset, organisaation kehittaminen ja tyoympariston, ergonomian
ja tyomenetelmien kehittaminen ja suunnittelu kuormituksen vahentamiseksi. (Koivuniemi,
2012, 123.)

4.3  Tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyon kuormitukseen

Juutti ja Salmi (2014) esittavat-asioita, joilla tyontekijan on itse mahdollista edistaa omaa
kuormituksesta palautumistaan seka tyohyvinvointiaan. Aluksi he tuovat esille fyysiset tekijat:
esimerkiksi liikunta ja hyva ruokavalio ovat olennaisia tekijoita henkisten asioiden hallin-

nassa. Lisaksi he mainitsevat ihmissuhteista saatavan tuen tarkeyden.

Tyontekija itse voi lisata voimavarojaan tyohonsa, mika vaikuttaa tyon kuormittavuuteen.
Voimavaroja voi kasvattaa positiivisella vuorovaikutuksella kollegojen kanssa, auttamalla
heita ja hakemalla tukea heilta, lisaamalla omaa osaamista ja taten vahvistamalla ammatil-
lista itsetuntoa seka miettimalla tapoja, jolla koota positiivista palautetta tehdysta tyosta.
Muita tapoja ovat myos tavoitteiden asettaminen omaan tyohon, esimiesten kanssa keskustelu
tyon muutoksista seka tyohon liittyvien positiivisten asioiden pohtiminen ja esille nostaminen

seka keinojen miettiminen, jolla tyota voisi tavalla tai toisella kehittaa. (Manka, 2015.)
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Yksilo pystyy aktiivisella toiminnalla vaikuttamaan kuormituksensa tasoon. Yksilo voi vahentaa
tyon kuormittavuutta esimerkiksi pitamalla huolta osaamistasostaan, jolloin tyotehtavan hal-
linnan tunne parantuu. Lisaksi tyontekija voi pohtia omia, itse asettamiaan tavoitteita. Jos
omat tavoitteet ovat liian korkeat, ne voivat jaada saavuttamatta, mika aiheuttaa kuormi-
tusta. Liian alhaiset tavoitteet voivat estaa tyontekijan kehittymisen. Tyontekija voi pohtia
omia voimavarojaan seka opetella tunnistamaan voimavaroja antavat tekijat, seka niita vie-
vat tekijat. Nain tyontekija on valmiimpi kohtaamaan tyossa eteen tulevat haasteet. (Waris,
2001, 33-34.)

5  Kvalitatiivinen tutkimus kuormittavuudesta

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusmentelmaa, jossa tar-
keimpana asioina pidetaan monimuotoisesti ilmenevia merkityksia. Laadulliset tutkimukset
rakentuvat ominaisesti aiheesta aikaisemmin luodusta teoriasta, keratyista aineistoista seka
tutkijan omista ajatuksista ja paatelmista. Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruumene-
telmina kaytetaan muun muassa ryhma- ja yksilohaastatteluja seka havainnointia huomioiden
koko ajan tutkittavien mielipiteita. Lisaksi laadulliselle tutkimukselle on ominaista pienehkot
tutkimusaineiston maarat seka tarkkojen ennakko-odotusten puuttuminen. (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka, 2006.)

5.1  Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimusme-
netelma valikoitui kaytettavaksi, koska se antaa mahdollisuuden tarkastella tutkittavien hen-
kilokohtaisia mielipiteita vapaammin. Tutkimusmenetelmana kaytettiin ryhmakeskustelua,

jolloin kaikki tutkimukseen osallistuvat olivat keskustelussa samanaikaisesti. Tama mahdollisti

osallistujien keskinaisen vuorovaikutuksen.

Tutkimukseen otettiin mukaan viisi Helsingin Yliopiston kirjaston aineisto/kokoelma-, han-
kinta- tai luettelointitehtavissa tyoskentelevaa tyontekijaa. Keskusteluun haluttiin noin viisi
osallistujaa, jotta osallistujia olisi tarpeeksi laadukkaan ajatusten vaihdon syntymiseksi,
mutta kuitenkin tarpeeksi vahan avoimen tunnelman varmistamiseksi. Kutsu lahetettiin ylei-

sesti kaikille naissa tehtavissa tyoskenteleville ja ilmoittautuminen tapahtui sahkopostitse.

Ryhmakeskustelu jarjestettiin talvella 2017 Helsingin Yliopiston kirjaston tiloissa. Ryhmakes-
kustelutilanteesta pyrittiin luomaan rento ja melko vapaamuotoinen tilaisuus, jotta osallistu-
jat kokivat tilanteen positiiviseksi ja ilmapiirin avoimeksi. Tassa onnistuttiin melko hyvin ja

osallistujat olivat halukkaita jakamaan ajatuksiaan keskustelun aihepiireista.
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Keskustelun aiheet oli paatetty etukateen ja niissa edettiin kysymys kerrallaan siten, etta
osallistujilla oli mahdollisuus keskustella keskenaan aiheista ja tuoda esiin omia nakemyksiaan
aiheista. Kysymykset oli laadittu siten, etta ne eivat johdatelleet osallistujia. Keskustelun ai-
heutuviin seurauksiin seka osallistujien ajatuksiin haitallisen kuormituksen valttamisesta. Lo-
puksi osallistujia pyydettiin pohtimaan mahdollisia toimintamalleja ja erilaisia toimenpiteita,

joilla haitallista kuormitusta voitaisiin vahentaa ja ennaltaehkaista.

5.2  Tutkimuksen tulokset

Ryhmakeskustelussa tuli ilmi osallistujien ajatuksia henkisesti kuormittavista tekijoista, kuor-
mituksen muutoksesta seka kuormituksen tason oikeellisuudesta. Lisaksi keskustelussa pohdit-
tiin kuormituksesta aiheutuvia seurauksia tyolle ja vapaa-ajalle seka mahdollisuuksia vaikut-
taa kuormitukseen. Osallistujat miettivat myos erilaisia tapoja, joilla kuormituksen tason so-

pivuus voidaan varmistaa.

5.2.1 Henkisesti kuormittavat tekijat

Kaikki keskustelun osallistujat olivat sita mielta, etta heidan tyossaan on tekijoita, jotka
aiheuttavat henkista kuormitusta. Henkisina kuormitustekijoina keskustelussa nousi esille
tyossa esiintyva kiire seka epaselvyydet tavoitteiden ja konkreettisen tyon valilla. Epaselvyys

omista tyotehtavista ja sen aiheuttama kuormitus tuli esiin keskustelussa.

Kaytettavien jarjestelmien maara koetaan kuormittavaksi, jos yhta tietoa on etsittava useasta
eri jarjestelmasta. Tiedotusjarjestelmista saapuvista tiedoista koettiin haastavaksi poimia
olennaiset asiat. Esimerkkina tasta osallistujat mainitsivat uutisvirran, jonka seuraaminen

koetaan jokseenkin haastavaksi tiedon maaran vuoksi.

Tyontekijoiden odotetaan jatkuvasti tehostavan tyoskentelyaan, vaikka resurssit pienenisivat
ja saatavilla oleva tieto vahenisi elakoitymisten myota osallistujien kokemuksen mukaan.
My0s riippuvuus muiden tyopaikan sisaisten tekijoiden tai ulkopuolisten

yhteistyokumppaneiden tyopanoksesta aiheuttaa kuormitusta.

Epayhtenainen ilmapiiri mainittiin kuormituksen syyksi. Eri osastoilla tyoskentelevat
saattoivat kokea, etta ilmapiirin takia tietyt tehtavat olivat hankalampia hoitaa heikomman
tiedonkulun vuoksi. Kuitenkin osastojen sisalla kollegoilta pystyy pyytamaan apua tarvittaessa

ja apua tehtavien tekemisessa.
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Ylemman johtotason henkiloston lahestyminen koettiin jokseenkin haastavaksi. Kuitenkin
osallistujat kokivat, etta lahiesimiesten kautta asioita on pystytty selvittamaan kun tarve on

ollut. Lahiesimiehen tuki tyoskentelyssa koettiin tarkeaksi.

Johdolta toivotaan yhteisia linjauksia tyotehtavien tekemiseen. Osa osallistujista toivoi
mahdollisuutta keskittya yhteen tyotehtavaan kerrallaan. Myos kartoitusta etatoiden
tekemisesta toivottiin, silla talla hetkella vain osa saa ja pystyy niita tekemaan. Osa
osallistujista koki, etta etatyot lisaavat tyohyvinvointia. Osa taas koki etatyot kuormitusta
lisaavana tekijana siksi, etta talloin tyo tuodaan kotiin ja tyon ja vapaa-aika eivat erotu

toisistaan yhta selkeasti.
5.2.2 Kuormituksen muutos

Osallistujien mukaan kuormittavuus kasvaa resurssien vahetessa. Heidan mukaansa tyonteki-
joille lisataan tehtavia ja he kokivat epaselvyytta siita, mita tehtavia mahdollisesti voisi jat-
taa pois tai mitka tehtavat tulisi priorisoida. Selkeaa ja ajan tasalla olevaa tietoa tai priori-

sointia ei ole.

Joitain toimenpiteita negatiivisen kuormituksen pienentamiseksi on kuitenkin tehty. Esimerk-
kina tallaisesta toimenpiteesta osallistujat antoivat joidenkin aineistojen tarkemmasta kasit-
telysta luopumisen. Keskustelussa nousi esiin myos se, etta sisaisia tiedotusvalineita on py-

ritty siistimaan, mutta siistimisessa on esiintynyt haasteita.

Organisaatiomuutoksen myota osallistujat ovat kokeneet, etta tyontekijoilta ei kysyta mielipi-
teita jatkosta samoin kuin ennen. Osallistujat kokivat, etta organisaatio paattaa tyotehtavat
kysymatta ja osallistujat toivoisivat, etta heilla olisi edelleen mahdollisuus vaikuttaa tyoteh-
taviinsa. Tyotehtavien muutos ja taten siirtyminen toisiin tehtaviin on aiheuttanut kuormi-
tusta, koska on koettu ettei siirtoja ole mietitty tarpeeksi tarkasti. Siirtojen myota henkilot,
joilla on ollut paljon tarkeaa tietoa, ovat siirtyneet toisiin tehtaviin, joissa henkilon osaamista

ei ole voitu taysin hyodyntaa. Tama on luonut haasteita tyotehtavien suorittamiseen.
5.2.3 Kuormituksen taso

Kuormituksen taso koettiin paaasiallisesti sopivaksi. Keskustelussa nousi esiin kuormituksen
kausiluonteisuus. Osallistujat kuvailivat kuormituksen olevan suurempi varsinkin syksyisin, jol-
loin uudet opiskelijat saapuvat. Lisaksi kuormitustaso kasvaa osallistujien mukaan yleensa al-

kuvuodesta. Joinain aikoina tyon kuormitustaso koettiin pienemmaksi.
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Kuormituksen taso koettiin kuitenkin ajoittain liian suureksi. Liian suuren kuormituksen syyksi
mainittiin muun muassa haasteet tyotehtavien priorisoinnissa. Osallistujat eivat kuitenkaan

kokeneet olevansa jatkuvasti ylikuormittuneita.

Lisaksi kuormituksen tason mainittiin kasvavan varsinkin tilanteissa, joiden ennakointi on
haastavaa. Tallaisia tilanteita ovat osallistujien mukaan muun muassa tietoteknisten jarjes-
telmien yllattavat ongelmat tai ulkopuolisista toimijoista riippuvat aikataululliset haasteet.
Tallaisten tilanteiden koettiin nostavan haitallista kuormitustasoa siten, etta se vaikuttaa ne-

gatiivisella tavalla vapaa-aikaan.
5.2.4 Kuormituksen vaikutus tyohon ja vapaa-aikaan

Keskustelussa nousi esiin pitkaan jatkuneesta samankaltaisesta fyysisesta kuormituksesta
aiheutuneet seuraukset. Tyontekijoita on kannustettu osallistumaan fyysista kuormitusta
aiheuttaviin tyotehtaviin, jotta fyysinen kuormitus jakautuisi useamman tyontekijan kesken.
Jatkuvat pyynnot osallistua naihin tehtaviin koettiin kuitenkin epamiellyttavana ja
kuormittavana. Esiin nousi myos toisiin tyotehtaviin hakeminen, jotta kuormitus ei vaikuttaisi

negatiivisesti terveyteen tai tyohyvinvointiin.

Palautuminen tyosta kestaa jonkin aikaa osallistujien kokemuksen mukaan. Esimerkkina
mainittiin viikonloput, jolloin ajatukset tyosta siirtyivat vapaa-aikaan vasta jonkin ajan
kuluttua. Lisaksi keskustelussa ilmeni my0s osallistujien kokema fyysinen vasymys tyopaivan
seurauksena. Osa osallistujista kertoi ajattelevansa satunnaisesti tyOasioita vapaa-aikanaan,

mutta kykenevansa kuitenkin nauttimaan vapaa-ajastaan samanaikaisesti.

Joidenkin tyotehtavien maaraajat aiheuttavat kuormitusta osalle osallistujista, mutta vapaa-
ajalla tyon aiheuttama kuormitus ei yleensa nay. Toisinaan kuitenkin tyotehtavien maara tai
erapaivat saattavat aiheuttaa kuormitusta. Myos asiat, joihin itse tyopaikalla ei ole mahdol-
lista vaikuttaa, valvottavat ja mietityttavat vapaa-ajalla. Osallistujat mainitsivat, etta esi-
merkiksi sunnuntai-iltaisin usein ajatellaan jo tulevaa tyoviikkoa seka mahdollisesti vastataan

sahkoposteihin.
5.2.5 Mahdollisuudet vaikuttaa kuormitukseen

Osallistujilla on joskus tunne, etta organisaation johto ja esimiehet eivat ehka ole tietoisia
heidan tyonsa merkityksellisyydesta ja haastavuudesta. Lisaksi osallistujat kokivat tarkeaksi
kuormituksen hallinnan kannalta, etta tyontekijoita kohdellaan tasavertaisesti ja liiallisesta
kuormituksesta on mahdollista sanoa. Organisaatio on asettanut henkilostolle liukuvan tyo-

ajan, joka osallistujien mukaan on kaikin puolin positiivinen asia kuormituksen kannalta.
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Osallistujat toivoisivat tyon tekemisen mahdollistavien kaytannon taustatekijoiden huolelli-
sempaa toteuttamista. Osallistujat kertoivat keskustelleensa esimiesten kanssa tyontekoa hai-
ritsevista tekijoista ja esimiehet olivat reagoineet niihin. Esimerkkina tallaisesta helpottami-
sesta nousi esiin jo mainittu tietojarjestelmien, kuten kirjaston wiki-sivustojen, siistiminen.
Kuitenkin osallistujat toivoivat, etta kaytannon tyonteon helpottaminen olisi tehokkaampaa.
Tyotehtavia jaetaan tyontekijoiden kesken tasaisesti ja niita voi delegoida tarvittaessa. Ta-
man koetaan helpottavan haitalliseksi koettua kuormitusta, joka aiheutuu muun muassa pois-

saolojen seurauksena syntyneesta tyomaarasta.

6 Johtopaatokset

Osallistujien keskustelussa esiin tuomista asioista tehtiin johtopaatoksia. Johtopaatoksia teh-
tiin muun muassa tyontekijoiden kokemista kuormittavista tekijoista ja niiden vaikutuksesta
tyohon, vapaa-aikaan seka tyohyvinvointiin. Lisaksi tehtiin johtopaatoksia kuormituksen tason

oikeellisuudesta seka kuormituksessa tapahtuneista muutoksista.

6.1  Kuormittavat tekijat ja niiden vaikutus

Tyontekijoiden merkittavimmat henkiset kuormitustekijat olivat tyon tehostamisesta johtuva
kiire ja paine seka olennaisen tiedon poimiminen isoista jarjestelmista. Koettu kuormitus voisi
vahentya, kun informaation kulku paranisi ja tarkea tieto tavoittaisi tyontekijat, kun nykyisin

tarkeat asiat saattavat hukkua uutisvirtaan.

Lisaksi kuormitusta aiheuttaa aikataulutus muiden toimijoiden kanssa seka epaselvyydet
tyotehtavista tai niiden suorittamisesta. Myos tyotehtavia ja tyotehtavien tavoitteita tulisi
selkeyttaa. Haitallista kuormitusta koettiin, jos tyolle asetetut tavoitteet ja konkreettinen

tulos eivat vastanneet toisiaan. (ks. 2.1.)

Tyoyhteisoon liittyva henkisesti kuormittava tekija on ajoittain epayhtenainen ilmapiiri eri
osastoilla tai eri puolilla rakennusta tyoskentelevien valilla. Ilmapiirin koettiin hankaloittavan
valilla esimerkiksi tiedonkulkua ja nain ollen tyotehtavien hoitamista. Yhteistyota ja
keskusteluyhteytta eri osastojen valilla tulisi parantaa, jotta tyoskentely olisi sujuvampaa ja
tehokkaampaa. (ks. 2.3.)

Osallistujat pystyivat suurimmalta osin erottamaan tyon ja vapaa-ajan toisistaan. TyoOasiat
saattoivat olla mielessa tullessa kotiin toista, mutta iltaan mennessa tyosta palautuminen oli
alkanut ja tyoasiat olivat poissa mielesta. Palautuminen ei siis alkanut heti toiden paatyttya,
mutta palautuminen kuitenkin alkoi kotiin paastya. Palautuminen voi viivastya esimerkiksi

silloin, kun tyon vaativuustaso tai haasteet tyossa muuten ovat kasvaneet. (ks.3.3.) Fyysisen
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tai henkisen kuormituksen haitalliset vaikutukset ovat aiheuttaneet toisiin tyotehtaviin

siirtymisen harkitsemista.
6.2 Kuormituksen taso, muutos seka kuormitukseen vaikuttaminen

Koettu haitallinen henkinen kuormitus kasvoi, jos tyohon kaytettavissa olevat resurssit ja
tyontekijan omat vaikutusmahdollisuudet pienenivat. (ks. 4.1.) Myos negatiivinen kuormitus
on kasvanut tehtyjen tyotehtavamuutosten myota. Kuormituksen luonne on melko kausiluon-
toista ja riippuvaista muun muassa opiskelijoiden loma-ajoista, jolloin tyontekijan vaikutus-
mahdollisuudet kuormitukseen ovat pienet. Kausiluonteinen kuormitus luo kuitenkin myos

kausia, jolloin kuormituksen taso pysyy alhaisempana.

Kuormituksen muutokset aiheutuivat yleisimmin kuormituksen kausiluontoisuudesta, jolloin
muutokset ovat ennalta-arvattavampia ja nain ollen helpommin ennakoitavissa. Lisaksi kuor-
mituksen muutosta on koettu organisaatiomuutosten myota. Tama muutos aiheutui muun mu-
assa tyotehtavien muuttumisesta tai lisaantymisesta. Koettu kuormitustaso lisaantyy myos,

kun avainhenkilot poistuvat tyotehtavista.

Organisaatiossa on kuormituksen tason hallitsemiseksi tehty toimenpiteita, mutta kuormituk-
seen tulisi puuttua tehokkaammin tyonantajan taholta. (ks. 4.2.) Tehdyista toimenpiteista
keskustelussa nousi esiin liukuvien tyoaikojen tarjoaminen, tietojarjestelmien siistiminen seka
etatyo. Tehtyihin toimenpiteisiin on oltu tyytyvaisia ja niiden on koettu vaikuttavan positiivi-

sella tavalla tyon kuormitukseen.

Etatyon tarjoaminen koettiin ristiriitaisena tekijana. Toisten kokiessa etatyon vahentavan
kuormitusta esimerkiksi tyomatkoihin kuluvan ajan poistuessa, toiset kokivat etatyon hairitse-

van vapaa-aikaa. Kaikkien osalta tulisi selvittaa mahdollisuus ja halukkuus tehda etatyota.
7  Toimintamallit

Johtopaatosten perusteella luotiin toimintamalleja, joissa tiivistetaan osallistujien nakemyk-
set kuormittavista tekijoista ja mahdollisuuksista vaikuttaa niihin. Toimintamallien tarkoitus
on selkeyttaa seka tyontekijoille, etta tyonantajalle toimenpiteita, joilla mahdollistetaan hai-
tallisen kuormituksen vaheneminen. Lisaksi toimintamalleissa esitetaan mahdollisuuksia kor-

jaaviin toimenpiteisiin, jotta tyontekijoiden kuormituksen taso olisi sopiva.
7.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut luovat mahdollisuuden selventaa tyohon ja tyontekijan henkilokohtaisiin

asioihin liittyvia tekijoita. Taman perusteella luotiin kehityskeskusteluihin perustuva toimin-
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tamalli, jolla voidaan kasitella henkisia kuormitustekijoita yksilollisesti seka ratkaista haitalli-
sesta kuormituksesta johtuvia ongelmia. Toimintamalli on jaoteltu kuormitustekijoiden selvit-
tamiseen, etatyon tekemisen selvitykseen, tyotehtavien tarkennukseen seka tyotehtavien to-

teutukseen. Kehityskeskustelujen toimintamalli on esitetty kuviossa 4.

Kuormitus-
tekijéiden
selvittiminen

Etatydn
Kehityskeskustelut tekemisen
selvitys

Tybtehtdvien

toteutus

Tydtehtdvien
tarkennus

Kuvio 4: Kehityskeskustelun toimintamalli

Kehityskeskusteluissa voidaan ottaa esiin tyontekijan kokemat henkiset kuormitustekijat, seka
kuormituksen tason oikeellisuus. Kuormitukseen vaikuttaminen voidaan aloittaa, kun mahdol-
lista haitallista kuormitusta aiheuttavat tekijat on selvennetty. Lisaksi kuormitustekijat voivat
olla erilaisia eri tyontekijoilla, jolloin on tehokkaampaa keskustella tyontekijan kanssa myos

mahdollisista toimenpiteista kuormituksen haittojen vahentamiseksi.

Kehityskeskusteluissa on mahdollista esimieslahtoisesti selvittaa tyontekijan mahdollisuus ja
halukkuus etatyon tekemiseen. Tyontekijan toimenkuvan mahdollistaessa etatyon tekemisen
ja tyontekijan ollessa halukas etatyohon, haitallista kuormitusta voitaisiin nain ollen pienen-

taa. Etatyon tekeminen ei kuitenkaan varsinaisesti vahenna tyotehtavien maaraa.

Tyotehtavat ja niihin kuuluvat vastuut tulisi olla selkeita kaikille osapuolille. Kehityskeskuste-

lut mahdollistavat esimerkiksi tyotehtavien ja vastuualueiden kirjallisen selvittamisen, seka
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niihin liittyvat kysymykset. Lisaksi tyotehtavien suorittamiseen liittyvat epaselvyydet voidaan

selvittaa yksilotasolla.
7.2 Tietotekniset jarjestelmat

Tietojarjestelmien runsas maara ja niiden epaselvyydet ovat selkeita kuormitustekijoita.
Taman vuoksi luotiin toimintamalli, jolla tietoteknisten jarjestelmien aiheuttamaa
kuormitusta voidaan vahentaa. Lisaksi toimintamallissa kasitellaan ohjeistusta jarjestelmiin

seka jarjestelmien paivittamista. Tama toimintamalli on esitetty kuviossa 5.

Jarjestelmien
tys tai

yhdist&minen

Saapuvan
tiedon
priorisointi

Tietotekniset Tietokantojen

ji'zirjestelmi'_it siistiminen

Toimintaohje
uutisvirran

kayttdan

Kuvio 5: Tietoteknisten jarjestelmien toimintamalli

Tietoteknisten jarjestelmien yhdistaminen tai merkittava siistiminen vahentaisi tyontekijoi-
den kokemaa kuormitusta. Jo tehtyja toimenpiteita tietojarjestelmien selkeyttamiseksi tulisi
tehostaa. Tietojarjestelmien selkeyttaminen ja yhdistaminen myos tehostaa tyon tekemista,

kun aikaa kuluisi vahemman tiedon etsimiseen. Tietokantojen siistimiseen tulisi luoda ohjeet
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siita, minka tiedon voi poistaa tietokannoista tai vaihtoehtoisesti voitaisiin luoda jokin vaihto-

ehtoinen jarjestelma, johon siirrettaisiin tietoa, jota ei tarvita paivittaisessa toiminnassa.

Uutisvirran epaselvyyden vuoksi sen kayttoa tulisi selkeyttaa. Selkeyttamiseksi tulisi luoda yh-
teiset toimintaohjeet siita, mita uutisvirrassa tulisi julkaista ja mita asioita voitaisiin tiedot-
taa muualla. Tarkeaa olisi myos priorisoida tietoa, jotta tyon kannalta olennaiset asiat voi-

daan erottaa.
7.3 Tyoilmapiiriin vaikuttaminen

Tyoilmapiiri on ajoittain tyontekoa hankaloittava ja kuormitusta lisaava tekija. Haasteet
tyoilmapiirissa johtuivat osastojen valisesta epatietoisuudesta ja kommunikoinnissa
esiintyvista katkoksista. Nain ollen luotiin toimintamalli, jolla tyoilmapiiriin voidaan vaikuttaa
kommunikaatiota lisaamalla, osastojen valisella tutustuttamisella, yhteisia tilaisuuksia
jarjestamalla seka varmistalla osastojen ja tyontekijoiden tasavertaisen kohtelun. Tama

toimintamalli on esitetty kuviossa 6.

Tutustuminen
toisen osaston
toimintaan

Tasavertaisen TVOilma pIIrIIn Kommunikaation

kohtelun . . RS
varmistaminen Va|kuttam|nen liséa@minen

Yhteiset
tilaisuudeteri
osastojen
kesken

Kuvio 6: Tyoilmapiiriin vaikuttamisen toimintamalli
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Ristiriitatilanteet voivat vaikeuttaa tyoyhteison toimintaa. Kommunikaation puutteen vuoksi
syntyneet ristiriitatilanteet eri osastojen valilla voidaan valttaa parantamalla kommunikaa-
tiota esimerkiksi kommunikoinnin kynnysta madaltamalla, jolloin tyohon liittyvista asioista

tiedotettaisiin tehokkaammin.

Koettu epatietoisuus toisten osastojen toiminnasta vaikuttaa osaltaan tyoilmapiiriin. Epatie-
toisuutta voidaan vahentaa eri osastojen keskinaisella tutustumisella. Osastot voivat jarjestaa
esimerkiksi kaynteja, joissa tutustuttaisiin osaston toimintoihin, siella tyoskentelevien tyoteh-

taviin ja niiden vaikutukseen koko organisaation kannalta.

Tyoilmapiirin vapauttamiseksi organisaation sisalla tulisi pohtia mahdollisuutta jarjestaa osas-
toille yhteisia vapaamuotoisia tilaisuuksia. Tilaisuudet mahdollistaisivat vapaamman tutustu-

misen, joka taas madaltaa kommunikaatiokynnysta tyoskennellessa. Lisaksi tilaisuudet voivat

mahdollistaa keskusteluyhteyden osastojen valilla, jolloin olemassa olevat ristiriitaisuudet

saataisiin kasiteltya paremmin.

Joissain tilanteissa kaikki tyontekijat eivat saa aantaan kuuluviin samanarvoisesti. Ulospain-
suuntautuneimmat tyontekijat saavat asioita tehokkaammin edistettya kuin hiljaisemmat.
Tyontekijoilta olisi hyva kysya kehitysehdotuksia ja kuulumisia esimieslahtoisemmin, joka li-

saisi kuulluksi tulemisen tunnetta.

8 Opinnaytetyon arviointia

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimustulosten toistuvuutta. Reliaabelius tarkoittaa tut-
kimuksessa sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tulosta voidaan pitaa reliaabelina
kun esimerkiksi kaksi arvioijaa toteaa saman tuloksen. Tutkimuksen validius tarkoittaa tutki-
musmenetelman kykya mitata sita, mita on tarkoituskin mitata. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteutuksesta ja aineiston tuottamisen olosuhteista lisaa

tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2008.)

Tutkimustoiminnan perimmainen tehtava on tuottaa luotettavaa informaatiota tutkittavasta
aiheesta. Luotettavuus syntyy, kun saatu informaatio on perusteltu ja kaytettyja tutkimusme-
netelmia on tarkasteltu kriittisesti. Perusteltu informaatio toteuttaa paremmin tutkimukselle

asetettuja tavoitteita. (Pietarinen, 2002, 59.)

Tassa opinnaytetyossa luotettavuutta on pyritty lisaamaan tarkasti valitulla teoriapohjalla,
joka tukee tutkittavaa ilmiota. Lisaksi kaytettya tutkimusmenetelmaa pohdittiin tarkoin. Va-
littuun menetelmaan paadyttiin, jotta osallistujilla olisi parempi mahdollisuus olla vuorovai-

kutuksessa keskenaan ja nain ollen tuoda uusia nakokulmia tutkittavaan ilmioon. Toteutettu
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menetelma oli tekijoiden mielesta tehokkain ja validein ottaen huomioon aiheen tarkan ra-
jauksen ja sen, kuinka paljon enemman informaatiota ja yksityiskohtia ryhmakeskustelusta
tekijat saavat verraten esimerkiksi kvantitatiiviseen tutkimukseen. Opinnaytetyossa tutkimuk-
sen lahtokohdat ja toteutus on kuvattu mahdollisimman tarkasti, mutta tutkittavien anonymi-
teetin sailyttaen. Opinnaytetyossa molemmat tekijat paatyivat samoihin, yhtenaisiin johto-
paatoksiin, jotka perustuvat teoriapohjaan, mutta joka myos osoittaa tekijoiden omaa poh-

dintaa.

Opinnaytetyon toimeksiantajan edustajan mukaan opinnaytetyossa esiinnousseiden kuormitus-
tekijoiden vahvistaa aikaisempia tietoja tyontekijoiden kuormitustekijoista. Kuormitustekijoi-
den tarkempi taustoittaminen koettiin toimeksiantajalle hyodylliseksi. Lisaksi luodut toimin-

tamallit koettiin hyodyllisena tulevaisuuden suunnittelun ja arjen kannalta.
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