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Tyoelama on muuttunut aiempaa kuormittavammaksi muun muassa tietotyon yleistymisen,
teknologisen kehityksen, tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartymisen seka taloudellisen tilanteen
aiheuttamien muutospaineiden vuoksi. Samaan aikaan tyossd jaksamisen haasteet,
tybuupumusoireilu sekd mielenterveyden ongelmat ovat kasvaneet sekd Suomessa ettd
globaalisti. Tyon psykososiaalinen kuormitus haastaa yha useamman tyontekijan.
Psykososiaalisella kuormituksella tarkoitetaan tyon organisointiin ja johtamiseen, tyon sisaltoon
ja mitoitukseen tai tydyhteisdon liittyvia piirteitd, jotka voivat aiheuttaa tyontekijalle haitallista
kuormitusta.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa kasitellddn stressiteorioita, yksilon tyokykya ja
siihen vaikuttavia tekijoitd sekd psykososiaalista kuormitusta ilmiéna. Stressiteorioita
lahestytdan tyon vaatimusten ja voimavarojen (JD-R-malli) kautta. Tutkimuksen tavoitteena on
selvittda psykososiaalisen kuormituksen vaikutuksia yksilon tyékyvylle. Tutkimus on toteutettu
laadullisella menetelmalld, jossa haastateltavaksi on valittu seitsemdn psykososiaalista
kuormitusta kokenutta henkil6a. Aineisto on keratty teemahaastattelulla ja analysoitu
sisdllénanalyysimenetelmaa kayttaen.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tyon psykososiaalisina kuormitustekijoind korostuivat
etdinen tai valinpitdmaton johto, tydhon liittyvat epaselvyydet ja hallinnan tunteen haviaminen,
tyon pirstaloituminen seka tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat, kuten toimimaton
yhteisty® ja epaasiallinen kaytos. Esihenkildiden kyky tunnistaa tai puuttua psykososiaaliseen
kuormitukseen oli vahaista. Psykososiaalisen kuormituksen aiheuttamat tyokykyongelmat
vaihtelivat stressin kokemuksista uniongelmiin, kognitiivisen toiminnan haasteisiin,
mielialamuutoksiin seka tyduupumukseen. Koetulla tyduupumuksella on tutkimuksen mukaan
kauaskantoisia seurauksia yksilolle, ja kynnys tyduupumuksen uusiutumiselle madaltui kerran
koetun tyduupumuksen jalkeen.

Psykososiaalisen kuormituksen ehkdisy- ja hallintakeinoissa korostuvat esihenkilon rooli
haitallisen kuormituksen tunnistamisessa ja siihen puuttumisessa. Esihenkiloty6lta odotetaan
l[dsndoloa, tunneadlya ja viestinnallistd selkeyttd. Hyva esihenkilo- ja tiimitydoskentely suojaa
tyontekijoita haitalliselta kuormitukselta. Psykososiaaliselta kuormitukselta suojaavassa tiimissa
vallitsee psykologinen turvallisuus, ja tyontekijat saavat vertaistukea seka oppia toisiltaan.
Yksilon keinoja ehkaista ja hallita kuormitusta ovat terveellisista elintavoista ja palautumisesta
huolehtiminen.

AVAINSANAT: Johtaminen, Tyohyvinvointi, Tyokyky, Psykososiaalinen kuormitus,
Tybuupumus
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1 Johdanto

Ty6elaman intensiteetti on kasvanut viime vuosina, jonka vuoksi tydtahti on kiristynyt ja
paallekkaiset tyotehtavat ovat lisdantyneet, lisdksi tyontekijoiltd vaaditaan itsendista
oman tyon suunnittelua ja paatoksentekoa sekd valmiuksia paivittdda omia taitojaan
muutosten vuoksi (Haavisto, 2024). Taloudellinen tilanne aiheuttaa kustannussaastoja,
muutosneuvotteluita ja lomautuksia monella alalla. Tyollisten maara on laskenut kahden
viime vuoden aikana ja samalla tyottoémyys on noussut (Taskinen, 2025). Tyon ja vapaa-
ajan raja on hamartynyt etityon myo6ta ja erilaisten keskustelu- seka
sahkopostisovellusten siirtyminen henkilékohtaisiin puhelimiin houkuttavat katsomaan
tyoviesteja myos iltaisin ja viikonloppuisin. Tyon tekemisen muodot ovat nykydan entista
monimuotoisempia: monet  tekevat tyotd freelancereina, kevytyrittdjing,
ammatinharjoittajana tai yhdistellen opintoja, palkkatyota tai yrittdjyytta ja tama on
huomioitava myods tyoelaman kehittdmisessa tulevaisuudessa (Lappi, 2022, s. 138;
Mattila-Holappa & Hakanen, 2025). Vaestorakenteen muutokset, kuten esimerkiksi
vaeston ikddantyminen, nuorten tyontekijoiden tyopaikoille tuomat uudet ajatukset seka
monikulttuurisemmat tydyhteis6t muuttavat toimintaymparistoa tyopaikoilla (Varje ja

muut, 2024, s. 42).

Teknologiset muutokset ovat uudistaneet tydelamaa ja teknologian kehitys on korvannut
ihmistyopanosta lapi historian. Samalla kasvanut tuottavuus on lisdnnyt varallisuutta ja
kehittdnyt uusia tarpeita, joka on luonut uutta tyota. (Alasoini ja muut, 2020, s. 34-36.)
Itsepalvelukassat  kaupoissa, chat-botit asiakaspalvelussa ja itseohjautuvat
kuljetusrobotit ovat tulleet osaksi arkipdivda monissa paikoissa (Lyly-Yrjandinen ja muut,
2024, s. 15). Vaikka teknologia on korvannut ja tulee korvaamaan osan tyopaikoista,
tullaan tulevaisuudessa jatkossakin tarvitsemaan toitda, jotka edellyttavat esimerkiksi
ongelmanratkaisukykya, empatiaa ja luovuutta (Sinokki & Virtanen, 2025, s. 250).
Tekodlyn hyddyntaminen rutiininomaisissa tyotehtdvissa parhaimmillaan sdaastaa aikaa
ja parantaa tuottavuutta, kun tyontekijat voivat keskittya luovuutta vaativiin tehtaviin.

Uuden teknologian ja tekodlyn hyédyntaminen ja kehittdminen vaatii myos jatkossa



osaamista, jota vield ei mahdollisesti osata edes hahmottaa (Lyly-Yrjandinen ja muut,

2024, s. 16-17).

Yhteiskunnalliset huolet - kuten koronapandemia, sodat ja ilmastonmuutos - ovat
vaikuttaneet tyohyvinvointiin viime vuosina (Varje ja muut, 2024, s. 42).
Koronapandemia aiheutti tyopaikoille massiivisen digiloikan ja etatyo tuli jaadakseen
myos pandemian jalkeen (Sinokki & Virtanen, 2025, s. 244). Etatyo tuo tyontekijille
joustavuutta ja voi parantaa tyohyvinvointia, mutta runsas etatyo voi vaikuttaa tyon ja
vapaa-ajan rajojen hamartymiseen sekd aiheuttaa tyontekijdlle yksindisyyden
kokemuksia. Nama riskitekijat tulee huomioida etatyon johtamisessa. (Ahola, 2025.)
Sodat Euroopassa ovat aiheuttaneet taloudellista epavakautta ja korostaneet tyohon
liittyvdd epdvarmuutta (Varje ja muut, 2024, s. 42). Illmastoahdistus ja
ilmastonmuutokseen liittyvat luonnon muutokset vaikuttavat tydelamaan monilla
tavoilla jo nyt (Sinokki & Virtanen, 2025, s. 245). IiImastonmuutoksella ilmiona, siihen
varautumisella ja sen myota muuttuvilla sddoloilla on psyykkisia vaikutuksia, joiden
tunnistaminen ja ehkdisy on otettava huomioon myods tyontekijoiden terveyden

seurannassa ja tyokyvyn tukitoiminnoissa (Ala-Laurinaho ja muut, 2020, s. 75).

Mielenterveysongelmat ovat merkittava kansanterveydellinen haaste ja niiden
ilmaantuvuus on maailmanlaajuisesti kasvamassa (Henriksson ja muut, 2025). On
arvioitu, ettd globaalisti menetetdan masennuksen ja ahdistuksen vuoksi 12 miljardia
tyopdivaa ja sen kustannus maailman taloudelle on biljoona dollaria (Cookson & Borrett,
2024). Mielenterveyden hairidistd johtuvat sairauspoissaolot ovat kasvaneet yhta
jaksoisesti vuodesta 2016 ldhtien ja naihin poissaoloihin menetetddn Suomessa yli 20
000 henkilotydvuotta. (Blomgren & Perhoniemi, 2024). Myos tyopaikoilla on havaittu
mielenterveyteen liittyvat haasteet ja tyopaikoilla on tarve investoida toimiviin keinoihin
edistaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja mielenterveyttd (Waddell ja muut, 2023, s. 235).
Mielenterveyden tukemisen keinoja tyOpaikoilla ovat tyon ja tyontekijéiden
voimavaratekijoiden vahvistaminen, epdkohtiin puuttuminen sekd kuormittuneiden

tyontekijoiden tai heikenneen tyokyvyn tukeminen. Mielenterveyttd voidaan tukea



tyopaikoilla yksinkertaisilla keinoilla, kuten esimerkiksi oikeudenmukaisella johtamisella,
mielekkaillda tyotehtavilla ja tyostda saadulla arvostuksella, epaasialliseen kohteluun

puuttumisella seka hyvalla tydn organisoinnilla ja mitoituksella. (Tyoterveyslaitos, 2025a)

Yksi tekija mielenterveysliitdnndisten poissaolojen taustalla voi olla tyduupumuksen
yleistyminen (Kausto ja muut, 2024, s. 12). Kasvaneiden mielenterveysperusteisten
sairauspoissaolojen taustalla vaikuttaa myos tydon henkisen kuormittavuuden
lisdantyminen. Tyon henkistda kuormittavuutta aiheuttaa muun muassa ammattien
toimihenkildistyminen,  palvelutydn lisdantyminen, jatkuva informaatiotulva,
tyotehtavien pirstaloituminen ja kiireen kokemus, jotka aiheuttavat haasteita
psyykkiselle tyokyvylle (Blomgren & Perhoniemi, 2024; Kivekas, 2018, s. 119.) Euroopan
tyoterveys- ja tyoOturvallisuusviraston teettaman ESENER-tutkimuksen mukaan
Suomessa aikapaine koetaan toiseksi yleisimmaksi tyoturvallisuusriskiksi (71 % kyselyyn
vastanneista) ja tyossa koettu aikapaine on nostettu fyysisten tyoturvallisuusriskien

rinnalle poiketen muusta Euroopasta (Ahola, 2025).

Tyosuojeluhallinto maarittelee tyon psykososiaaliset kuormitustekijat tyon sisaltoon,
tyon jarjestelyihin seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyviksi tekijoiksi, jotka
voivat aiheuttaa tyontekijdlle haitallista  kuormitusta (Tyosuojelu, 2025).
Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajalla on velvollisuus tarkkailla tyoymparistoa,
tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. (Tyoturvallisuuslaki, 2 luku 8 §).
Tyonantajalla on myods velvollisuus selvittda ja tunnistaa tyon psykososiaaliset
kuormitustekijat (Tyoturvallisuuslaki, 2 luku 10 §). Mikali tyopaikalla havaitaan
kuormittumistekijastda aiheutuva terveysriski, on ryhdyttava toimenpiteisiin asian
korjaamiseksi (Tyoturvallisuuslaki, 5 luku 25 §). Psykososiaalisten tekijoiden merkitys
tyontekijoiden tyohyvinvoinnille ja -terveydelle on korostunut viime vuosina aiempiin
vuosikymmeniin verrattuna. Tydeldama on monilla aloilla epdvarmaa ja jatkuvassa
muutoksessa, mutta samaan aikaan tyotahti on kiihtynyt monilla tyopaikoilla entista
kiivaammaksi. Nama tekijat edellyttavat tyontekijoilta kykya sopeutua ja kehittya

jatkuvasti muuttuvien vaatimusten mukaisesti. (Kivekas, 2018, s. 119)



Tyoterveyslaitoksen (TTL) tekeman Miten Suomi voi? -tutkimuksen (2025) suomalaisten
tyohyvinvoinnin lasku on taittunut, mutta tyokyky, tydssa tylsistyminen ja tyén imun -
kokemukset ovat edelleen heikommalla tasolla kuin ennen koronapandemiaa.
Tutkimuksen mukaan joka kymmenes on todennakoisesti tyduupunut ja joka neljannella
on vahintdan kohonnut tyéuupumuksen riski. Nuorilla aikuisilla tyduupumusoireilu,
irtisanoutumisaikeet seka tyossa koettu yksindisyys ovat yleisempia kuin vanhemmilla
ikaryhmilla. Myos esihenkildiden tyOuupumusoireet ja irtisanoutumisoireet ovat
kasvaneet edellisista tutkimuksista, mutta esihenkil6tydssa keskimaaradista useampi koki

tyon imua ja harvempi tydssa koettua tylsistymista. (Suutela ja muut, 2025).

Psykososiaalisesta kuormittumisesta on uutisoitu mediassa viime vuosina. Kasvavissa
maarin on myo6s yksiloita, jotka jakavat omia tyduupumuskokemuksiaan sosiaalisessa
mediassa. Ei kuitenkaan ole systemaattisesti selvitetty, mitka tekijat psykososiaalisessa
kuormituksessa vaikuttavat tyokyvyn heikkenemiseen ja tyontekijan haitalliseen
kuormittumiseen. Tassa tutkimuksessa halutaan selvittda, millaisia vaikutuksia tyossa
koetusta psykososiaalisesta kuormituksesta on aiheutunut tyokyvylle ja mitka tekijat
ovat aiheuttaneet tyokyvyn heikkenemisen aiheuttaneen kuormituksen. Samalla
halutaan selvittaa, milla tavoilla tydpaikoilla on reagoitu psykososiaalisesta kuormittaviin
tilanteeseen. Lisaksi halutaan lisata ymmarrysta, millaisilla keinoilla psykososiaalista

kuormitusta pyritdaan hallitsemaan tai ehkdisemaan.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen  tavoitteena on laajentaa  kdsitystd tyon  psykososiaalisesta
kuormittavuudesta. Aiemmat tutkimukset ovat olleet laajoja kyselytutkimuksia, joissa on
tutkittu sitd, kuinka suuri osuus vdestosta kokee esimerkiksi tyduupumusoireilua
tyossaan. Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia, millaisia kokemuksia tyontekijoilla
on psykososiaalisista kuormitustekijoista, eli mitka tekijat aiheuttavat haitallista
psykososiaalista kuormitusta tyopaikalla. Tutkimuksessa selvitetdan lisdksi, millaisia
vaikutuksia psykososiaalisella kuormituksella on ollut yksilon tyokyvylle. Tutkimuksessa

pyritddn myds ymmartamaan, milld tavoilla psykososiaalista kuormitusta voidaan
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paremmin ehkdistd ja hallita tyopaikoilla. Tutkimus keskittyy seuraaviin

tutkimuskysymyksiin:

e Millaisia vaikutuksia psykososiaalisella kuormituksella on tyokyvylle?
e Mitka tekijat aiheuttavat psykososiaalista kuormitusta tyopaikalla?

e Miten psykososiaalista kuormitusta voidaan ehkaista tai hallita?

Tyohyvinvointiin ~ ja  tyokykyyn liittyvia tekijoita l|ahestytdadan teoreettisesti
stressiteorioiden avulla. Tarkeimpana yksittdisena teoriana tutkimuksessa kadytetaan
tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia (JD-R-malli). Lisdksi kasitellddn tyokykyyn
liittyvia asioita, kuten maarittelya, mittaamista, tyokyvyn tukemisen keinoja ja tyokyvyn
heikkenemista. Tutkimus on rajattu koskemaan kokonaiskuormituksen aiheuttajista
psykososiaalista kuormittumista, koska se aiheuttaa nykypaivan tydelamassa haasteita
tyokyvylle tydssa jaksamisen haasteiden kautta eli tutkimuksessa ei selviteta fyysisen
kuormituksen vaikutuksia yksilon tyokyvylle. Psykososiaalinen kuormittuminen
jaotellaan tyon johtamiseen, tyon sisdltoon ja tyoyhteiséon liittyviin  tekijoihin
Tyosuojeluhallinnon kayttdman jaottelun mukaisesti. Lisaksi tutkimuksessa kdydaan lapi
tyoperdiseen stressiin ja tybuupumukseen liittyvia asioita, kuten aiheuttajia ja

vaikutuksia.

Tutkimuksen kohderyhmana on tydeldmadssa olevat henkilot, joilla on kokemusta
haitallisesta psykososiaalisesta kuormittumisesta seka psykososiaalisen kuormituksen
vaikutuksista tyokyvylle. Vaikutukset tyokyvylle vaihtelevat stressin kokemuksista
sairauspoissaoloihin ja tyduupumukseen. Tutkimusmenetelmana kaytetdaan laadullista
tutkimusta, koska halutaan tutkia yksildiden kokemuksia ilmi6sta. Tutkimuksessa on
painotettu aiheen sensitiivisyyden vuoksi anonymiteettia ja tutkimukseen annettavien
tietojen luottamuksellisuutta ja tdman vuoksi laadullisen tutkimuksen toteutustavaksi on

valittu yksil6haastattelu.
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1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus jaetaan kuuteen (6) kappaleeseen, jotka ovat havainnollistettu kuviossa 1.
Ensimmaisessa luvussa kdydaan lyhyt katsaus tutkimuksen aiheeseen ja sen taustoihin,
tutkimuksen tavoitteeseen ja tutkimuskysymyksiin seka tutkimuksen rakenteeseen.
Toisessa ja kolmannessa luvussa kasitellaan tutkimuksen teoreettista viitekehysta, joka
muodostuu tyokyvystda ja psykososiaalisesta kuormittavuudesta. Toisessa luvussa
paneudutaan aluksi stressiteorioiden tutkimukseen ja sen jdlkeen kasitelldan yksilén
tyokykya yleisella tasolla. Kolmannessa luvussa kasitellaan psykososiaalista kuormitusta,
sekd sen aiheuttajia, vaikutuksia ja tunnistamista. Neljds luku esittelee tutkimuksen
toteutuksen eli aineiston hankintaan ja analysointiin liittyvia asioita. Viidennessa luvussa
paneudutaan tutkimuksen tulosten esittelyyn. Viimeisessa eli kuudennessa luvussa
peilataan tutkimuksen tuloksia tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen, arvioidaan
tutkimuksen luotettavuutta, vertaillaan tutkimusta aiempiin tutkimuksiin ja esitetdan

jatkotutkimusehdotuksia.



1. Luku
Johdanto

2. Luku
Tyokyky

3. Luku

Psykososiaalinen
kuormitus

4. Luku

Tutkimuksen
toteutus

5. Luku

Tutkimuksen tulokset

6. Luku

Johtop#étbkset

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne.
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sTutkimuksen tavoittesat ja tutkimuskysymykaat
sTutkimuksen rakenna

= Strasaiteariat, JD-R-malli

=*TyGkywyn kEsite ja mittaaminen

= Tyblkykys heikentavat tekij&t ja tybkywyttomyys
= Tydkywyn tukeminen ja johtaminam

* Paykososiaalinen kuormitus ja sen aiheuttajst
* Paykososiaalisen kuormituksan vaikutukaat
= Paykososiaalisen kuormituksam anviointi

= Tutkimuksen menetelman valinta
= Tutkimusainaiston keruu
= Tutkimueaineiston analysointi

= Kokamukset paykososisalisests kuormittumizsesta
= Vaikutukset tyokopeylle
= Ehkaisy ja hallinta

= Tulosten johtopadtokaat
= Yarteilu siempiin tutkimmukaiin
= Tutkimuksen luotettavuus ja eattisyys
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2 Tyokyky ja tyokyvyn johtaminen

Tassa luvussa kasitelldan yksilon tyokykya ja tyokykyyn liittyvia asioita. Aluksi tehdaan
katsaus stressiteorioiden tutkimuksen historiaan, joka muodostaa pohjan
tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn ymmartamiselle. Sen jalkeen syvennytddn tyokyvyn
moniulotteiseen kasitteeseen seka tydkykyyn liittyviin tekijoihin: kadsitellddn tyokyvyn
mittaamista ja tyokykya heikentavia tekijoita seka kasitelladn myos tydkyvyn vastakohtaa
eli tyokyvyttomyytta. Lopuksi perehdytdaan tydkyvyn johtamiseen Suomessa seka

kaydaan lapi erilaisia tyokyvyn tuen toimintamalleja tyokyvyttomyyden uhatessa.

2.1 Stressiteorioiden tutkimus

Stressiteoriat muodostavat yleisen viitekehyksen tutkittaessa psyykkisen ja sosiaalisen
tyokuormituksen vaikutuksia yksilon tyohyvinvoinnille ja tydkyvylle (Kivekds, 2018, s.
120). Tassa alaluvussa kasitellddan Karasekin (1979) tyon kuormittavuuden mallia,
Siegristin (1996) tyostressimallia, Warrin (1999) hyvinvointimallia ja Bakkerin ja muiden
(2001) JD-R-mallia. Tama luo perustan ymmartada tyon haitallisen psykososiaalisen
kuormituksen vaikutuksia yksilon tyohyvinvoinnille ja tyokyvylle, jota kasitellddn
mybhemmassa vaiheessa. Lisdksi tassad alaluvussa kasitelldan tyduupumusta (burnout)

seka tyon imun kasitetta.

Karasekin vuonna 1979 julkaisema tyon kuormittavuuden malli on tyoterveyden alalla
tutkituimpia stressiteorioiden malleja. Malli koostuu kahdesta eri tekijastd, tyon
vaativuudesta (job demands) ja tyon hallinnasta (job control). Tyon vaatimukset
sisdltdvat tyomaaran ja tyon hallinta sisdltdd tyontekijan  vaikutus- ja
kehittymismahdollisuudet. Karasekin mallissa stressaava tyo sisaltda liilan suuria
vaatimuksia ja samaan aikaan tyontekijan vaikuttamismahdollisuudet tyohén ovat
vahaiset. (Karasek, 1979.) Tyostressimallia on mydhemmin tdydennetty lisdamalla
malliin tyoyhteisdn tarjoama sosiaalinen tuki, joka suojaa tyontekijaa haitalliselta
stressiltda kuormittavissa tilanteissa (Theorell, 1999, s. 618). Karasekin tyostressimallia on

kritisoitu mallin yksinkertaisuuden vuoksi, silla mallissa kuvatut heikot edellytykset oman
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tyon hallintaan 1970-luvun kaltaisessa teollisuustydssa eivdat enda nykypadivana ole
tyoelaman suurin haaste, vaan tilalle on moninaisempia haasteita liittyen esimerkiksi

oman tyon organisointiin ja johtamiseen (Vaananen, 2024, s. 54).

Johannes Siegrist esitteli vuonna 1996 tyostressimallin Effort-reward imbalance (ERI),
jonka mukaisesti tyon vaatimien ponnisteluiden ja tyostd saatavan kompensaation
valinen epatasapaino aiheuttaa tyontekijalle haitallista stressia (Bakker ja muut, 2000, s.
885; Kivekas, 2018, s. 121). Tyon edellyttdmat ponnistelut jaetaan sisaisiin ja ulkoisiin
vaatimuksiin. Tyon palkitsevuudella tarkoitetaan esimerkiksi tyosta saatavaa rahallista
korvausta (palkka), arvostusta tai asemaa (Bakker ja muut, 2000, s. 884—886). Bakker ja
muut myds osoittivat, ettd tyon suuret ulkoiset vaatimukset (esimerkiksi tyon
vaatimustekijat) yhdistettyna vahdiseen ulkoiseen palkintoon (esimerkiksi huonot
etenemismahdollisuudet) ennustivat tyduupumusta tutkimuksessa (Bakker ja muut,

2000, s. 884).

Warr (1999) esitteli tyohyvinvointimallin, joka maérittelee tyohyvinvoinnin tyosta
saadun mielihyvdn ja tyota kohtaan koetun virittyneisyyden kautta. Malli on
havainnollistettu tarkemmin kuviossa 2. Jari Hakanen (2004) on tehnyt malliin
myohemmin taydennyksid, jotka on esitetty kuviossa kursiivilla. Mallissa tyosta saatua
mielihyvad kuvataan x-akselilla, joka kulkee horisontaalisesti kuvion keskelld. Tyon
virittyneisyyttd kuvataan y-akselilla, joka kulkee vertikaalisesti kuvion keskelld. Tyosta
saadun mielihyvan ei katsota olevan riippuvainen virittyneisyyden tasosta.
Diagonaalinen viiva korkeasta virittyneisyydestd ja vahdisestd mielihyvastd paattyen
vahaiseen virittyneisyyteen ja korkeaan mielihyvaan kuvastaa ensimmaisessa dadripadssa
ahdistusta ja toisessa adaripaassa viihtyvyytta. Hakanen on lisannyt kuvioon ahdistuksen
kohdalle stressin kokemuksen, joka voi pitkittyessa johtaa tyduupumukseen. Toisessa
daripaassa on tyossa viihtyvyys, joka kuvastaa tydhyvinvoinnin tilannetta. Kuvion toinen
diagonaalinen viiva kulkee tyén korkean mielihyvan ja korkean virittymisen seka vahaisen
mielihyvan ja vahaisen virittyneisyyden vililla. Hakasen mukaan vakavaa tyduupumusta

koetaan vahdisen mielihyvan ja vahdisen virittyneisyyden tilanteessa. Toisessa
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daripaassa on mallin mukaisesti innostus, johon Hakanen on lisannyt tyon imu -kasitteen.

(Warr, 1999, s. 393—395; Hakanen 2004, s. 27-28).

+
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Kuvio 2. Tyohyvinvointimalli (mukaillen Warr, 1999; Hakanen, 2004).

Bakker ja Demerouti esittelivat vuonna 2001 tyén vaatimusten ja voimavarojen mallin eli
JD-R-mallin. JD-R-mallin keskitssa ovat tyon vaatimustekijat (job demands) ja tyon
voimavaratekijat (job resources). Vaatimustekijoilla tarkoitetaan tyon fyysisia, psyykkisia,
sosiaalisia ja organisatorisia tekijoitd, jotka vaativat tydntekijalta erityista ponnistusta tai
taitoja. Resursseilla tarkoitetaan tekijoitda, jotka edistavat tyon tavoitteiden
saavuttamista sekd vahentdvat tyon vaatimuksia. (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312.)

JD-R-mallia on kdytetty muun muassa tyduupumuksen ja tyon imun tutkimuksessa.

Schaufeli ja Bakker (2004, s. 296) maarittelevat tyon vaatimustekijat fyysisiin, psyykkisiin,
sosiaalisiin tai organisatorisiin tekijoihin, jotka edellyttavat ponnistelua ja ndin vaativat
fyysista tai psyykkista kustannusta tyontekijalta. Tydn vaatimustekijat eivat itsessaan ole
negatiivisia, mutta voivat pitkdan jatkuessaan tai paljon ponnisteluja vaatiessaan
muuttua stressitekijoiksi (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296). Tyon liialliset tai epdsuotuisat
vaatimustekijat, kuten esimerkiksi fyysiset vaatimukset, aikapaine tai vuoroty®, ovat
yhteydessa uupumukseen, ja tyon voimavaratekijoiden puute, kuten esimerkiksi

vahdinen palaute tyodsuorituksesta, puutteellinen kokemus tyon hallinnasta tai
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kyvyttomyys osallistua pdatoksentekoon, ovat yhteydessa tydsta vieraantumiseen

(Demerouti ja muut, 2001, s. 508).

Tyouupumuksella tarkoitetaan tilaa, joka syntyy tydssa pitkittyneen stressin seurauksena
ja sille tyypillistda on psyykkinen uupuminen, kyyninen asenne tyotd kohtaan seka
ammatillisen itsetunnon lasku (Maslach & Jackson, 1981, s. 99; Kalimo, 1999, s. 606).
Tybuupumusta voidaan kuvata tilanteeksi, jossa pitkdn ajan kuluessa tyontekija on
antanut tyodlle resursseistaan liian paljon ja saanut lilan vahan vastineeksi, eli on
resurssien ja vaatimusten valillda on epdatasapaino (Schaufeli & Enzmann, 1998, s. 1;
Hakanen, 2004, s. 22). Alun perin tyduupumuksella viitattiin tyohon, joka tapahtuu
vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa ldhinna palvelualoilla (Maslach & Jackson,
1981, s. 99; Schaufeli ja muut, 2001, s. 72). Mybhempien tutkimusten perusteella
kuitenkin havaittiin, ettd tyouupumusta esiintyy myos palvelualojen ulkopuolella
(Schaufeli ja muut, 2001, s. 72). Schaufelin ja Bakkerin mukaan tyduupumus on seurausta
tyon vaatimustekijoistda mutta myos tydon voimavaratekijoiden puutteesta (2004, s. 293).

Tyouupumusta on késitelty tarkemmin p&daluvussa 3.

Tyon voimavaratekijat ovat fyysisid, psyykkisia, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoita,
jotka joko vahentdvat tyon vaatimuksia ja niihin liittyvia kustannuksia, auttavat
tyontekijaa saavuttamaan tyohon liittyvia tavoitteita tai edesauttavat henkilokohtaista
kasvua, oppimista tai kehitysta (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296). Tyon voimavaratekijat
ovat kasitteend laajempi ja monimuotoisempi kuin Karasekin esittelemat tyon
hallintamahdollisuudet. Tyohon liittyvat voimavaratekijat voivat motivoida tyontekijaa,
silld ne tekevat tyosta merkityksellistd, saavat tyontekijoita tuntemaan vastuuta tyon
tuloksista ja seka tarjoavat tietoa tyon toiminnan tuloksista (Bakker ja muut, 2005, s. 665).
Tyon voimavaratekijat, kuten esimerkiksi mahdollisuus itsendiseen paatdksentekoon,
tyoyhteison sosiaalinen tuki, palaute, ja mahdollisuudet kehittdd ammatillista osaamista

suojaavat tyon vaatimustekijoiltd (Xanthopoulou ja muut, 20073, s. 780).
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Tutkijat pyrkivat 2000-luvun alussa laajentamaan ymmarrystd tyouupumuksesta
kiinnittamalla huomiota sen positiiviseen vastakohtaan, jota on kutsuttu tyon imuksi.
Tyon voimavaratekijat auttavat tyontekijoita jaksamaan tydssa, silla ne voivat tuottaa
tyon imun tunnetta. (Mannermaa, 2022, s. 303; Pennonen, 2021, s. 110-112.) Schaufeli
ym. madrittelevat tyon imu -kasitteelle kolme ulottuvuutta: tarmokkuus (vigor),
omistautuminen (dedication) ja uppoutuminen (absorption) (2001, s. 75). Hakasen
mukaan tarmokkuus on kokemusta energisyydestd ja ponnistelusta, halua panostaa
tyohon ja ponnistella vastoinkdymisia kohdatessa. Omistautuminen on kokemusta
merkityksellisyydestda, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydesta ja haasteellisuudesta
tyossd. Uppoutumista kuvastaa syva keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus ja naista
asioista koettu nautinto. (Hakanen, 2004, s. 229.) Tyén imu on yhteydessa merkittaviin
myonteisiin vaikutuksiin tyolle, tyopaikalle, tyontekijalle ja tyontekijan elamanlaadulle

(Rikander, 2023, s. 102).

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli sisaltda kaksi prosessia, joilla voidaan
havainnollistaa myonteisia ja kielteisia kehityspolkuja, eli terveydelle haitallisen
prosessin ja motivaatioprosessin. Negatiivisessa polussa (terveydelle haitallinen prosessi,
health-impairment process) tyon pitkdaikaiset ja huonosti suunnitellut vaatimukset
(esimerkiksi ylikuormitus) kuluttavat tyontekijan fyysisia ja psyykkisia resursseja, joka
johtaa energiavarastojen ehtymiseen (uupuminen) ja terveysongelmiin. Myonteisessa
kehityspolussa (motivaatioprosessi) tyon voimavaratekijat parantavat tychon
sitoutumista, vahentavat kyynistymistd ja parantavat suorituskykya tydssa. Tyohon
liittyvat resurssit voivat motivoida sisdisesti, kuten tilanteessa, jossa tyontekijan
ammatillinen osaaminen kasvaa tai motivoida ulkoisesti, kuten tilanteessa, jossa
saavutetaan tyon tavoitteita. (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312—313.) Xanthopoulou ja
muut (2007b, s. 134-136) loysivat tutkimuksessaan, ettd henkilokohtaiset voimavarat,
joita ovat itseluottamus, ammatillinen itsetunto ja optimismi, vaikuttavat

motivaatioprosessiin ja positiivisesti tydhon sitoutumiseen.
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2.2 Tyokyvyn kasite

Tassa alaluvussa paneudutaan tydokyvyn moniulotteiseen kasitteeseen. Tyokyky ei sijoitu
yksittaiselle tieteenalalle, joka antaisi sille yksiselitteisen maaritelman ja nain ollen olisi
eri tahojen hyvaksyttavissa yleiseksi maaritelmaksi. Tyokyvyn kasitettad kayttavat monet
eri tahot, kuten esimerkiksi tyoterveyshuolto, elakelaitokset, kuntoutuslaitokset,
tyontekijat, tyonantajat ja lainsdatdjat, omissa yhteyksissaan. (llmarinen ja muut, 2006,
s. 18-19.) Tyokykyyn voi vaikuttaa monet tekijat, mutta selked ja sovittu maaritelma
tyokyvyn kasitteen osatekijoistd ja rajoista puuttuu (Fadyl ja muut, 2010).
Tyokyvyttomyyden ehkdisy on kuitenkin kehittynyt omaksi kasvavaksi tutkimusalaksi,
kun aiemmin sitd pidettiin osana laajempaa kokonaisuutta (Pransky ja muut, 2011).
Vuosikymmenten saatossa on siirrytty puhtaasti l[adketieteellisesta ajattelusta kohti tyén
vaatimusten ja voimavarojen tasapainomallia ja siitd edelleen moniulotteiseen tyokyvyn

tarkasteluun (llmarinen ja muut, 2006, s. 18-19; Vdananen ja muut, 2022, s. 23).

Makitalon ja Palosen (1994) seka Schultzin ym. (2007) kuvaama laaketieteellinen
tyokykymalli voidaan jakaa kahteen paatyyppiin: vaurioon perustuvaan malliin ja
toimintakykyyn perustuvaan malliin. Vaurioon perustuvassa mallissa tyokyvyn
heikkenemisen aste riippuu vauriosta ja toimintakyvyn mallissa tyokyvyn katsotaan
olevan yhteydessa (fyysiseen tai psyykkiseen) toimintakykyyn. Tyokyvyn edistaminen
edellyttaa vaurioon perustuvassa mallissa ensisijaisesti ladketieteellistda tutkimusta tai
hoitoa ja toimintakykyyn perustuvassa mallissa tyokykya edistava toiminta keskittyy

toimintakyvyn palauttamiseen tai parantamiseen. (Jarvikoski ja muut, 2018, s. 38.)

Ledererin ja muiden mukaan akateemisessa tutkimuksessa tyokyvyttomyytta kasiteltiin
pitkdan lahes ainoastaan kahden vallitsevan nakdkulman mukaan: bioladketieteellisesta
tai vakuutusnakokulmasta kasin. Ladketieteellinen nakdkulma katsoo tyokyvyttomyyden
olevan paaasiallisesti kipuun ja vammautumiseen liittyva tila, joka rajoittaa yksilon
toimintakykya. Vakuutusnakokulma keskittyy padasiallisesti hallinnollisiin, juridisiin ja
taloudellisiin seikkoihin keskittyen tutkimaan vammautumisessa erityisesti kestoa ja

korvauskustannuksia. (Lederer ja muut, 2014, s. 243.)
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IImarinen ja muut esittelivat tyokyvyn tasapainomallin, joka on yksi tapa jasentaa
tyokyvyn kasitetta. Malli perustuu Rohmertin ja Rutenfranzin vuonna 1983 esittelemaan
kuorma-kuormittumismalliin. (llmarinen ja muut, 2006, s. 22.) Tasapainomallissa
tarkastellaan yksilon edellytyksia suhteessa tyon vaatimuksiin (Makitalo, 2005, s. 19;
Jarvikoski ja muut, 2018, s. 40). Tasapainomalli soveltuu tydssa olevan yksilon tyokyvyn
kuvaamiseen, kun halutaan tarkastella yksilon kykyjen ja taitojen sekd tyon

yhteensopivuutta (Jarvikoski ja muut, 2018, s. 40).

Tyokyvyn kasite on muuttunut monitahoisemmaksi ajan ja tutkimuksen myoéta. Tyokyvyn
maarittelyssa vallitsee yksimielisyys siitd, ettd tyokyky on yksilon, hdnen tyonsa ja
ympariston yhteinen kokonaisuus. (Ilmarinen ja muut, 2006, s. 19; Kauppinen ja muut,
2013, s. 98.) Moniulotteisista tyokykymalleista on esitelty tdssd teoreettisessa
viitekehyksessa kaksi tunnetuinta: limarisen tyokykytalo-malli (2006) ja Tenglandin (2013)

laaja-alainen tyokyvyn maaritelma.

2.2.1 Tyokykytalo-malli

lImarisen (2001) mukaan tyokyky on summa yksil6llisia ja tyoliitdnnaisia tekijoita, ja
tyokyvyttomyyden eri tekijat voivat muuttua dynaamisesti ajan myo6ta. limarisen
lahestymistapa korostaa tyontekijan henkilokohtaisten resurssien lisdksi myods
tyoympariston, tyon sisallon seka tyoyhteison merkitysta. (llmarinen, 2001.) Yksilotasolla
tyokykyyn liittyy persoonallisuuteen ja stressinsietokykyyn kytkeytyvia piirteita seka
tyohon liittyvia tekijoita: ammatilliset valmiudet, tyon merkitys, tyossa jaksaminen ja

hyvinvointi, hallinnantunne ja tyollistymiskyky (Ilmarinen ja muut, 2006, s. 19).

IImarinen on kehittanyt Tyoterveyslaitoksella lukuisiin tutkimuksiin ja erilaisiin
kehityshankkeisiin perustuen kokonaisvaltaisen Tyokykytalo-mallin kuvaamaan tyékyvyn
moninaisia ulottuvuuksia (Kuvio 3). Tyokykytalossa tyokyvyn kokonaisuus esitetdadn
neljan kerroksen avulla ja kerrosten lisdksi yksilon tyokykyyn vaikuttaa

toimintaymparisto. Perustan muodostavat kolme alinta kerrosta: terveys ja toimintakyky,
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ammatillinen osaaminen sekd arvot, asenteet ja motivaatio. Kolmea alinta kerrosta
voidaan myos nimittaa yksilon voimavaratekijoiksi. Neljas kerros sisaltaa tyohon liittyvia
asioita, kuten tyoolot, tyon sisallon, esihenkilotydn ja johtamisen seka tydyhteison ja
organisaation. Toimintaymparistoon liittyvat yhteiskunta, perhe ja Il3dhityoyhteiso.

(lmarinen ja muut, 2006, s. 23.)

Johtaminen, tybyhteisd ja tydolot « Lahitydyhteisd
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Kuvio 3. Tyokykytalo (llmarinen, 2006, s. 80).

IImarisen (2006) mukaan terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky
muodostavat perustan yksilon tyokyvylle ja muutokset terveydessa ja toimintakyvyssa
luovat uhkan yksilon tyokyvylle. Toinen kerros muodostuu ammatillisesta osaamisesta,
jonka jatkuva paivitys on entistd tarkeampi edellytys tyokyvylle vaatimusten jatkuvan
muutoksen vuoksi. Kolmas kerros koostuu arvoista, asenteista ja motivaatiosta ja tama
kerros sisaltaa myos tyon ja muun elaman valisia suhteita ja on siten altis erilaisille
vaikutteille. Neljas kerros sisdltda tyohon liittyvia asioita (tydolot, tyon sisalto,
esihenkil6tyo ja johtaminen, tydyhteiso ja organisaatio) ja on moniulotteinen ja vaikeasti
hahmottuva tai mitattava. Esihenkilotyolla on erityinen vastuu kerroksen
organisoimisesta ja muutoksista, joten johtamiseen kiinnittyy kerroksessa erityinen

huomio. (llmarinen, 2006, s. 79-81.)
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2.2.2 Llaaja-alainen tyékyvyn maaritelma

Tenglandin vuonna 2013 esittelema tyokykymalli, Jarvikosken ja muiden teoksessa
(2018), on havainnollistettu kuviossa 4. Teoria lahtee liikkeelle yksilon yleisests,
kokonaisvaltaisesta kyvykkyydestd, tdsmentda yksilon tyokykyyn liittyvat tarkeimmat
piirteet (terveys, osaaminen, motivaatio, ammatilliset hyveet) ja liittdd ne
tydymparistoon ja -tehtaviin. Tydymparisto toimii toiminnan alustana, jolloin se voi joko
tukea yksiloa saavuttamaan tyohon liittyvia tavoitteita tai voi vaikeuttaa tai estda tyohon
liittyvien tavoitteiden saavuttamisen. Teoria ottaa huomioon yksilon sisdisten
ominaisuuksien monimutkaisuuden, eli yksilon henkisen, sosiaalisen ja fyysisen
perusterveyden, yksilon yleisen ja ammatillisen osaamisen sekd ammatilliset hyveet ja

luonteenpiirteet. (Jarvikoski ja muut, 2018, s. 60—61.)
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Kuvio 4. Laaja-alainen tyokyvyn maaritelma (mukaillen Tengland, 2013 teoksessa Jarvikoski ja
muut, 2018).

2.3 Tyokyvyn mittaaminen

Tyokyvyn mittaamisen tulisi koostua sekd objektiivisista havainnoista seka tyontekijan
subjektiivisista arviosta henkilokohtaisista resursseista suhteessa tyon vaatimuksiin.
(Ilmarinen ja muut, 1997, s. 49). Tyokyky riippuu seka tyontekijasta, tyon sisallosta seka

tyon tekemisen kontekstista. Taman seurauksena tyokykya mitataan usein sen
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vastakohdan tyokyvyttomyyden kautta, silla tiedot ja data sairauspoissaoloista ja
tyokyvyttomyyseldkkeista tarjoavat siihen mahdollisuuden. (Vaananen ja muut, 2022, s.

23.)

Tuomi ja muut (1991) esittelivat tyokykyindeksin (Work Ability Index), joka on
subjektiivinen arvio yksilon tyékyvysta. Tyokykyindeksi koostuu seitsemasta osatekijasta:
tyontekijan arvio nykyisesta tyokyvystd, tyontekijan arvio fyysisestda ja henkisestd
tyokuormituksesta, diagnosoitujen sairauksien lukumaara, tydntekijan arvio sairauden
aiheuttamasta tyokyvyttomyydesta, sairauspoissaolojen lukumaara, tyontekijan ennuste
tyokyvystd kahden vuoden kuluttua ja psyykkisten resurssien maara. (llmarinen ja muut,
1997, s. 50). Nykyadan tyokykyindeksid kaytetdadn maailmanlaajuisesti tydkyvyn
arvioinnissa (Jaaskeldinen ja muut, 2016, s. 490). Tyokykyarviointia kuvataan yleisesti
tyontekijan kykyna tyoskennelld ilman riskeja tyontekijalle itselleen tai muille (Serra ja

muut, 2007, s. 308).

2.4 Tyokykya heikentdvat tekijat ja tyokyvyttomyys

Tyokyvyttomyytta voidaan tarkastella seka sairauspoissaolojen etta
tyokyvyttomyyseldakkeiden nakdkulmasta (Kauppinen ja muut, 2013, s. 103). Tilapdisen
tyokyvyttomyyden aikana Kela maksaa ansionmenetyksestd sairauspaivdarahaa 300
paivan ajalta. Yli vuoden kestavan tyokyvyttomyyden jalkeen tyontekijalla voi olla oikeus
kuntoutustukeen, joka on maardaikainen tyokyvyttomyyseldke, ja sitd maksetaan
lyhytaikaisesti tyokyvyttomalle, jonka tyokyvyn arvioidaan paranevan kuntoutuksella.
(Elaketurvakeskus, 2025b; Martimo & Antti-Poika, 2018, s. 175-176.) Taysi
tyokyvyttomyyseldke voidaan mydntdd, kun tyokyvyn menetys on vahintdadn 60
prosenttia ja osatyokyvyttomyyseldke silloin, kun tyokyvyn menetys on vahintddan 40

prosenttia (Laaksonen ja muut, 2014, s. 12).

Tyokyvyttomyydestd aiheutuu kustannuksia yksilolle, yrityksille seka yhteiskunnalliselle.
Yksilolle tyokyvyttomyydesta aiheutuu kustannuksia siitd, etta tyokyvyttomyyseldke on

suuruudeltaan palkkaa pienempi. Yritystasolla kustannuksia aiheutuu tekemattomasta
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tyOstd, sairauspoissaoloista, tyoterveyshuollon kustannuksista, tapaturmavakuutus- ja
tyokyvyttomyysmaksuista. Yhteiskunnan tasolla kustannuksia aiheutuu
sairauspoissaolojen, sairaana tydssaolon (presenteismi), tyokyvyttomyyseldkkeiden,
tyotapaturmien, ammattitautien ja tyoikaisen vaeston terveydenhuollon kautta. (Forma,
2023, s. 115-129.) Presenteismi tarkoittaa sitd, etta tyontekija tulee tyopaikalle sairaana
tai muuten huonokuntoisena, eli tyontekija on tyopaikalla muttei tee tdydelld
kapasiteetillaan tyota. (Kinman, 2019, s. 3; Manka & Manka, 2023, s. 49; Sinokki &
Virtanen, 2025, s. 122) Presenteismille altistavia tekijoita ovat esimerkiksi téiden suuri
maara ja joustamattomuus, lahestyvat deadlinet ja maaraaikaisilla tyontekijoilla
epdvarmuus tyosuhteen jatkumisesta (Kinman, 2019, s 7). Toimihenkildammateissa on
havaittu, ettd presenteismi on korkeampaa silloin, kun tyontekija joutuu itse tekemaan

tekematta jadneet tyot (Martimo & Antti-Poika, 2018, s. 174).

Tyokyvyttomyys on yleisin syy tyduran ennenaikaiselle paattymiselle (Kauppinen ja muut,
2013, s. 103; Kyyra ja muut, 2012, s. 32). Tyokyvyn sdilyttdmiseen tahtdava
tyokyvyttomyyseldkkeiden véhentaminen voisi tdten olla merkittdva keino lisatad tyossa
olleiden vuosien maaraa (Laaksonen ja muut, 2014). Tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyi 17
500 henkilda vuonna 2024. Yleisimmat syyt siirtya tyokyvyttomyyselakkeelle ovat tuki-
ja liikuntaelinsairaudet seka mielenterveyteen liittyvat sairaudet, jotka molemmat ovat
noin joka kolmannen tyokyvyttomyyden taustalla. Vaikka tyokyvyttomyyselakkeiden
maara on laskenut kolmanneksen kymmenessa vuodessa, merkille pantavaa on
mielenterveyssyiden kasvu tyokyvyttomyyseldkkeelle  siirtymisen  taustalla

(Elaketurvakeskus, 2025a; Manka & Manka, 2023, s. 47).

Martimon ja Antti-Pojan (2018) mukaan yleisimmat tyokyvyttomyyden riskitekijat
(Taulukko 1) voidaan jakaa kolmeen luokkaan: potilaaseen liittyviin, tyopaikkaan liittyviin
ja muihin tekijoihin. Yksil6llisiin tekijoihin puuttuminen onnistuu terveydenhuollossa,
mutta tyopaikkaan liittyviin  riskeihin  puuttuminen on yhteinen haaste
tyoterveyshuollolle, tyosuojelulle, henkildstohallinnolle ja esihenkilétyolle. (Martimo &

Antti-Poika, 2018, s. 172.)
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Taulukko 1. Tyokyvyttémyyden riskitekijoitd (Martimo & Antti-Poika, 2018, s. 172).

Potilaaseen Lliittyvit Tydpaikkaan liittyvit Muut tekijst
Ylenpalttinen huoli tai ahdistus Kokemus tyostressista Taloudelliset ja kompensaatic-ongelmat
Masennus Heikko tyotyytyviisyys Keskeisten toimijoiden keskindiset
vadrinkdsitykset ja erimielisyydet
Heikko usko paranemiseen Suuret fyysiset vaatimukset tydssd (koetut  Prosessin viivistykset (esim. hallinnolliset
tai todelliset) virheet, hoitojonot, viivastykset tai kiistat

hakemuksista)

Epétieteisuus tulevasta Heikot vaikutusmahdollisuudet Hyadyttomat tyohén paluun
tukitoimenpiteet tai -toimintatavat

Tyblywyttimyysajatukset Vihdinen sosiaalinen tuki tai Laheisten kielteinen asenne
toimimattomat suhteet tydpaikalla

Passiiviset selviytymisstrategiat Tybjoustojen tai korvaavan tydn puute Sosiaalinen eristyneisyys ja
{toipumisen aikana) toimimattomuus
Tehottomien hoitojen kierme TyGnantajan vahainen yhteydenpito

sairauspoissaoclon aikana

2.5 Tyokyvyn johtaminen

Tyokyvyn johtaminen eli tydkykyjohtaminen voidaan nahda yrityksen johdon vastuulla
olevana toimintana, jolla tehdaan nakyvaksi henkilostén tyokyvyn merkitys, varaudutaan
sitd uhkaaviin tekijoihin ja toimitaan niiden torjumiseksi yhdessa sovitulla tavalla (Forma,
2023, s. 111; Martimo & Antti-Poika, 2018, s. 170-171). Tydkykyjohtaminen voidaan
nahda organisaation henkil6st66n kohdistuvana investointina, jolla tavoitellaan saastoja
tyokyvyttomyyteen liittyvissa kustannuksissa ja sen tavoitteena on omalta osaltaan
varmistaa organisaation kyky toteuttaa strategian mukaisia asioita. Tyokykyjohtaminen
koostuu  toimenpiteistda, joita  organisaatiossa  suunnitellusti  toteutetaan
tyoturvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden edistamiseksi sekd tydssa jatkamisen
tukemiseksi. Vaikuttava tyokykyjohtaminen edellyttda tyOonantajan, henkiléston,
tyoterveyshuollon ja tydeldakevakuuttajan monipuolista yhteistoimintaa. (Martimo &

Antti-Poika, 2018, s. 170-171.)

Yrityksen ndkokulmasta tyokykyjohtaminen on taloudellisesti jarkevaa, silla
sairauspoissaoloista ja tyokyvyttomyydesta aiheutuu suuria suoria ja epdsuoria
kustannuksia (Forma, 2023, s. 46; Luutonen & Murtomaa, 2025, s. 270-271). Lisaksi

tyokyvyttomyydesta voi aiheutua vyritykselle esimerkiksi tuotannon hairidita ja
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henkilosto- ja asiakaskokeman laskua (Forma, 2023, s. 46). Tyokykyjohtamiseen
investoiminen kulujen pienentdamisen vuoksi on jarkevaa, mutta De Neven ja muiden
(2024) mukaan my6s henkiléston tydhyvinvoinnin  ja yrityksen taloudellisen

menestyksen valilla on voimakas positiivinen korrelaatio.

Yksilé voi vaikuttaa omaan tyokykyynsa huolehtimalla terveellisista elamantavoista eli
riittdvasta unensaannista ja palautumisesta, sdannodllisesta liikunnasta, terveellisesta
ravinnosta (Forma, 2023, s. 49). Seuranta-aineistossa on havaittu, ettd epaterveelliset
elamantavat - kuten ylipaino, tupakoiminen, vahainen liikunta ja runsas alkoholinkaytt6
- ennustavat sairauspoissaolojen ilmaantumista (Virtanen ja muut, 2018, s. 550). Yksilon
elintavat maaraytyvat padsaantoisesti tyopaikkojen ulkopuolella, mutta tyopaikoilla on
kaytdssa monenlaisia keinoja, joilla terveellisia elintapoja voidaan edistdd kuten
esimerkiksi lounas- ja liikuntaedut, tyopaikkaliikunta ja tupakoimisen lopettamisesta
maksetut rahalliset korvaukset. Yksildo on toisaalta myds omalta osaltaan vastuussa
tyoyhteison hyvinvoinnista vaikuttamalla siihen yhteisty6lla ja vuorovaikutuksella.

(Forma, 2023, s. 49).

Tyokykya johdetaan yrityksissa kokonaisvaltaisella tasolla, riskiryhmien tasolla seka
yksildiden tasolla (Forma, 2023, s. 111). Tyokyvyn tukeminen liittyy pdivittdiseen
johtamiseen sekd toiminnan suunnitteluun ja ennakointiin perustuen sovittuihin
kdytantoihin (Rikander, 2023, s. 97). Tyontekijat voidaan jakaa kolmeen ryhmaan
tyokykyjohtamisen nakokulmasta: tyokykyiset, tyokyvyttomyysriskissa olevat oireilevat
ja tyokyvyttomyysriskissa olevat, joilla tyokyky on alentunut ja tehda sen pohjalta
toimenpidesuunnitelmia (Forma, 2023, s. 131). Néille ryhmille voidaan tehda raataloityja
toimenpidesuunnitelmia joko tyohyvinvoinnin vahvistamiseen, tyokyvyn varhaiseen
tukemiseen tai onnistuneeseen tydhon paluun tukemiseen liittyen (Martimo & Antti-

Poika, 2018, s. 170).
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2.6 Tyokyvyn tuen toimintamallit

Tyokyvyn tukemiseen on olemassa vaikuttavaksi todettuja toimenpiteita (Ervasti ja muut,
2022). Tyokyvyn tuen keinot tulee maaritelld ja tyokyvyn johtamiselle tulee laatia
mittarit tyopaikalla (Tyoterveyslaitos 2025b). Tyokyvyn tukemiseen liittyvia
toimintamalleja ovat esimerkiksi erilaiset varhaisen tuen mallit, tyéterveysneuvottelut

seka tyohon paluun tuki sairausloman jalkeen.

Varhaisella tuella tarkoitetaan toimenpiteita yrityksen sisalla, jotka aloitetaan
tyontekijan tyokyvyn ja -hyvinvoinnin parantamiseksi (Forma, 2023, s. 134;
Tyoturvallisuuskeskus, 2022, s. 3). Toimenpiteet maaritetdan tyopaikalla yhdessa
tyonantajan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kesken ja tyopaikan varhaisen tuen
mallissa on kuvattu tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon viéliset vastuut ja
tyonjako (Sinokki & Virtanen, 2025, s. 139). Varhaisen tuen toimenpiteitda voi olla
esimerkiksi sairauspoissaoloihin kehitetyt hélytysrajat (Forma, 2023, s. 136).
Sairauspoissaolojen systemaattisen seurannan ja muiden varhaisen tuen toimenpiteiden
tavoitteena on auttaa havaitsemaan varhaisen tuen tarpeita ennen kuin vakavampia
ongelmia ehtii kehittya (Forma, 2023, s. 137; Luutonen & Murtomaa, 2025, s. 273;
Tyoturvallisuuskeskus, 2022, s. 6). Mallin tarkoituksena on myos tukea esihenkil6ita
tyokykyjohtamiseen liittyvissa tehtavissa, silla yhteisesti sovittu, tasapuolinen malli
edesauttaa puheeksi ottoa tyokykyyn liittyvissa asioissa (Sinokki & Virtanen, 2025, s.
140).

Tyoterveysneuvottelut ovat tapaamisia, joissa tyontekija, tydterveyshuollon edustaja ja
tyonantaja keskustelevat tyontekijan terveydentilasta ja sen vaikutuksista tyotehtaviin
(Luutonen & Murtomaa, 2025, s. 277). Tarvittaessa tyoterveysneuvotteluihin voi
osallistua myods muita henkil6itd ja  tyontekijalla on oikeus  kutsua
tyoterveysneuvotteluun tukihenkild. (Reho ja muut, 2018). Tybterveysneuvottelun
tavoitteena on sopia yhteisesti tyontekijalle sopivasta keinosta jatkaa tyossa (Forma,

2023, s. 138).
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Organisaatiossa tulee olla suunnitelma tai toimintamalli tyontekijan tyohon paluuta
varten, etenkin mikali tyontekija on ollut poissa pitkdan. Erityisesti tyduupumuksen
jalkeen palatessa tulee varmistaa, ettei tyontekija palaa taysin samanlaisiin olosuhteisiin,
joissa tyokykyongelmat syntyivat. (Forma, 2023, s. 144; Luutonen & Murtomaa, 2025, s.
278.) Aktiivinen yhteydenpito tydnantajan ja sairauslomalla olevan tyontekijan valilla
edistda tyontekijan tyéhon paluuta (Rikander, 2023, s. 126). Tyohon paluuta voidaan
tukea esimerkiksi tyontekijan tyonkuvan muokkauksella, perehdytykselld ja
koulutuksella seka tyoyhteison positiivisella suhtautumisella tyéhén palavaan henkil66n

(Alahautala & Huhta, 2018, s. 180-181).
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3 Psykososiaalinen kuormitus

Tassa luvussa tarkastellaan tyopaikan psykososiaalisen kuormituksen aiheuttajia,
tehddan katsaus psykososiaalisen kuormituksen vaikutuksiin ja stressiin seka
tyduupumukseen. Lopuksi kdydaan lapi psykososiaalisten kuormitustekijoiden valvontaa

tyopaikoilla.

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 10 § mukaan tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyon
haitallisten kuormitustekijoiden valttamisestd ja vahentamisestd sekd suunnitella ja
mitoittaa tyd niin, ettei se vaaranna tyontekijan fyysista tai henkista terveytta.
Psykososiaalisilla kuormitustekij6illa tarkoitetaan tyon sisadltoon ja jarjestelyihin seka
tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita, jotka aiheuttavat tyontekijalle
haitallista  kuormitusta.  (Tydsuojelu, 2025.) Euroopan ty6turvallisuus- ja
tyoterveysviraston mukaan viimeisen kolmenkymmenen vuoden aikana tieteellinen,
poliittinen ja kdytannon keskustelu psykososiaalisista riskeistd ja niiden ehkaisytoimista
on kasvanut voimakkaasti. Psykososiaalisia riskeja pidetaan nykyisin yhtd merkittavina
riskeind tyoterveyden kannalta kuin perinteiset fyysiset turvallisuus- ja terveysriskit.
(Euroopan tyoturvallisuus- ja terveysvirasto, n.d.) Haitallinen psykososiaalinen
kuormittuminen voi ilmeta tyon laadun heikkenemisena, tehottomampana tyontekona,
kaytoksen muuttumisena, sairauspoissaoloina tai lahelta piti -tilanteiden lisdadntymisena

(Rikander, 2023, s. 179).

Masennus ja ahdistuneisuushairiot ovat yleisimpia sairauspoissaolojen ja pitkaaikaisen
tyokyvyttomyyden syita useimmissa kehittyneissa maissa (Joyce ja muut, 2015, s. 683).
Suomessa vuonna 2024 yleisimmat syyt siirtya tyokyvyttomyyselakkeelle olivat tuki- ja
liikuntaelinten sairaudet (33 %) ja mielenterveyden ja kayttaytymisen hairiot (31 %)
(Elaketurvakeskus 2025a). Nuoremmilla tyokyvyttomyyseldkkeitd saavilla henkil6illa on
suurempi mielenterveyssyiden osuus diagnooseista (Manka & Manka, 2023, s. 47).
Mielenterveysperusteisten  pitkien  sairauspoissaolojen  vuoksi  menetetysta
tyopanoksesta aiheutuu vahintaan miljardiluokan kustannukset vuosittain (Blomgren &

Perhoniemi, 2024). Toisaalta mielenterveysongelmiin liittyy edelleen paljon stigmaa ja
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epatietoisuutta jopa terveydenhuollon ammattilaisten keskuudessa (Henriksson ja muut,
2025). Mielenterveysongelmiin liittyvalla stigmalla tarkoitetaan negatiivisia asenteita,
uskomuksia ja stereotypioita mielenterveysongelmista, jotka voivat johtaa naista
ongelmista karsivien henkildiden syrjintdan (Euroopan tyoturvallisuus- ja terveysvirasto,
2024, s. 4). Lisdantyneet mielenterveyden haasteet ja kohonnut tyduupumusoireilu
liitetddn kasvaneeseen psykososiaaliseen kuormitukseen tydpaikoilla (Blomgren &
Perhoniemi, 2025). Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan psykososiaalisen kuormituksen

aiheuttajia seka sen vaikutuksia ja ehkaisya.

3.1 Psykososiaalisen kuormituksen aiheuttajat

Kuormittuneisuuden kokeminen on yksilollista, ja siihen vaikuttaa muun muassa ik3,
sukupuoli, terveys, tyokyky, ammattitaito, sosiaalinen tuki, edellytykset hoitaa
tyotehtavia ja palautumisen taso. Myods yksityiselaman stressi ja vaikeudet voivat lisata
yksilon kuormitusta. Jos tyontekija ei eri syiden takia palaudu kuormituksesta, haitallinen
kuormitus lisdantyy ja se vaikuttaa tyon suorittamiseen. (Mannermaa, 2022, s. 303.)
Tyon kuormittavuuden kokemukseen vaikuttavat sekd tyon maara ettd laatu (Nummelin,
2008, s. 69; Pennonen, 2021, s. 110-111). Keskeistd on se, ettd tyo sisadltda sopivasti
haasteita ja yksilon kokemus hallinnan tunteesta ja siitd, etta pystyy suoriutumaan tyosta
(Nummelin, 2008, s. 69). Sopivasti kuormittava tyo edistdaa tyontekijan terveytta ja
tyokykya, ja tyosta koettu positiivinen stressi on energisoiva voimavara, joka parantaa

suorituksia seka ajattelu- ja toimintakykya. (Nummelin, 2008, s. 69; Tydsuojelu, 2025).

Ylikuormittava ty6 on  psyykkisesti  vaativaa  tyotd, jossa  tyontekijan
vaikutusmahdollisuudet ovat vahaiset. Esimerkiksi liiallinen tyémaara tai liian tiukat
aikataulut voivat aiheuttaa haitallista stressia, joka pitkittyessaan synnyttda
ylikuormitustilanteen. Alikuormittavassa tyossa sen sijaan psyykkisia vaatimuksia on liian
vahan, eika tyontekijalla ole vaikutusmahdollisuuksia siihen. Kun tyo ei tarjoa haasteita,
se heikentdd motivaatiota ja tyytyvaisyyttd tyohon voi aiheuttaa aloitekyvyttomyytta ja

turhautumisen tunteita. (Nummelin, 2008, s. 69-73.)
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Pitkittynyt psykososiaalinen kuormitus hankaloittaa tyosta palautumista, joka voi
aiheuttaa tyontekijan  suorituskyvyn laskua, henkilostén vaihtuvuutta ja
sairauspoissaoloja (Rikander, 2023, s. 174). Tyontekijalle haitallista kuormitusta syntyy,
kun tyon kuormitus- ja voimavaratekijat eivat ole tasapainossa. (Tyoturvallisuuskeskus,

2021).

Psykososiaaliset kuormitustekijat jaetaan tyon sisaltoon, tyon jarjestelyihin ja
tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyviin tekijoihin. Eri tekijat on kuvattu
Taulukossa 2.  Esimerkiksi ~ tydon  epdvarmuus, tavoitteiden  epdselvyys,
vaikutusmahdollisuuksien puute, vyksintyoskentely, tyon wvastuu, tyostd saadun
palautteen ja  arvostuksen  puute, tiedonkulun  ongelmat, johtamisen
epaoikeudenmukaisuus tai huono tydilmapiiri voivat aiheuttaa kuormitusta. (Ervasti ja

muut, 2022, s. 15; Pennonen, 2021, s. 111.)

Taulukko 2. Psykososiaaliset kuormitustekijat tydssa (Tyosuojelu, 2017).

Tydn jarjestelyt Tydn sisilto Tydyhteistn sosiaalinen toimivuus

Tydskentely yksin, sogiaalinen tai

Liian suuri tai liian vdhdinen tyGkuorma Tyon sirpaleisuus tai yksitoikkoisuus . .
e ¥ R ¥ fyysinen eristdminen

Kohtuuton aikapaine, tybaikoihin Toimimaton yhteistyd tai

Jatkuva valppaana olo tai keskeytykset

liittywat haittatekijdt (vuoro- tai yotyd) vuorovaikutus, huono tiedonkulku
~ . Kohtuuton vastuu ja tyan laadulliset Esihenkildn tai tydkavereiden
Liikkuwva tyd . ) .
vaatimukset puutteellinen tuki

Puutteelliset tyovalineissa tai R . I Héirinta, syrjinté tai muu epiasiallinen
N Liiallinen tietomaéra
tybskentelyolosuhteet kohtelu

Epaselvat tehtdvdnkuvat, tavoitteet tai  Toistuvat vaikeat
vastuut vuorovaikutustilanteet asiakastyossa

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat liittyvat tyon organisointiin, suunnitteluun ja
tyotehtdvien jakamiseen seka siihen, ettd tyon tekemisen edellytykset ovat olemassa.
Yleinen ylikuormitusta aiheuttava tekija on liiallinen tyékuorma tai kohtuuton aikapaine.
Kuormitusta voi aiheuttaa myos epdselvdt toimenkuvat tai vastuut ja epéatietoisuus
tyopaikan tavoitteista. Myods puutteelliset tyovalineet tai tyoskentelyolosuhteet ovat

yleinen stressinaiheuttaja. Edella mainittujen tekijoiden lisdksi haitallista kuormitusta voi



31

aiheuttaa tyoaikoihin liittyvat haittatekijat, esimerkiksi vuoro- tai yotyo tai tyohon liittyva

matkustaminen. (Merikallio, 2020, s. 93.)

Tyon sisaltoon liittyvia yleisimpia kuormitustekijoita ovat tyon sirpaleisuus tai
yksitoikkoisuus, jatkuvat keskeytykset tai valppaana olo, kohtuuton vastuu, liiallinen
tietomaara ja toistuvat vaativat asiakastilanteet. Jatkuvat keskeytykset kuormittavat
tyontekijoitd, silla jatkuvien keskeytyksien takia tyontekijan keskittyminen hairiintyy ja
keskeytyksen jdlkeen on vaikeaa palata takaisin kesken olleeseen tyohon. Tyota tehdessa
voi tulla jatkuvien keskeytyksien takia tunne, ettei mihinkdaan asiaan panosta kunnolla
vaan jatkuvasti keskittyminen harhaantuu eri suuntiin. (Merikallio, 2020, s. 108.)
Tietyissa ammateissa esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla korostuvat toistuvat vaikeat
asiakastilanteet, joissa voi olla ldasna jopa vakivallan uhkaa. Naihin tilanteisiin tulee olla
laadittu ajantasaiset toimintaohjeet sekda mahdollisuus kayda asiaa lapi jalkikdteen

esimerkiksi tydyhteison tai tyoterveyden kanssa. (Merikallio, 2020, s. 114.)

Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvid kuormitustekijoitd ovat yksintydskentely,
toimimaton yhteistyd0 tai vuorovaikutus, huono tiedonkulku, esihenkilon tai
tyokavereiden puutteellinen tuki ja hairintd, syrjintd tai muu asiaton kohtelu.
Tyoyhteison sosiaalinen toimivuus on tydn sujuvan tekemisen ja tyohyvinvoinnin
kannalta keskeinen tekija, ja mikali tyoyhteisossa on hyva tyoskennelld, tyopaikalla

kestetdan haasteita paremmin (Merikallio, 2020, s. 116).

3.2 Psykososiaalisen kuormituksen vaikutukset

Martimon ja Antti-Pojan mukaan koettu kiire, keskeytykset tyossa, liian vaativat
tyotehtavat ja ihmissuhdekuormitus haastavat yha useamman tydikaisen (2018, s. 182).
Psykososiaalisille riskeille altistuminen voi synnyttaa stressia tyontekijoiden keskuudessa
ja aiheuttaa pitkittyessdan vakavia terveysongelmia, kuten esimerkiksi johtaa
tyouupumukseen (Manka & Manka, 2023, s. 38). Tassa alaluvussa kasitelladn
psykososiaaliseen kuormitukseen yleisesti liitettyja terveydellisia vaikutuksia eli

haitallista stressia seka tyduupumusta, jotka aiheuttavat haasteita yksilon tyokyvylle.
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Ty6lla on monia positiivisia vaikutuksia mielenterveydelle, silld se rytmittdd elamaa ja
antaa sille merkityksellista sisaltéa ja vahvistaa itsetuntoa. Terveytta ja ty6hyvinvointia
vahvistava ty0 ja tyokaverit voivat osaltaan vahvistaa mielenterveytta elamankriiseissa ja
tukea my6s masennuksesta tai muista mielenterveyden hairidista toipumista. Toisaalta
haitallinen kuormitus tai muut epamiellyttavat tapahtumat voivat osaltaan laukaista tai
pahentaa monenlaisia mielenterveyden hairioita. (Kivekas, 2018, s. 118-119.) Honkosen
ja muiden tutkimus osoitti niin ikdan, etta tyontekijan kielteiset arviot tyon sisallosta ja
organisoinnista sekda ongelmat tydpaikan sosiaalisissa suhteissa ja johtamisessa voivat
lisatd mielenterveyden hairididen todennakoisyyttd (2003). Hakanen ja Perhoniemi
toteavat, ettd tyon erilaiset vaatimukset liiallisena voivat aiheuttaa kuormitusta ja lisata

tyouupumusoireiden riskia, joka pitkalla aikavalilla heikentda tyokykya (2008, s. 6).

3.2.1 Stressi

Stressilla tarkoitetaan kokonaisvaltaista prosessia, joka kdynnistyy haastavaksi koetussa
tilanteessa (Rikander, 2023, s. 105). TyOstressi voidaan madritella ristiriidaksi
vaatimusten ja edellytysten valilla (Suonsivu, 2021). Stressi itsessdan ei ole haitallista,
vaan lyhytkestoinen, vireystilaa positiivisesti nostattava stressi on myonteista tyén
kannalta. Stressi voi muuttua kuitenkin terveydelle haitalliseksi jatkuessaan pitkdan,
riittdvan palautumisen puuttuessa tai esiintyessaan hyvin voimakkaana (Kivekas, 2018,
s. 123; Merikallio, 2020, s. 8.) Pitkittynyt stressi voi aiheuttaa terveydellisia vaikutuksia,
kuten  esimerkiksi  vylivireyttd, ahdistuneisuutta, uni- ja  muistiongelmia,
keskittymisvaikeuksia, ruoansulatusvaivoja tai vastustuskyvyn heikkenemista (Virtanen,
2021, s. 27). Tyostressi on myos riskitekija useiden sairauksien kuten mielenterveyden
hédirididen, sepelvaltimotautien ja diabeteksen taustalla (Kivimaki ja muut, 2019, s. 434).
Pitkittynyt stressi voi aiheuttaa kehoon vyliviritystilan, joka oireilee erilaisina
univaikeuksina, kuten vaikeuksina nukahtaa tai aamuyon herailyna, jonka jalkeen ei pysty

nukahtamaan uudelleen (Merikallio, 2020, s. 48).
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Stressi voi ilmentya tyopaikalla niin, ettd tyontekija unohtelee asioita ja paatoksenteko
hidastuu, jonka vuoksi tyoteon tahti hidastuu, tyon laatu heikkenee ja uuden tiedon
vastaanottaminen vaikeutuu (Sinokki & Virtanen, 2025, s. 183). Stressin kokemiseen
vaikuttavat monet tekijat, kuten esimerkiksi henkilon persoonallisuustekijat,
eldmantilanne, palautumismahdollisuudet ja terveydentila. TyOperdisen stressin
hallintakeinoissa korostuvat seuraavat tekijat: ty¢jarjestelyt, tyoymparisto, tyon

vaatimukset, viestintad ja tyoyhteiso. (Rikander, s. 2023, s. 105-106.)

3.2.2 TyOouupumus

Tybuupumuksen kasitetta tutkittiin ensimmaisen kerran 1970-luvulla Freudenbergerin
toimesta. (Maslach & Jackson, 1981, s. 100). Tunnetuin tyduupumuksen
arviointimenetelma on Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach ja muut, 1997, s. 208).
Tyouupumuksen todenndkoisyys on kohonnut tilanteissa, jossa tyon kuormitustekijat
ovat suuria ja samanaikaisesti tyontekijan vaikutusmahdollisuudet ovat vahaiset (Kivekas,
2018, s. 123). Maailman terveysjarjest6 WHO (2019) on luokitellut ICD-11
tautiluokitusjarjestelmassa tyduupumuksen tyoperaiseksi ilmidksi. Tyduupumus johtuu
hallitsemattomasta kroonisesta stressistd tyopaikalla. Sille on tyypillistd kolme
ulottuvuutta: energiattomuus (ekshaustio), kasvava henkinen etaisyys tai kyynisyys ja

negatiivisuus tyota kohtaan seka heikentynyt ammatillinen identiteetti. (WHQO, 2019.)

Ty6uupumus on tyohon liittyva ilmio, eika valttamatta liity muihin elaman osa-alueisiin.
(WHO, 2019.) Tyouupumukseen liittyy uupumusasteinen vasymys, joka ei vaisty
nukkumalla, ja normaali tyosta palautuminen voi olla heikentynytta tai hidastunutta.
Vasymys kertyy pitkdaikaisesta ponnistelusta tavoitteiden saavuttamiseksi ilman riittavia
voimavaroja (Kivekas, 2018, s. 123). Kyynistyminen viittaa siihen, etta tyon mielekkyys
heikkenee ja tama voi vaikuttaa negatiivisesti kokemukseen tyon merkityksellisyydesta.
Ammatillisen identiteetin heikkeneminen puolestaan heikentdaa luottamusta omasta

ammatillisesta osaamisesta, jaksamisesta seka parjaamisesta. (Nurmi, 2016, s. 17-18).
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Vuonna 2020 Schaufeli (s. 3-4) ja muut esittivat kritiikkia pitkdan kdytossa ollutta
Maslach Burnout Inventory (MBI) tyduupumuksen arviointimenetelmaa kohtaan ja
esittivat uuden maaritelman tyéuupumukselle, jossa se on kuvattu neljan ulottuvuuden
avutta: uupumus (ekshaustio), henkinen etdantyminen tyosta (kyynistyminen),
kognitiivisen toiminnan hairiot (keskittymiskyvyn heikentyminen, muistivaikeudet) seka
tunteiden hallinnan heikentyminen (akilliset tunnereaktiot) (Hakanen & Kaltiainen, 2022,
s. 14; Schaufeli ja muut, 2020, s. 4). Tasta johdettuna on syntynyt Burnout Assessment
Tool (BAT), joka on kehitetty ottaen huomioon aikaisempi tutkimustieto
tyduupumuksesta ja tyouupumuksen parissa tyoskennelleiden terveydenalan
ammattilaisten haastattelut (Hakanen & Kaltiainen, 2022, s. 13). Tyduupumuksen neljaa

ulottuvuutta on BAT-menetelman mukaisesti kuvattu kuviossa 5.

4 N 4 N
e
Krooninen vasymys Henkinen etaantyminen tyosta
\_ J \_ J
( Tyéuupumus )
4 N 4 )

Kognitiivisten toimintojen
hairiot -

o J \_ J

Tunteiden hallinnan hairiot

Kuvio 5. Tydbuupumus BAT-menetelman mukaan (Hakanen & Kaltiainen, 2022, s. 15).

Hakasen mukaan tyduupumuksen aiheuttajina on harvoin yksittdinen tekija, vaan yhta
aikaa voi olla useita kuormittavia haasteita (Hakanen, 2004, s. 24). Kuviossa 6 on kuvattu
yksilon  tyduupumukseen vaikuttavia tekijoitd. Ytimen muodostaa yksilon
persoonallisuus ja henkilokohtaiset voimavaratekijat. Hakanen on tutkimuksissaan
vahvistanut, etta yksilon persoonallisuuteen vaikuttavista tekijoista velvollisuudentunto

ja koherenssi eli tunne elaman hallinnasta, ovat yhteydessa tyduupumusoireisiin, joskin
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persoonallisuustekijat vaikuttivat tyduupumusoireiluun vahemman kuin kuormittavat ja
vahan voimavaroja sisaltdvat tydolosuhteet (Hakanen, 2004, s. 159; Lappi, 2022, s. 29).
Maslachin ja Leiterin (2007, s. 369-370) mukaan voimakkaimmin tyéuupumuksen
kehittymiseen vaikuttaa kuitenkin tyéhon ja tyooloihin liittyvat tekijat, joita ovat muun
muassa tydmaara ja kontrollin puute. Hakasen (2004, s. 129) on havaittu, ettd muun
elaman tekijéilla on vain vahdinen yhteys tyouupumusoireiluun, eli silla ei ole
merkittavaa roolia tyduupumusoireiden lisdantymisessa. Hakanen, Bakker ja Jokisaari
(2011, s. 357-378; Lappi, 2022, s. 31) selvittivat tutkimuksessaan lapsuuden ja
sosioekonomisten olosuhteiden vaikutuksia tyduupumuksen kehittymiseen ja osoittivat,

etta positiiviset lapsuuden kokemukset ennustivat vahadisempaa tydouupumusoireilua.

Sosioekonominen tausta

Muu elama

Tyo ja tyoolot

Persoonallisuus ja
henkilokohtaiset
voimavarat

Kuvio 6. Tyduupumukseen vaikuttavia tekijoitd (Lappi, 2022, s. 28).

Ty6uupumus heijastuu tyontekijan fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen (Maslach & Leiter,
2016, s. 106). Tyouupumuksen on tutkittu altistavan useille sairauksille, kuten
masennukselle (Hakanen & Schaufeli, 2012; Rikander, 2023, s. 107). Masennukseen

sairastumisen riski on 20-30 prosenttia suurempi niillda tyontekijoilld, jotka kokevat
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tyoyhteison sosiaalisen padoman vahaiseksi (Suonsivu, 2021). Taulukossa 3 on kuvattu

masennuksen kannalta keskeisia kuormitustekijoita tyopaikalla.

Taulukko 3. Masennuksen kannalta keskeisid psykososiaalisia kuormitustekijoita (Kivekas, 2018,
s. 120).

Tyon suuret vaatimukset

Vahaiset vaikutusmahdollisuudet

Vahainen tydssa saatu sosiaalinen tuki

Pitkat tyopaivat

Huono tydilmapiiri

Pitkaan jatkunut kokemus tyopaikkakiusaamisesta

Kokemus epdoikeudenmukaisesta kohtelusta

Vahainen sosiaalinen pddoma

Ty6uupumuksen hoitoprosessi aloitetaan usein tyoterveyslaakarin vastaanotolla, johon
hakeudutaan yleensa stressiperaisten oireiden vuoksi, joita ovat esimerkiksi unettomuus,
vatsavaivat, selkdkipu tai paansarky (Lappi, 2022, s. 103). Tybuupumusta hoidetaan
tyoterveyshuollossa, jossa tilannetta voidaan arvioida muun muassa tyoterveyshoitajien,
-ladkareiden ja -psykologien kanssa. Myos tyétehtavien muutokset ovat mahdollisia
tukemaan tyouupumuksesta toipumista ja tdssa keskeistd on keskustelu esihenkilon

kanssa. (Nurmi, 2016, s. 20-21.)

Tyouupumuksen yhteydessa kaytetdaan useasti termia ”hiljaiset loparit” (quiet quitting),
joka tarkoittaa tyontekijan puolelta henkistd irtisanoutumista tyostad. Kaytdnndssa se
tarkoittaa, ettd tyontekija on tydssda mutta tekee ainoastaan minimivaatimukset ja
samalla tydohon sitoutuminen ja panostaminen heikkenevat (Mahand ja Caldwell, 2023,
S. 9). [Imion taustalla vaikuttavat ainakin kokemus vahaisista
vaikuttamismahdollisuuksista urakehitykseen, arvostuksen puute, luottamuksen
heikkeneminen organisaatiossa seka keskusteluyhteyden puute (Mahand ja Caldwell,

2023, s. 10-12).
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3.3 Psykososiaalisen kuormituksen arviointi

Tyoturvallisuuslain mukaan tyénantajan on selvitettava ja tunnistettava tyon sisaltdéon,
jarjestelyihin ja tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat
(Tyoturvallisuuslaki, 2 luku 10 §). Psykososiaalinen ymparisto rakentuu tyén johtamisen,
organisoinnin, vuorovaikutuksen ja yksiloiden kayttaytymisen kautta (Ervasti ja muut,
2022, s. 14). Tybnantajan pitdd oma-aloitteisesti valttda ja ehkdistd tyon
kuormitustekijoiden aiheuttamaa vaaraa tai haittaa tyontekijoiden terveydelle.
Psykososiaalisia kuormitustekijoita voidaan hallita yhta jarjestelmallisesti kuin fyysisen
tyoympariston epakohtia. (Tyosuojelu, 2025.) Kuviossa 7 on kuvattu psykososiaalisten

vaarojen arviointiprosessi.

Tunnista psykososiaaliset

/ kuormitustekijat. \

Arvioi, mitka tekijat vaikuttavat
haitallisesti tyéntekijoiden
terveyteen. Priorisoi ndma.

\ Puutu kuormitustekijoihin
(ensisijaisesti niihin, jotka

aiheuttavat haittaa
tyontekijoiden terveydelle).

Seuraa, ovatko toimenpiteet
riittavia.

Kuvio 7. Psykososiaalisten vaarojen arviointiprosessi (Tyosuojelu, 2025).

Psykososiaalisten kuormitustekijoiden tunnistamiseen on olemassa erilaisia tapoja,
joiden avulla tyonantaja voi arvioida tyypillisia kuormitustekijoita (Tyosuojelu, 2025).
Tyonantaja voi kartoittaa tyoympariston kuormitustekijoita erilaisten kyselyiden avulla
tai haastatella tyontekijoiden edustajia (Ervasti ja muut, 2022, s. 14; Tyosuojelu, 2025).
Tietoa voi kerata myods asiakirjoista, kuten esimerkiksi tyoterveyshuollon

tyopaikkaselvityksista, tyoaikakirjanpidosta tai kehityskeskusteluiden yhteenvedoista
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(Tyosuojelu, 2025). Arvioitaessa psykososiaalisia kuormitustekijoitda on huomioitava, etta
kuormitus on yksil6llista ja tyontekijoiden valilld voi olla suuriakin eroja (Rikander, 2023,

s. 179).

Toisessa vaiheessa tyOnantajan tulee arvioida, mitka tunnistetuista psykososiaalisista
kuormitustekijoista voivat aiheuttaa tyontekijoiden terveydelle haittaa ja sen lisaksi on
arvioitava, milla todennakoisyydelld haittaa aiheutuu. Arvioinnin perusteella tydnantaja
tunnistaa ne riskit, jotka vaativat valittomia toimia riskien vahentamiseksi. (Tyosuojelu,
2025.) TyOnantajan havaittua tai vastaanotettua tieto kuormitustekijoistd synnyttaa
aktiivisen toimintavelvoitteen (Rikander, 2023, s. 180). Tyonantaja voi vahentaa
haitallista kuormitusta seuraavilla toimenpiteilld: poistaa tai vahentdaa haitallisia
kuormitustekijoita, tarjota tyontekijoille hallintakeinoja tai luoda tukikdytantoja
haitallisesti kuormittuneille tyontekijoille. Kuormitustekijoille on kuitenkin tyypillista,
ettei niitd voi aina valttda tai poistaa, jolloin tyontekijoille tulee antaa keinoja hallita
haitallisia kuormitustekijoita. Tasta esimerkkina toimii asiakaspalvelutyo, jossa haastavia
asiakastilanteita ei voida kokonaan valttaa. Kuormitustekijoiden hallintaan soveltuvia
keinoja ovat esimerkiksi koulutus, joustavat tydajat, tauottaminen, sosiaalisen tyon
lisddminen sekda tyostd saadun palautteen tai muiden mydnteisten piirteiden

vahvistamista. (Tydsuojelu, 2025.)

Psykososiaalista tyoymparistéa voidaan kehittdd myods suorittamalla interventioita eri
osa-alueisiin, joita voi olla esimerkiksi tydymparisto, tyoyhteiso, esihenkil6toiminta tai
stressin hallintakeinoihin. Interventiot voidaan toteuttaa erilaisilla esihenkilo- ja
tyoyhteisévalmennuksilla tai -tyopajoilla. (Ervasti ja muut, 2022, s. 14.) Rikanderin (2023,
s. 180-181) mukaan kuormituksen vahentamiseen tdhtdavia toimenpiteitd voidaan
tehdd esimerkiksi seuraavilla tavoilla: tyoolosuhteita muokkaamalla, tydaikojen

jarjestelyilla tai tyokuorman hallinnalla ja vahentamiselld seka tyotehtavien muutoksilla.
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3.4 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta

Tassa alaluvussa tehdaan yhteenvetokatsaus tutkielman teoreettisesta viitekehyksesta,

joka on kuvattu paaluvuissa kaksi ja kolme.

Toisen paaluvun alussa on tehty katsaus stressiteorioiden tutkimukseen, joka luo
perustan ymmartda psykososiaalisen kuormittumisen vaikutuksia yksilon tyokyvylle.
Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin (JD-R-malli) keskidssa ovat tyon vaatimustekijat
ja tyon voimavaratekijat. Vaatimustekijoilla tarkoitetaan tyon tekijoita, jotka vaativat
tyontekijalta erityisia ponnisteluita tyon suorittamiseksi. Tyon voimavaratekijoilla
tarkoitetaan tyon resursseja, jotka auttavat tyontekijagda vahentdmaan tyon
vaatimustekijoita, saavuttamaan tyon tavoitteita tai tarjoavat oppimista, kehittymista.
(Bakker & Demerouti, 2007, 312; Demerouti ja muut, 2001, s. 508; Schaufeli & Bakker,
2004, s. 296).

Tyokyvyn kasitettd, mittaamista, tyokyvyn johtamiseen liittyvida kaytantoja seka
tyokyvyttomyytta  kasiteltiin - myds toisessa paddluvussa. Tyokyvyn kasitteen
moniulotteisuus luo haasteita yksimielisesti hyvaksyttavan kdsitteen maarittelylle ja
tyokyvyn mittaamiselle. Yksilon tyokyvyn katsotaan muodostuvan yksiloon,
tyotehtavaan ja toimintaymparistoon liittyvista tekijoista, joissa olennaista on tasapaino
yksilén voimavarojen ja tyon vaatimustekijoiden valilla. (Ilmarinen ja muut, 2006, s. 19.)
Suomessa tyokyvyn mittaamisessa kaytetdan usein Tyokykyindeksia (llmarinen ja muut,
1997, s. 49-50), jossa otetaan huomioon yksilon subjektiivinen arvio tyokyvysta ja
voimavaroista sekd tyon yhteensopivuudesta (Jarvikoski ja muut, 2018, s. 28). Yleisella
tasolla tyokykyisyyden arviointia tehdaan usein sen vastakohdan, eli tydkyvyttomyyden

kautta.

Tyokykyjohtamisella tarkoitetaan tyokyvyn eteen tehtdvia suunnitelmallisia toimia
monialaisessa yhteistydssad tyontekijoiden, tyoterveyslaitoksen ja tyoeldkevakuuttajien
kanssa. Toimilla tahdataan tyohyvinvoinnin parantamiseen, tyokyvyttdmyyden

ehkaisyyn ja tyohon paluun tukemiseen. (Forma, 2023, s. 267.) Tyokyvyttomyyden
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ehkaisylla pyritdan pienentdamaan kustannuksia, joita siitd aiheutuu yksilo-, yritys- ja
yhteiskunnallisella tasolla esimerkiksi sairauspoissaolojen, presenteismin,

tyokyvyttomyyseldkkeiden kautta (Forma, 2023, s. 115-121).

Kolmannessa paaluvussa kasiteltiin psykososiaalista kuormittumista, joka voidaan
ryhmitelld kolmeen paaluokkaan: tyon johtamiseen, tydn maardaan ja tydyhteiston
liittyviin kuormitustekijoihin. Pitkdaikaisella tai hyvin voimakkaalla psykososiaalisella
kuormittumisella voi olla monenlaisia haitallisia vaikutuksia yksilon tyokyvylle, kuten
pitkittyneen stressin oireita, tyduupumusta ja altistumista mielenterveyden hairidille
(Kivimaki ja muut, 2019, s. 434; Manka & Manka, 2023, s. 38; Virtanen, 2021, s. 27).
Ty6uupumus on tyohon liittyva ilmio, jolle tyypillistd on energiattomuus, kasvava
henkinen etdisyys tai kyynisyys ja heikentynyt ammatillinen identiteetti (WHO, 2019).
Tybuupumusta arvioitaessa yleisin kaytossa ollut mittari on MBI-mittari (Maslach
Burnout Inventory), mutta viime vuosina on yleistynyt BAT-menetelmd (Burnout
Assessment Tool) (Maslach ja muut, 1997, s. 208; Schaufeli ja muut, 2020, s. 4).
Ty6nantajan velvollisuus on valvoa psykososiaalisen kuormituksen tasoa ja

tyoturvallisuutta sekd puuttua havaittuun psykososiaaliseen kuormitukseen.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen negatiivinen epatasapaino aiheuttaa tyontekijalle
haitallista kuormitusta, jota voidaan nimittdaa psykososiaaliseksi kuormitukseksi. Yksilon
tyokyvyn kannalta on olennaista, ettd yksilon voimavarat ja tyon vaatimustekijat ovat
tasapainossa, joskin yksilon tyokykyyn vaikuttavat myds muut tekijat, kuten yksilén
terveyteen, tydtehtavaan ja -ymparistoon liittyvat tekijat. Kuviossa 8 on havainnollistettu

tyon vaatimustekijoiden vaikutusta yksilon tydkykyyn.
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Psykososiaalinen
kuormitus I

Heikentynyt tydkyky

Tyon Terveys-
vaatimukset ongelmat

Kuvio 8. Tyon vaatimustekijoiden vaikutus tyéntekijan tyokykyyn (mukaillen Bakker & Demerouti,
2007, s. 313).
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa kappaleessa kuvataan, kuinka tutkimus toteutettiin. Ensimmaisessa alaluvussa
tarkastellaan tutkimuksen menetelman valintaa. Toisessa ja kolmannessa alaluvussa
kuvataan tutkimuksen prosessin etenemistd aineiston keruusta analyysivaiheeseen.
Toisessa alaluvussa kuvataan, kuinka haastateltavat henkilot valittiin ja tarkastellaan
aineistonkeruumenetelmaa seka sen valintaperusteita. Kolmannessa alaluvussa avataan,

kuinka tutkimuksen aineisto analysoitiin.

4.1 Tutkimuksen menetelman valinta

Tassa alaluvussa  kuvataan tutkimusmenetelmdn valintaa ja tarkastellaan
tutkimusmenetelman valintaa suhteessa tutkimusongelmaan. Laadullista menetelmaa
usein verrataan tilastolliseen eli kvalitatiiviseen menetelmaan, vaikka ne eivat ole
toistensa vastakohtia tai toisiaan poissulkevia (Puusa & Juuti, 2020, luku 4). Tutkimuksen
menetelman valinnan perusteena oli halu ymmartdda vyksiloiden kokemuksia
psykososiaalisesta kuormituksesta, joten tutkimukseen valittiin kvalitatiivinen eli
laadullinen menetelma. Laadullisella tutkimusmenetelmalld tutkitaan usein ihmisten
valisia merkityksia, kokemuksia ja sosiaalisia suhteita (Vilkka, 2025, s. 145). Tavoitteena
on kuvata todellisen elaman kokemuksia ja esittda mahdollisimman kokonaisvaltainen

kuvaus tutkittavasta ilmiosta (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 161).

Tassa laadullisessa tutkimuksessa kaytetdaan hermeneuttista metodia, jota tyypillisesti
kdytetdan merkitysten ymmarrykseen ja tulkintaan laadullisessa tutkimuksessa.
Hermeneuttinen kehd kuvastaa tutkijan vuoropuhelua tutkimusaineiston kanssa, jossa
ymmartaminen lahtee tutkijan lahtokohdista ja laajenee sitd mukaa, kun tutkija oppii,
oivaltaa ja ymmartda tutkittavaa ilmiota paremmin. (Vilkka, 2025, s. 210-211.)
Fenomenologialla tarkoitetaan ihmisen kokemusmaailman tutkimista, jolloin keskitssa
on ihmisten kokemukset ja niiden merkitys (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 40). Tama
tutkimus on tieteenfilosofian nakokulmasta fenomenologis-hermeneuttinen, jonka

erityispiirteend on se, ettd ihminen toimii seka tutkijana etta tutkimuksen kohteena. Tata
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voidaan kutsua myods tulkinnalliseksi tutkimukseksi, jossa tutkimuksen kohteena ovat
ihmisten kokemukset tietysta ilmiosta, joihin hermeneuttinen ulottuvuus tulee tutkijan

aineistosta tekemien tulkintojen kautta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 39—-40.)

Tutkimuksen kohdejoukko valittiin tarkoituksenmukaisesti, eli tutkimukseen etsittiin
haastateltavaksi henkildita, joilla oli kokemuksia liittyen tutkittavaan ilmiéon. Laadullisen
tutkimuksen erityispiirteitd on, ettd tutkittavien kokemukset ja nakokulmat pdasevat
esille (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 164). Seuraavassa alaluvussa paneudutaan tarkemmin

tutkimusaineiston kerdamiseen.

4.2 Tutkimusaineiston keruu

Tassa luvussa kuvataan tutkimusaineiston keradmiseen liittyvad prosessia. Aluksi
kaydaan lapi, kuinka haastateltavat valittiin tutkimukseen. Sen jalkeen avataan aineiston
keruuseen liittyva prosessi eli mita aineistonkeruumenetelmaa on kaytetty ja miten

haastattelut ovat kaytdnnossa toteutettu.

4.2.1 Haastateltavien valinta

Tutkimukseen haastateltavien henkildiden etsintad aloitettiin huhtikuun alussa 2025 ja
haastateltavia henkil6itd etsittiin ensisijaisesti tutkijan verkostojen sekd sosiaalisen
median (LinkedIn) kautta. Tutkimuksen aiheesta laadittiin tutkimuksen saatekirje (Liite
1), jossa oli kerrottu tarkemmin haastattelun aiheesta ja toteutuksesta. Tata saatekirjetta
jaettiin  haastattelusta kiinnostuneille henkildille. Tutkimuksen haastateltavien
valinnassa kriteerind olivat kokemukset psykososiaalisesta kuormittumisesta ja sen
vaikutuksista tyokykyyn, joita olivat esimerkiksi sairauspoissaolot, pitkittyneen stressin
aiheuttamat fyysiset oireet ja tyouupumus. Tutkimuksen aihe yleisesti koetaan
sensitiivisend ja psykososiaaliseen kuormitukseen tai tydkykyyn heikkenemiseen
psyykkisistd syistd liittyy stigmaa, joten tutkimuksen saatekirjeessd painotettiin

anonymiteettid ja aineiston kasittelyn luotettavuutta. Haastattelut pidettiin noin kolmen
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viikon aikavalilla huhtikuussa 2025. Kuusi haastattelua sovittiin ja pidettiin alkuperaisena
ajankohtana. Yksi haastattelu siirrettiin alkuperaisesta ajankohdasta muutamalla paivalla
eteenpadin. Kahdelle henkilélle toimitettiin lisatietoa haastattelusta, mutta sopivaa

ajankohtaa ei saatu tutkimuksen aikataulun puitteissa sovittua.

Taulukossa 4 on esitetty haastateltavien taustatiedot, joita oli kaikkiaan seitseman
kappaletta. Taustatietoja kerattiin mahdollisimman vahan tutkimuksen herkan aiheen ja
tutkittavien anonymiteetin takaamisen vuoksi. Talla pyrittiin siihen, etta haastateltavat
kertovat avoimesti tilanteestaan ilman pelkoa siitd, ettd haastateltavia pystytdan
tunnistamaan vastausten ja taustatietojen perusteella. Haastateltavista kerattiin
haastattelutilantessa tarkka ikd, mutta tassa tutkielmassa ika ilmoitetaan ikahaarukoilla
haastateltavien anonymiteetti takaamiseksi. Haastattelut ovat merkitty tunnistetiedoilla

H1-H7, mutta taulukossa taustatiedot ovat esitetty satunnaisjarjestyksessa.

Taulukko 4. Haastateltavien taustatiedot.

Ikdhaarukka Sukupuoli Ammattiryhma
30-34 Mies Johtaja

35-39 Nainen Tyontekija

55-59 Nainen Tyontekija

30-34 Nainen Ylempi toimihenkil®
40-44 Nainen Ylempi toimihenkil®
35-39 Mies Tyontekija

35-39 Mies Ylempi toimihenkil®

Haastateltavista miehia oli kolme henkildd ja naisia nelja henkil6a. Haastateltavien
ikdhaarukka oli 30-59-vuotta, joskin valtaosa haastateltavista oli 30—44-vuotiaita.
Haastateltavien ikdjakaumaa selittda mahdollisesti osittain se, ettd nuorten aikuisten
keskuudessa tyossa jaksamisen haasteet, tyduupumusoireilu ja mielenterveysongelmat
ovat yleisimpid. Haastateltavien joukossa oli tyontekijoitd, ylempia toimihenkil6ita seka

johtotehtdvassa olevia. Haastateltavat edustivat eri aloja, joita ei kuitenkaan
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anonymiteetin vuoksi avata yksityiskohtaisemmin. Haastateltavista neljalla henkil6lla oli
vahintaan yksi tydbuupumustilanne historiassaan. Muilla haastateltavilla oli vaihtelevasti
psykososiaalisesta kuormituksesta aiheutunutta oireilua, kuten esimerkiksi lyhyempaa
sairauslomaa, vasymysta, pitkittyneen stressin oireita, unihairioita, kognitiivisen (muisti,

keskittymiskyky) toiminnan hairioita.

4.2.2 Aineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa yleisimmin kdytettyja aineistonhankintamenetelmia ovat
haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista koottu tieto (Tuomi ja
Sarajarvi, 2002/2018, luku 3). Taman laadullisen tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu.
Teemahaastattelu on yksi eniten kaytetyimmista tutkimushaastattelun muodoista
(Vilkka, 2025, s. 151). Teemahaastattelussa edetadn etukdteen valittujen keskeisten
teemojen puitteissa ja tarvittaessa tarkennetaan niihin liittyvilla lisakysymyksilld (Tuomi
ja Sarajarvi, 2002/2018, luku 3). Tutkimuksen haastattelurunko on tutkimuksen liitteena
(Liite 2). Etukateen valitut teemat perustuvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen,
vaikkakin teemahaastattelun avoimuuden mukaan tdssa on vaihtelua intuitiivisen ja
kokemusperdisten havaintojen sallimisesta tiukasti etukdateen maaritetyissa

kysymyksissa pidattaytymiseen (Tuomi ja Sarajarvi, 2002/2018, luku 3).

Teemahaastattelu valittiin aineistonkeruumenetelmaksi, koska se etenee tietyn
rakenteen ja teemojen mukaisesti, mutta mahdollistaa myds haastateltavan omien
nakokulmien kerronnan ja mahdollisten lisakysymysten tekemisen. Aineisto kerattiin
yksilohaastatteluina ja haastattelut etenivat ennalta suunnitellun teemarungon
mukaisesti. Yksilohaastattelu valittiin aiheen sensitiivisyyden ja haastateltavien
anonymiteetin takaamiseksi. Yksilohaastatteluilla haluttiin varmistaa, ettd haastateltavat

pystyvat mahdollisimman avoimesti kertoa kokemuksistaan aiheeseen liittyen.
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Haastattelussa aluksi selvitettiin tiettyja taustatietokysymyksida. Taman tutkimuksen
varsinaiset haastatteluteemat liittyvat teoreettisen viitekehyksen mukaisesti tyokykyyn
ja psykososiaaliseen kuormitukseen eli teemoja olivat psykososiaalinen kuormitus,
tyokyky sekd tyokyvyn tukeminen. Haastatteluihin arvioitiin kuluvaksi n. 45-60
minuuttia. Yksi haastattelu pidettiin puhelimitse ja kuusi haastattelua pidettiin Microsoft
Teams -kokousalustalla. Tama mahdollisti haastatteluiden joustavan sopimisen,
haastatteluiden tallennuksen sekd haastateltavien henkildiden maantieteellisen
variaation.  Haastattelukutsun yhteydessa haastateltaville l3ahetettiin  myos

tietosuojalomake, jossa informoitiin henkilotietojen tallennuksesta.

Haastatteluiden aluksi osallistujalle kerrottiin aluksi lyhyesti tutkimuksen taustasta,
tutkittavasta ilmiostd ja tutkimuksen toteutuksesta. Sen jalkeen pyydettiin lupa
haastatteluiden tallentamiselle sekd kerrottiin, kuinka tallenteita tullaan kayttdamaan,
sailyttamaan ja milloin ne tultaisiin havittdmaan. Haastattelut toteutettiin anonyymisti
siten, ettd haastateltavasta kirjoitettiin yl6s ainoastaan tietty tunnistetieto H1-H7.
Tutkimukseen osallistujat olivat ikdhaarukaltaan 30-59-vuotiaita. Kuusi haastattelua
tallennettiin ja litteroitiin analyysia varten. Yksi haastateltava pyysi, ettei haastattelua
tallenneta kokemusten arkaluontoisuuden vuoksi. Tastda haastattelusta tehtiin

muistiinpanoja kynalla ja paperilla.

Aineiston saturaatiolla eli kylldantymisella tarkoitetaan tilannetta, jossa asiat alkavat
kertaantua tutkimushaastatteluissa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 182). Saturaatiopisteen
maarittdminen laadullisessa tutkimuksessa voi olla haastavaa, kun tutkitaan ihmisten
kokemuksia. Jokainen uusi haastateltava tuo aina uuden ja omakohtaisen kokemuksen
aiheesta. (Vilkka, 2025, s. 182.) Haastatteluiden loppuvaiheessa havaittiin merkkeja

tutkimusaineiston kylladntymistd, kun vertailtiin aineistoa ja tutkimusongelmaa.

4.3 Tutkimusaineiston analysointi

Tassa luvussa kuvataan, miten aineistoa analysoitiin. Aineiston analyysin tavoitteena on

ymmartaa, kuvata ja tulkita tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta seka tehda aineistosta
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ymmarrettava kokonaisuus, jonka perusteella voidaan tehda tulkintaa ja johtopaatoksia
tutkittavasta ilmiostd (Puusa & Juuti, 2020, luku 4). Taman tutkimuksen aineiston
analyysimenetelmaksi on valittu sisallonanalyysi, joka menetelmana pyrkii luomaan
tiivistetyn ja yleistetyn kuvauksen tutkittavasta ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 117).
Sisdllénanalyysia kritisoidaan analyysimenetelmana silloin, kun silla ainoastaan
jarjestetadn aineiston sisalto johtopdatoksia varten, mutta varsinaiset johtopaatokset
jaavat keskeneraiseksi (Tuomi ja Sarajarvi, 2002/2018, luku 4). Hyvarinen ja muut
ehdottavat, etta sisallénanalyysin tavoitteena on tehda aineistosta syvempia tulkintoja,

jotka eivat sellaisenaan ole aineistossa kerrottu (2010).

Sisdllénanalyysia voidaan tehdad aineistolahtoisesti (induktiivinen), teorialdhtoisesti
(deduktiivinen) tai teoriaohjaavasti (abduktiivinen), joka sijoittuu kahden ensimmaisen
analyysimenetelmdn vialimaastoon. Nama kolme analyysitapaa eroavat toisistaan
teorian ohjaavuudessa aineiston hankinnassa ja analysoinnissa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
s. 108-111.) Tassa tutkimuksessa kdytetty analyysimenetelma on teoriaohjaava, jolloin
tutkimuksen tulokset on muodostettu sekd teoreettiseen viitekehykseen etta
tutkimuksen aineistoon perustuen. Abduktiivisessa analyysimenetelmassa tutkimuksen
teoria toimii analyysin apuna, mutta analyysi ei kuitenkaan pohjaudu suoraan siihen

(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 109).

Hirsjarvi ja Hurme toteavat, ettd aineistoa voidaan analysoida samanaikaisesti aineiston
kerdamisen, tulkinnan ja tulosten raportoinnin kanssa (2022, luku 7). Aineiston
analysointi aloitettiin kdymalla lapi ja korjaamalla Microsoft Teams -kokousalustan
tuottamat litteroinnit heti haastatteluiden jalkeen. Litteroitua aineistoa tuli kuudesta
haastattelusta yhteensa 85 sivua. Taman jalkeen litteroituihin aineistoihin perehdyttiin
huolellisesti lukemalla aineistot useampaan kertaan pyrkimyksenad kattavan
kokonaiskuvan luominen aineistosta. Kokonaiskuvan muodostamisen jdalkeen aloitettiin
aineiston redusointi eli pelkistaminen, huomioiden kuitenkin, ettei mitdan olennaista jaa

aineiston ulkopuolelle.
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Seuraavaksi aloitettiin aineiston teemoittelu. Teemoittelulla tarkoitetaan aineiston
pilkkomista ja jasentdamista erilaisten aihekokonaisuuksien mukaan (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 105). Teemoiksi aineiston perusteella valikoituivat psykososiaalisen
kuormituksen aiheuttajat, psykososiaalisen kuormituksen vaikutukset tyokykyyn ja
psykososiaalisen kuormituksen ennaltaehkaisy ja hallinta. Teemoista tehtiin tulkintoja ja
pyrittiin 16ytamaan olennaisimmat asiat teemojen alle. Aineiston analyysia rikastettiin

sitaateilla, joita on kdytetty seuraavassa luvussa, jossa esitelldan tutkimuksen tulokset.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitetddn jasennetty analyysi tutkimuksen tuloksista. Tutkielman
tavoitteena oli saada lisatietoa psykososiaalisen kuormittumisen kokemuksista ja
kuormittumisen vaikutuksista yksilon tyokyvylle. Ensimmaisessa alaluvussa kdydaan lapi
tyontekijoiden kokemuksia psykososiaalisesta kuormittumisesta. Toisessa alaluvussa
kasitelladn psykososiaalisen kuormittumisen vaikutuksia tyokyvylle. Kolmannessa
alaluvussa keskitytaan psykososiaalisen kuormittumisen ehkdisyyn ja hallintaan seka

tyokykyyn ja sen tukemiseen.

5.1 Kokemukset psykososiaalisesta kuormittumisesta

Tassa alaluvussa kdyddan [dpi haastateltavien kokemuksia psykososiaalisesta
kuormittumisesta. Psykososiaalisen kuormittuminen on hyvin yleista nykypaivan

tyoeldmassa.

Ollut kylld oikeastaan koko tdyskdsi; helpompi miettid, ettd mitd (psykososiaalista
kuormitusta) ei ole ollut. --- Alle nelikymppiseksi aika liemissd keitetty ndiden
paineiden suhteen ja pddssyt tai joutunut ne omat rajat kokeilemaan ja

tuntemaan ettd missd ne kulkee. H2

Psykososiaaliseen kuormitukseen liittyvat tekijat ovat jaettu kolmeen ryhmaan
Tyosuojeluhallinnon kayttaman jaottelun mukaisesti: johtamiseen ja organisointiin
liittyvat tekijat, tyon sisaltoon ja mitoitukseen liittyvat tekijat ja tyoyhteisoon seka
organisaatioon liittyvat tekijat. Psykososiaalinen kuormittuminen on sidoksissa
tyotehtavaan tai -yhteis6on ja kuormittavat tekijat vaihtelevat erilaisissa organisaatioissa
ja toimialoilla. Haastateltavien rooli vaikutti siihen, millaista psykososiaalista kuormitusta
koki. Erilaisia rooleja oli muun muassa projektinjohtorooli, myyntirooli,
asiakaspalvelurooli, esihenkil6érooli ja yrittdjana tai osakkaana toimiminen.
Jalkimmaiseen liittyy erityisesti taloudellinen vastuu, josta osaltaan koetaan kuormitusta.

Myos tietyilla aloilla on erityispiirteitd, jossa psykososiaalista kuormittumista ilmenee
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runsaasti, kuten esimerkiksi sosiaali- ja terveyspalvelut, joihin on kohdistunut muutoksia
ja toiminnan rahoituksen leikkauksia viime aikoina. Lisdksi yhteiskunnalliset muutokset,
kuten esimerkiksi taloudellisen tilanteen heikentyminen on vaikuttanut moniin yrityksiin

toiminnan tehostamisen sekd lomautusten ja irtisanomisten kautta.

Kuormittuminen ei itsessaan ole haitallista, vaan mikali tyontekijalla on tarpeeksi
resursseja kaytossaan, voi syntya tydhyvinvointia ja tyon imua. Haastattelussa nousi esiin
tilanteita, joissa kuvattiin kuormittavia tilanteita tydpaikoilla, mutta nama tilanteet eivat
muuttuneet tyokyvylle haasteelliseksi, silla tyontekijalla oli tarpeeksi tyon
voimavaratekijoita kaytossdan eli tydssa oli samanaikaisesti positiivisia asioita. Mikali

tyosta 16ytyy voimavaratekijoitd, tyontekija kestda kuormittavia tilanteita paremmin.

Aikataulupaine, projektien hallinta ja vaativuus oli kuormittavia tekijéitd, mutta
samanaikaisesti oli hirvedn hyvin monet asiat: oli arvostuksen tunnetta, hyvd
tyoilmapiiri, merkityksellisyyden tunnetta, intoa ja positiiviset ndkymdit. --- Joskus
vdsytti niiden asioiden takia, mutta en kokenut uupumusta niisté

kuormitustekijéistd. Olin tosi ylped ja tyytyvdinen siitd, mitd tein. H4

Kuitenkin on moni asia tosi hyvin, ettd se on tosi térkedtd. Esihenkilé pitdd meiddn

puolta ja on semmoinen vapaus kuitenkin tehdd sitd tydté omalla tavalla. H6

Keskeista jaksamisen kannalta oli myds kokonaiskuormituksen hallinta, silla monella
haastateltavalla oli yhtdaikaisesti perhe-elama ja harrastuksia kuormittavan tyon lisaksi.
Suhtautuminen tyon ja vapaa-ajan valiseen tasapainoon vaihteli henkil6ittdin: osa koki,
ettei tydelaman stressi heijastu vapaa-ajalle, mutta osalla taas tyon kuormituksesta oli
vaikeuksia paastd eroon vapaa-ajalla. Kokonaiskuormitukseen liittyvat tekijat eivat
itsessdan aiheuta tyduupumusta, silld tyduupumus on tyohon liitdnndinen tila. Mikali
yksilolla on kuitenkin monia kuormittavia asioita yhta aikaa, on tarkkailtava herkasti

olotilaa, silld vasymyksen kasvaessa alttius tyduupumuksen kehittymiselle kasvaa. TallGin
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on erityisesti kiinnitettdva huomiota palautumiseen, terveellisiin elintapoihin ja siihen,

ettd yksilo paasee palautumaan vapaa-ajalla.

En kokenut, ettd oon tyéuupunut vaan koin, ettd oon hitusen uupunut siihen
kokonaisuuteen ndhden mitd elimdéssd tapahtuu, mutta siitd onneksi pddsi yli

ihan hyvin ja sai myés paljon oppia niin kuin aina vaikeista asioista. H4

Jos on siviilieldmdssé haasteita niin md pddsen téissd véhén karkuun niitd ---

sitten jos on téissd haasteita niin sitten néikyy siviilieldmdssé. H2

Seuraavissa kolmessa alaluvussa kdyddan lapi johtamiseen tai organisointiin, tyon
mitoitukseen tai sisaltoon ja tyoyhteis6on tai organisaatioon liittyvat kuormitustekijat,

joita haastatteluissa nousi esille.

5.1.1 Johtamiseen tai organisointiin liittyvat tekijat

Tyon jarjestelyyn eli johtamiseen ja organisointiin liittyvissa tekijoissd nousivat esiin
johdon etdinen tai valinpitamaton suhtautuminen kuormittumiseen, arvojen ristiriita
tyopaikalla, tydtehtaviin liittyvat epaselvyydet eli epaselvat vastuut ja johdon odotukset,
tehtdvien priorisointiin liittyvat epaselvyydet, ja muutostilanteiden aiheuttamat
epaselvyydet. Yhtend suurena kuormittavana tekijana koettiin hallinnan tunteen
haviaminen, johon liittyy tyontekijoiden paatosvallan puute, reagoimattomuus
epdkohtiin ja johdon valinpitamaton suhtautuminen ongelmiin. Tydaikoihin liittyvat
haittatekijoitd olivat vuoro- ja yotyo seka johdon odotukset tydskentelystd iltaisin ja

viikonloppuisin.

Keskeisend teemana haastatteluiden perusteella muodostuu se, ettad johto ei havaitse
kuormittuneisuutta. Haastatteluissa kuvattiin tilanteita, joissa kielletaan tyontekijoiden
esiin nostamat ongelmat ja niiden olemassaolo. Toisaalta monessa tilanteessa suhde

lahiesihenkiloon oli etdinen, eikd todellista yhteyttd, lasndoloa tai kiinnostusta
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tyontekijoiden asioihin ollut. Esihenkil6lla on keskeinen rooli kuormituksen
havaitsemisessa ja siihen puuttumisessa, joten jotta esihenkil6 voisi havaita kuormitusta,
on tunnettava tyontekijoiden arkea ja luotava avoin viestinnallinen kulttuuri, jossa
tyontekija uskaltaa tuoda epdkohtia ilmi esihenkildlle. Tyontekija uskaltaa tuoda
epakohtia esiin, mikali kokee, etta tulee kuulluksi asian kanssa ja saa siihen tarvittaessa
tukea. Joissain tilanteissa esihenkil6t ovat niin kuormittuneita ja kiireisia, ettei jaa aikaa

varsinaiselle esihenkildtyolle.

TyOntekijé voi voida tosi huonosti ennen kuin tyénantaja voi saada kiinni siitd, ettd
nyt on tosi huonosti voiva tyéntekijd. Siitd aiheutuu tosi pitkid sairaslomiakin

vélillé. H3

On sanottu, ettd “no ei timd ole ongelma, hoidat vaan oman ruudun ja me

hoidetaan muu” ja tavallaan kielletddn sen ongelman olemassa oleminenkin. H1

Minulle on merkitty nimellinen esihenkil6, mutta jos hénelle on puhunut jotakin
asioita, niin kun hén ei tavallaan tiedd oikein mitddn tdstd minun tydstd edes mitd
mind teen. Hénen on hankala samaistua tai kommentoida mitddén, ettd tdssd on
kohta puolitoista vuotta ollut vdhdn omillaan. Kaipaisin kylld vdlillé

keskustelukumppania kelle puhua ndisté tyéeldmdn huolista ja murheista. H3

Ei se kertaakaan koko aikana kysynyt, ettd miten sé voit --- sillé ei jotenkin ole

semmoisia taitoja. H5

Toisena kuormittumista aiheuttavana teemana nousi tyohon liittyvat epdselvyydet.
TyOpaikoilla aiheuttaa epétietoisuutta epaselvat vastuualueet, tyorooli ja johdon
odotukset tyontekijoitd kohtaan. Tyotehtavien priorisointi liittyy tavoitteiden ja oman
tyoroolin epdselvyyteen. Haasteet priorisoinnissa hidastavat tyotahtia ja mikali
tyontekija ei osaa tai pysty priorisoimaan tyotehtavia, aiheutuu siita liiallista tyokuormaa

ja tyosta tulee pirstaloitunutta. Kuormittaviksi asioiksi nostettiin myos tilanne, jossa
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tyontekijoilla olisi ehdotuksia ja ajatuksia, kuinka asioita voisi parantaa, mutta kyseiset
asiat eivat kuitenkaan ole heidan paatdsvallassaan, jolloin asiat eivat syysta tai toisesta
etene. Organisaation sisdisid aliresursointitilanteita kuvattiin kuormittavaksi, jossa
samanaikaisesti yritykselld on tiettyja tavoitteita, mutta yritys ei panosta tarpeeksi
resursseja toiseen yksikkoon, jotta olisi mahdollista saavuttaa naita tavoitteita. Tilanteet
aiheuttivat tyontekijoille ristiriitaisia tunteita jopa siina maarin, ettd koettiin, etta

tilanteessa valehdellaan ja toimitaan omien arvojen vastaisesti.

. Ettd oma tybrooli olisi selked ja odotukset tyblle ja miké on sité omaa
vastuualuetta ja tavallaan semmoiset selkedt tehtdvénjaot ja -annot niin ne on
semmoisia mitké kuormittaa. Valilla pitdisi osata keksid itse mitd tehdd ja sitten

siitd saa joko kiitosta tai ei saa kiitosta. H3

Hallinnan tunteen hévidminen, kun ei voi hallita sen oman ruutunsa ulkopuolelta

asioita. H1

On tietenkin kuormittavaa, jos tuntuu ettd olisi keinoja, mutta ei pysty tekemddn

pddtéksid asioiden parantamiseksi. H4

Jos arvojen ristiriita on tarpeeksi iso, ettd tulee joko burnout tai boreout tai
vaihtoehtoisesti tyéntekijd Iéhtee seuraavaan paikkaan, missé hdn (tyéntekijd)

kokee paremmin voivansa eldd arvojensa mukaista elimdd. H1

Epdselvat kdytannot muutostilanteissa ja vaihtuva johto kuormittava tekijana nousi myos
esille haastatteluissa. Naita tilanteita ilmenee esimerkiksi organisaatiomuutosten
vhteydessd, jossa vanhoja toimintamalleja muutetaan, mutta olemassa ei valttamatta
ole vield kaytantoja kaikkiin tilanteisiin. Tilanteet kuormittavat tyontekijoitda myos sen
vuoksi, etta niihin liittyy runsaasti uuden opettelua. Muutostilanteissa johdolta ja

organisaatiolta odotettiin hyvid viestintataitoja ja tiedonkulkua.
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Muuttuvat kdytdnnét tyopaikalla --- pitdd opetella uutta ja sitten on viilillé
semmoinen olo, ettei aina tieddkddn, ettd miten joku asia tehdddn, vaikka tietysti

informoidaan. H6

Ty6aikoihin liittyvia haittatekijoita voi olla esimerkiksi yo- tai vuorotyd. Vuorotyohon
liittyvia kuormitustekijoita oli yovuorot, tydvuorotoiveiden toteutumattomuus,
joustaminen muiden toiveiden vuoksi ja tydvuorojen kdytdnnon toteutuminen, kuten
esimerkiksi tydvuorojen putken pituus ja tyovuorojen sijoittuminen suhteessa toisiinsa
(esimerkiksi iltavuoron jalkeen aamuvuoro). Tydaikoihin liittyvia kuormitustekijoita oli
myos se, ettd yrityksessd odotetaan tyontekijoiden tyodskentelevdan tai olevan
tavoitettavissa iltaisin ja viikonloppuisin, joka ilmenee niin, ettd tietyt yrityksen
tyontekijat saattoivat |ahettda sahkopostia tai Teams-viesteja iltaisin ja viikonloppuisin.
Haastateltava kertoi, ettd esihenkilot nayttdvat omalla toiminnallaan esimerkkia
tyoskentelemalla naihin aikoihin, vaikka tydpaikan virallinen linjaus oli, ettei velvoitetta
normaalien tybaikojen ulkopuolella tyoskentelyyn ollut. Taman vuoksi koettiin, etta
tyopaikalla arvostetaan enemman niita henkil6ita, jotka tekevat toita myds normaalien

tyoaikojen ulkopuolella.

Vuorotyé yleensd on sellaista kuormittavaa. H6

Yrityksessd on kulttuuri, ettd ihmiset tekee iltaisin ja viikonloppuisin téitd ja koko
ajan kuitenkin sanotaan, ettd kenenkddn ei ole pakko tehdd iltaisin ja
viikonloppuisin. Silti on tietyt ihmiset, jotka tekee aina ja he saa siitd arvostusta.

H3

5.1.2 Tyon sisdltoon tai mitoitukseen liittyvat tekijat

Psykososiaalisesti kuormittavia tyon sisaltoon tai mitoitukseen liittyvia tekijoita oli tyon
pirstaleisuus, tydon maara ja hankalat asiakastilanteet sekd tyonteon vilineet ja tilat.

Merkittdvana havaintona nousi tyon pirstaleisuus, joka nostettiin esiin ldhes jokaisessa
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haastattelussa yhtenda kuormittavimmista tekijoistd. Tyon pirstaloitumiseen liittyvia
asioita olivat jatkuvat keskeytykset, monen asian tekeminen yhta aikaa eli multitasking
seka viestinnan monikanavaisuus, jolla tarkoitetaan viestintakanavien moninaisuutta ja
haasteita pysya niissd ajan tasalla. Tyon pirstaleisuutta kuvailtiin siten, ettd tyossa
tapahtuu jatkuvasti keskeytyksid, joutuu havainnoimaan ja hallitsemaan monia eri
viestintasovelluksia yhta aikaa sekd, etta meneillddn on monia tydasioita yhta aikaa.
Haastateltavat kokivat, etta tyon pirstaloituminen tyontekijalle vaikeuksia keskittya vain
yhteen asiaan kerrallaan, keskeytysten jalkeen on hankala palata tyon alla olleeseen

tehtavaan ja tyon tehokkuus laskee, kun tyontekija saa vahemman aikaan.

Sanotaan ettd laitat vaan kalenterin kiinni niiltd ja niilté pdiviltd, kun teet
raportointia. Mutta sitten pitdisikin olla valmiina hyppddmdédn ihan muuhun

juttuun niind pdivind, ettd sitten tuleekin jotain muuta. H3

Alkoi olla tyé pirstaloitunutta --- palavereja mihin pitdd osallistua, kehitysjuttuja
ja samanaikaisesti pitdisi tyéntekijoitd tsempata kautta vdlilld antaa negatiivista

palautetta, miettiéi lomautetaanko vai eiké. H4

Haastateltavien kokemukset liittyen tyon mitoitukseen ja maaraan osoittivat, etta tyén
maara haastaa tyontekijoitd. Tyon liialliseen maaraan liittyvat kuormitustekijat
aiheuttavat painetiloja, jotka joidenkin henkildiden kohdalla heijastuivat myos
henkil6kohtaisen elaman puolelle. Tyén suuri maara yhdistettyna tyon pirstaleisuuteen
on merkittdvasti kuormittava tekija, silla tyotehtavat usein keskeytyvat siihen, kun jotain
kiireellisempaa tulee edelle. Myods suuret asiakasmaarat yhdistettyna monenlaisiin eri
tyotehtdviin aiheuttivat kuormitusta. Tyontekijat joutuvat hallitsemaan erilaisia,
monimutkaisia tyotehtavida, mutta samaan aikaan taytyy toimia tehokkaasti ja hoitaa
runsaita asiakasmaaria. Yleisimmin tyontekijoita kuormittaa liian suuri tydn maars,
mutta tydn madraan liittyvat kuormitustekijat voivat liittyda myds alikuormittavaan

tyohon, jota yksi haastateltava kuvasi kokeneensa aikaisemmassa tyotehtavassa. Silloin
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tyo ei tarjonnut tarpeeksi haasteita, eika yksilolla toisaalta ollut vaikutusmahdollisuuksia

muuttaa kyseista tilannetta.

Tdmd viikko piti olla jotakin ihan muuta mitéd se on. --- Mietin, ettd teenké md
pddsidisend nyt ne tdmdn viikon tyét mitkd oon alun perin tdlle viikolle

agikatauluttanut. H3

lhan hirvedt asiakasmddrdt tdllé hetkelld, ettd on tosi paljon asiakkaita ja tosi

paljon eri tyétehtdvid --- aika tiukilla siellé kaikki on. H5

(Aikaisemmassa ty6ssd) ne mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhén on ollut tosi

pienet ja mitédttémdit ja se on ollut sellainen kuormittava tekijé. H3

Tehtdvien sisdltoon liittyva monimutkaisuus aiheuttaa monelle tietotyota tekevalle
haastateltavalle haasteita. Ongelmanratkaisu edellyttaa luovaa paattelykykya, jota ei voi
suoraan opiskella mistddan. Tydeldaman ongelmissa yhdistelldaan tietoa eri lahteista ja
paattelyssa tulee huomioida yrityksen toimintaymparisto sekd tietoa muun muassa
asiakkaista tai kilpailijoista. Kognitiivisesta ajatustyosta ei jaa jalked, jota tydnantaja voisi
suoranaisesti seurata, vaan tydntekija prosessoi asioita pitkdlti oman ajatustyon kautta.
Kognitiivisesti vaativa ty6 kuormittaa huomaamatta, silla vaikka fyysisesti ei olisi
rasittunut, voi tyopaivan jalkeen olla vasynyt ajatustydskentelystd. Osa haastateltavista
kuvasi, kuinka tyopaivan jalkeen tarvitsee oman hetken, jolloin tybasiat saa siirrettya

syrjaan mielen paalta.

Tosi monessa ajatustyotd tekevéissd asiantuntijaroolissa hirvedn paljon tyotd
tapahtuu, ettd siitd ei jéd jélked --- miten voi todistaa, ettd oon miettinyt tarjousta
tai md oon pohtinut vaikka jonkun ongelmanratkaisua --- nykytyé on muuttunut
siitd ettd ei sitd oikein voi mitata hiiren liikkeellé tai ndppdimistén naputuksella

koko ajan. H1
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Kuormittavina tekijoind esiin nousivat tyon kohtuuttomat tavoitteet tai se, ettei
tavoitteita kirkasteta tyontekijoille osaksi paivittdistda arkea. Oli tilanteita, joissa
tavoitteista puhuttiin muutaman kerran vuodessa: silloin, kun tavoitteet asetettiin ja
silloin, kun katsottiin, miten vuosi meni tavoitteiden osalta. Tama aiheutti
merkityksettdomyyden tunteita tyontekijoille ja tavoitteita toivottiin ldhemmas
tyontekijoiden arkea, silla haastateltavalle aiheutui huonoa omatuntoa siitd, kun
tavoitteet unohtuivat tyoarjen keskelld. Kohtuuttomat tavoitteet aiheuttivat tyossa
riittdmattomyyden tunteita, kun tydntekija ei saanut onnistumisen kokemuksia
ylimitoitettujen tavoitteiden vuoksi. Tama kuormitti kaksivaiheisesti: tyontekija yritti
saavuttaa suuria tavoitteita, jolloin kaytti paljon resursseja ja vasyi tyotaakan alla, ja kun

onnistumista ei tullut, tyontekijan motivaation taso laski.

Oltiin tilanteessa, ettd ei ole mitddn mahdollisuutta onnistua tédssd.
Ja se on tietenkin aina kuormittava tekijd, jos tuntuu ettd kohtuuttomat

vaatimukset. H4

Kun tavoitteet annetaan vuoden alussa ja niihin ei palata seuraavan kerran kuin
vuoden pddstd, etté no miten meni. Jossain vaiheessa sitd voi helposti unohtaa

sen ja siitd (tekemisestd) tulee merkitykseténtd. H3

Tyossda  kohdattavat haastavat asiakastilanteet aiheuttivat  psykososiaalista
kuormittumista, joka korostui erityisesti sosiaali- ja terveysalalla, mutta myds muilla
toimialoilla. Asiakaspalvelutydssa haastavat asiakastilanteet kuormittivat, kun tyontekija
kohtasi esimerkiksi huutavia tai haukkuvia asiakkaita. Tyossa kohdattiin myos vaikeita
elamantilanteita, kuten asunnottomuutta, paihteiden vaarinkayttoa,
mielenterveysongelmia. Erityisesti kuormittavia tilanteita olivat tilanteet, joissa
jouduttiin asioimaan lastensuojelun kanssa. Myos koettu vakivallan uhka tyossa aiheutti

psykososiaalista kuormitusta.
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Tyé6 on semmoista, ettd ollaan vaikeiden asioiden ddrelld --- (kohtaa)
asunnottomuutta, pdihteidenkdyttdd, itsetuhoisuutta eli monenlaista ongelmaa

ja yhteistyotd lastensuojelun kanssa. H5

(Hoidetaan) muistisairaiden vaikeita kdytGshdiribitd ja sekavia potilaita ---

Potilaat voi olla aggressiivisia, etté tietenkin siiné on se vikivallan uhka. H6

Tyonteon vdlineista eniten kuormittavat toimimattomat tai vaikeakayttdiset jarjestelmat

seka hankalat toimitilat, jotka kuluttivat organisaatioissa usean henkilon tydaikaa. Naita

kuvattiin tyon turhakkeina, sillad aiheuttivat tyon tehokkuuden laskua. Tyontekijat kokivat,

ettd kaiken niin sanotusti normaalin tyon lisdksi huolta ja lisdtyota aiheuttavat hankalat

jarjestelmat tai toimitilat, joita joutuu kiireessa etsimaan.

Tietojdrjestelmdt alkoi muuttumaan ja siind ei oikein onnistuttu, jéirjestelmd oli
aika vaikeakdyttoinen --- Kdytdnndssd kaatuilee, sekoilee, hukkaa asioita ja se oli

todella raskasta monelle tyontekijéille. H4

Aikoinaan tuli toi haastava potilastietojdrjestelmd. No se on tietysti ollut yks

kuormittava tekijé monelle. H6

(Ennen) kaikilla oli omat huoneet, niin sitten niitdkin yhdisteltiin, se aiheuttaa
semmoista ylimddirdisté sddtéd sen kaiken muunkin sééddén pddlle, ettd sitten

pitdd etsid niitd tiloja. H5

5.1.3 Tyoyhteis66n tai organisaatioon liittyvat tekijat

TyOyhteis66n tai organisaatioon liittyvista tekijoistd suurimmiksi kuormitustekijoiksi

nousivat tyopaikan kulttuuri, tyoyhteisén sisdiseen toimivuuteen liittyvat asiat kuten

luottamusongelmat, ristiriitatilanteet seka epaasiallinen kadytos. Organisaation kulttuuri

koettiin vahvasti johdon vastuulla olevana asiana. Organisaation kulttuuriin liittyy myos
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yhteisollisyyden kokemus tai sen puute, joka ilmenee esihenkilon tai tiimin puutteellisen
tuen seka toimimattoman vuorovaikutuksen kautta. Kulttuurin tulisi olla tydhyvinvointia,

tyossa jaksamista ja tyokykya tukevaa.

Jdi siitd semmoinen fiilis, ettd ei kai se ketddn kiinnostanut, miten tyéntekijd voi.

H3

Johto mddirittdd sen, ettd minkdlaista tddlld on. H2

Tyoyhteison luottamukseen liittyvat haasteet sekd tyoyhteison ristiriitatilanteet
aiheuttivat kuormitusta tyontekijoille. Tyoyhteisdjen ristiriitatilanteisiin tulee puuttua
ajoissa, silla ongelmat kasvavat suuremmiksi ja vaikuttaa koko tyéyhteison ilmapiiriin,
mikali haasteisiin ei puututa. Mikali ristiriitatilanteisiin ei puututa tai ne hoidetaan
epadoikeudenmukaisesti, luottamus laskee tyoyhteistssa, joka osaltaan voi laskea

tyotehoa ja tydhon sitoutumisen tasoa.

Tuli pienié luottamusongelmia sitten - on tietenkin raskasta sekin, ettd jos

pitdisi tehdd jotain asioita, mutta toinen pelaa selén takana. H4

Tuli sellaisia tilanteita, ettd sitten yhtékkid joku toinen sanookin, etté ndmd ei
muuten ole sinua hommia ja jatkossa sitten teet jotakin paljon alemman tason

asioita tyoksesi. H3

Erityisen haitallisena tekijana tyopaikalla koettiin tydpaikkakiusaaminen ja epaasiallinen
kaytos tyopaikalla. Useimmiten epaasiallisen kaytdksen takana oli esihenkild tai muut
johtohenkilot. Tama aiheutti sen, ettd epaasialliseen kdytokseen oli hankala puuttua,
eika ndin ollut tapahtunut haastateltavien kohdalla. Esille nousi muun muassa kielteista
kohtelua, mitatointia, epdasiallisesti hoidettuja irtisanomistilanteita, huutamista,

vahattelya ja alistamista. TyOpaikkakiusaamisella ja epéasiallisella kaytokselld tai
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hdirinnadlla oli vakavia seurauksia vyksilon tyokyvylle, jotka heijastuivat pitkalle

tyopaikkakiusaamisen jalkeenkin.

Oli semmoinen esimies --- Olen nédhnyt sen narsistisena kdytéksend, hdn tykkdsi
alistaa ihmisid ja huomasin, ettd en ollut ainut. Mutta hdnen jattdmd jélki nékyy
aika pitkélle, varmaan tdndkin pdivdnd vielé ndkyy. --- Hdn sai mut vdhdén
murrettua, vaikka md en ndyttényt sitd hdnelle, ettd md alistun. Hén pddsi ihon
alle tosi voimakkaasti ja meni mun henkil6kohtaiseen persoonaan ja se oli tosi

paha kokemus. Tosi vaikea kokemus. H2

5.2 Psykososiaalisen kuormittumisen vaikutukset tyokyvylle

Tassa alaluvussa kasitellaan psykososiaalisen kuormittumisen vaikutuksia tyokywvylle.
Kaikki haastateltavat kertoivat, ettd psykososiaalisella kuormittumisella on ollut
vaikutuksia fyysisia vaikutuksia, joiden vakavuus vaihteli vastaajien valilla. Yli puolella
haastateltavista oli taustalla tyduupumusta ja kaikilla haastateltavilla oli jonkinasteisia
lievempia vaikutuksia tyokyvylle, esimerkiksi vaikutuksia kognitiiviseen toimintakykyyn,

uneen ja palautumiseen tai mielialaan.

Vaikutukset kognitiiviseen toimintakykyyn ilmenivat muun muassa
keskittymisvaikeuksina, hajamielisyytend ja muistin toimimattomuutena. Kognitiivisen
toimintakyvyn haasteet aiheuttivat seurauksena sita, ettd tyontekijan tarkkaavaisuus
heikkeni, virheiden maara kasvoi ja kokonaiskuvan hahmottuminen hankaloitui. Osalla
vastaajista oli apukeinoja kaytossa, kuten esimerkiksi huolilistoja tai muistilappuja

tarkeimmille tyoasioille.

Voisipa nauhoittaa kaiken niin kuin témd nyt on nauhoitettu. --- Tosi huono on
keskittymiskyky ja unohtelen asioita todella paljon, pitdisi kirjoittaa kaikki jollekin

post-it lapulle. H3
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Herddit y6lld ja on tydjuttuja mielessd, niin kyllé siiné on todella vaikeaa kdsitelld

asioita, ellei niitd kirjoita paperille. H1

Vaikutukset uneen ja nukkumiseen tapahtuivat silloin, kun elimist6 on ylivirittynyt pdivan
kuormituksesta, eika siitd padse palautumaan vapaa-ajalla. Tdma voi heijastua myds
uneen ja vaikuttaa nukkumiseen nukahtamisvaikeuksien, aamuyén herailyn kautta. Osa
haastateltavista oli kokenut myds ylivirittyneisyyttd, jolloin lepopulssi ei laskenut
normaalille tasolle levossakaan. Yleisend hadlytysmerkkind voidaan pitdd, mikali on
vaikeuksia nukahtaa, herda yolla miettimdan tydasioita tai aamulla heraa vasyneena
huonolaatuisen unen jalkeen. Pitkdan jatkuessaan univaikeudet aiheuttavat yksilolle

vasymysta seka altistavat tyduupumuksen kehittymiselle.

En herdile 6isin, mutta sitten joinakin aamuina oon yrittényt, ettd nukun seiskaan
ja aloitan vasta myéhemmin tyét, mutta herdién 05:30 semmoisessa paniikissa

ettd nyt on pakko avata tietokonetta. H3

Unet alkaa kérsimddn ja véihenemdidin, herdilee keskelld yété eikd saa asioita pois
mielestdéin. Sehdn aiheuttaa sen, ettd sitten myds suoriutuminen kdrsii, koska

olet véisynyt. H1

Tuli tilanteita, ettd aloin kdymdidn ylikierroksilla, herdilemdiéin yélld. H4

Psykososiaalisen kuormituksen vaikutukset mielialaan ilmenivat useimmiten yleisen
huonotuulisuuden kautta. Osa vastaajista kuvasi, kuinka arsytyskynnys madaltui
stressaantuneena ja kyky saadella negatiivisia tunteita heikkeni. Haastateltavat kuvasivat,
kuinka eivat tunnista kdytostddn psykososiaalisesti kuormittuneena ja normaalisti
positiiviset henkilét kokivat useammin vihaisuuden ja darsytyksen tunteita. Osalla
vastaajista ilmeni myds masennusta ja/tai ahdistuneisuutta psykososiaalisen
kuormituksen seurauksena. Mielialavaikutukset heijastuvat joissain tilanteissa myos

yksilon ihmissuhteisiin, kuten ystavyys- ja perhesuhteisiin seka tyoyhteis6on.
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“Giti sulla on téissd niin rankkaa, ettd sd sitten illat vaan aina huudat meille”. Se

oli sitten ehkd semmoinen mikd pysdytti ja tajusi ettd ei téd néin voi jatkua. H5

Saattoi nopeammin mennd hermot. H4

Ahdistuneisuus kasvaa, kyynistyy. H1

Vaikutukset ammatilliseen identiteettiin nakyivat kyynistymisend, heikentyneena
ammatillisena itsetuntona seka epavarmuuden lisdantymisena ja kyvyttomyytena tehda
tyota koskevia paatoksid. Samanaikaisesti suhtautuminen tyohon muuttui: kiinnostus ja
motivaatio tyota kohtaan laski, tyd saattoi tuntua vastenmielistd tai tyontekija voi
vieraantua tyostdan niin sanottujen hiljaisten lopareiden kautta (quiet quitting), jossa

tyontekija teki ainoastaan minimivaatimusten verran.

Innottomuutta aloin kokemaan jatkuvasta epdonnistumisen tunteesta, kun ei
onnistuta missddn, ei ndy valoa tunnelin pddssd. Se johti siihen, ettd oma

ammatillinen itsetunto alkoi laskemaan. H4

Kuormitus alkaa ndkymddn sitten suorituskyvyn heikkenemisend. --- Ei saa asioita
aikaan, tuijottaa ruutua --- eikd osaa tehdd pddtéksid. Rohkeuden puutetta ja

semmoisesta yleisestd epdvarmuutta. H2

Vakavimmat vaikutukset tyokyvylle tulivat tyduupumuksen kautta, jossa yksilo oli
pitkddn sinnitellyt vasymyksen kanssa ja yleensa koki samanaikaisesti useita edella
mainittuja oireita, kuten muutoksia kognitiivisessa toimintakyvyssa, haitallista stressia,
univaikeuksia, muutoksia tunteiden sadatelykyvyssa ja ammatillisen identiteetin
heikkenemista. Tyontekijallda oli aiemmin ollut kdytossdaan toimintamalleja, jotka
auttoivat arjessa selviytymisessa, mutta lopulta kuormitus johti tyduupumiseen jonkun
voimavaratekijan heikentyessa tai kuormitustekijoiden maédran tai voimakkuuden

lisdantyessa.
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Uuvuin siité, ettd oli liian paljon kuormittavia asioita ja keinot hallita sitd
kuormituksen tasoa ei enddi riittdnyt eli ne keinot mité mulla oli aiemmin ei endié

riittéinyt siihen. H4

Erds haastateltava kuvasi, ettd tyouupumuksen taustalla vaikutti aikaisemmassa
tyopaikassa ollut esihenkild ja hdnen kohtelun vaikutukset haastateltavaan henkil6on.
Psykososiaalisella kuormituksella voi olla tyontekijan terveydelle pitkdaikaisia

vaikutuksia, mikali kuormitukseen ei puututa ajoissa.

Kun oon palanut loppuun toisessa tyGssé niin on tunnistanut, ettd se on Idhtenyt
siitd paikasta - ei siiné missd silloin olin, vaikka siellékddn ei asiat mennyt hyvin -
mutta se perhosvaikutus oli jo startannut useita vuosia aikaisemmin ja se ei ollut

pelkéstédn sen hetken huono tydpaikka missd paloin loppuun. H2

Haastateltavien kokemusten mukaan uupuminen heikensi resilienssia ja madalsi
kynnystda uupua uudelleen. Tyduupumuksen kokeneet henkilot kuvasivat, etta taytyi
oppia tarkkailemaan omia halytysmerkkeja tarkasti ja tehdd muutoksia jatkossa
aikaisessa vaiheessa, jos havaitsee haitallista kuormittumista. Keskeistd on tunnistaa,
milloin tilanne on menossa huonompaan suuntaan ja tehda rajoja itselle aikaisessa

vaiheessa, jotta tilanne ei paase kehittymaan uudelleen uupumiseen saakka.

Jos kerran uupuu niin se ei kasvata resilienssid vaan se madaltaa sitd ja jos uupuu

yhdesti niin on helppo uupua toisen ja kolmannenkin kerran. H2

Resilienssi kokonaisuudessaan on vdhentynyt --- Jos oikeasti kunnolla itsensd
loppuun polttaa niin ei samantyyppistd loputonta venymistd sen jilkeen endd
kukaan jaksa tai jos jaksaa niin sitten siité mennddn taas uudestaan rikki ja se voi

todenndkdisesti olla vield entistd pahempi. H1
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5.3 Psykososiaalisen kuormittumisen hallinta ja tyokyvyn yllapito

Tassa alaluvussa kasitellaan psykososiaalisen kuormittumisen ehkaisya ja hallintaa seka
yleiselld tasolla tyokyvyn yllapitoa ja tydokyvyn tukemisen keinoja. Alaluku on jaoteltu

yksilon, tydnantajan tai organisaation ja esihenkilon vastuulla oleviin tekijoihin.

5.3.1 Tydnantajan keinot

Yleisimpana kaytossa olleena tyohyvinvoinnin tai tyoyhteisén vireen mittaamisen
kaytetty henkil6sto- tai fiiliskysely. Kyselyilld pyritddn selvittamaan tydyhteison tilannetta
esimerkiksi kuormittumisen osalta. Isommissa organisaatioissa oli kaytossa myods
laajempia henkilostokyselyita, jossa kartoitetaan laveammin tydhyvinvoinnin ja
kuormittuneisuuden tilannetta. Yhdessa tyopaikassa oli ollut kysely nimenomaisesti
psykososiaaliseen kuormitukseen liittyen. Fiilis- ja virekyselyihin suhtautuminen oli
vaihtelevaa. Joissakin tilanteissa koettiin, ettd kysely ei ole hyodyllinen ja ndin ollen
siihen vastaaminen jadi tekemattd. Yhdessd esimerkissd kyselyn purkamista ei ollut
ollenkaan tehty, vaikka kyselyn ajankohdasta oli useita kuukausia aikaa.
Reagoimattomuus vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon vastata kyselyihin, jos
tyontekijalle jaa kokemus, ettei asiat muutu. Joissain tilanteissa kyselyn purkuun oli
strukturoidut toimintamallit, eli kyselyn vastauksia kaytiin lapi kuukausipalaverissa ja
sovittiin toimenpiteistd, mikali kyselystd nousi esille jotain puuttumista vaativaa. Yleisesti
ottaen henkil6stokyselyita pidettiin matalan kynnyksen vaylana nostaa esille epakohtia

ja kertoa rehellisesti, millainen tyotilanne on.

Meillé tulee joka torstai HR:Itd fiiliskysely, ettd miké on tyéviikon fiilis - vastaa

ykkdsestd vitoseen numerolla. Ei ole (hyddyllinen). Yleensd en vastaa siihen. H3

Kuukausittain virekysely, jossa katsotaan oman yksikén ja koko konsernin vire.
Yleensd ne kdydddn kuukausipalaverissa ldpi ja jos ndyttdd pahalta niin koitetaan

jo reagoida. H4
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Jonkunlaista ty6éhyvinvointikyselyd on tullut vastaan. Kysellddn sitd, ettd miten
voit tbissé ja oletko tyytyvdinen, koetko tyékuorman minkélaisena. Monesti
semmoisessa isommissa organisaatioissa, tavallaan jonkunlainen tdmmdinen

tyontekijéin pulssimittaus. H1

Vilillé tulee --- ehkd kerran vuodessa, ja siind on just kaikkea kuormittavuutta ja
(siihen) liittyvid asioita, mutta sekin oli joulukuussa se kysely eikéd sitd ole

vieldkddn purettu meiddn kanssa. H5

TyO6nantajan tarjoamia tyOaikajoustoja ja etdtydomahdollisuutta arvostettiin
tyontekijoiden puolelta. Runsaaseen etdatyohon liittyy kuitenkin myds riskeja, jotka tulisi
huomioida etatyon johtamisessa. Mikali tyontekija tekee runsaasti etdtyota, siihen liittyy
riski siitd, ettd tyontekija eristdaytyy ja kokee yksindisyyden tunteita, kun normaaleja
kahvipoyta- tai taukokeskusteluita ei pdase syntymaan tyokavereiden kanssa. Lisaksi
haastateltavat kuvasivat, kuinka etatyossa myos kodin asiat ovat tyopaivan aikana ldsna

ja se voi osaltaan aiheuttaa lisdkuormitusta.

Voi mennd kolmekin pdivdd, ettd en juttele keneenkddn tyékaverin kanssa ---

Kaipaisin sitd, ettd joku edes kysyy ettd mitd kuuluu. H3

Esihenkilon kanssa pidettdavia kehityskeskusteluja arvostettiin  ja odotettiin
tyontekijoiden puolelta. Haastateltavat kuvasivat kehityskeskusteluita tarkeiksi hetkiksi.
Esihenkilon suhtautumisessa kehityskeskusteluun oli kuitenkin kirjavia kokemuksia.
Haastateltavien kokemuksissa korostui tunne siitd, ettd esihenkilot eivat aidosti olleet
kiinnostuneita tyontekijasta ja suhtautuivat valinpitamattomasti kehityskeskusteluiden
jarjestamiseen. Oli kokemuksia siitd, ettd kehityskeskusteluita ei olisi haluttu pitaa
ollenkaan seka siita, etta ei keskustella ollenkaan aidosti tarkeista asioista. Oli myos
tilanteita, joissa kehityskeskustelut oli mekaanisesti suoritettu ja kysytty esimerkiksi

jaksamiseen liittyvid asioita, mutta aito kohtaaminen oli jaanyt puuttumaan.
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Paras oli semmoinen, (kun) mentiin pizzalle, pomolla oli krapula ja sitten se sanoi,
ettd saat bonuksen tdnd vuonna. Se oli siind. Eipd siind hirvednd menty

syvdllisempiin asioihin. H2

Oon ollut nyt kolme ja puoli vuotta tuolla ja on ollut yksi kehityskeskustelu ja se

oli viime vuonna sillee, etté me taisteltiin ja tapeltiin, ettd me saatiin se. H5

Kehityskeskustelut ne on joillekin esimiehille semmoinen, ettd téd nyt pitéd tehdd.

Se on tosi harmi, koska ne voi olla tyéntekijéille tosi téirkeité hetkid. H2

Kehityskeskustelu kahdesti vuodessa. Toki sielld aina kdydddn ldpi, ettd minkd

verran kelléikin on saldoja ja oletko vdsynyt. H3

Ty6vuorojen  suunnitteluun liittyivat  vaikutusmahdollisuudet, jotka koettiin
tyohyvinvointia lisddvana tekijana. Erityisesti yhteisollinen ja ergonominen
tyovuorosuunnittelu nousivat esille positiivisina asioina liittyen vuorotyossa jaksamiseen.
Keskeista oli kokemus siitd, ettd tyovuoroihin oli vaikutusmahdollisuuksia, vaikka valilla

joutuu myos joustamaan omista tyovuorotoiveistaan.

Voidaan ergonomista tydévuorosuunnittelua harrastaa ja sitten yhteiséllistd
tyovuorosuunnitteluakin katsoa --- se, ettd sd pystyt itse pikkuisen vaikuttamaan

sielld, ettd vaikka sitten tietysti joutuu joustamaan, niin se on tdrkedité. H6

Muita tyonantajan tyokykya edistavida tekijoitda mainittiin esimerkiksi lounas- ja
liilkuntaedut seka kattava tyoterveyshuolto ja sen palvelut. Yhdessa tyOpaikassa oli
kdytossa toimintamalli, jonka myota tyontekijat saivat viikossa kayttad yhden tydtunnin
lilkuntaan. Tama koettiin erittdin positiivisena asiana, joka irrotti ajatuksia tyotehtavista
ja samalla edisti palautumista. Lisaksi muutamassa tyopaikassa oli kaytossa mahdollisuus
tyonohjaukseen ja se koettiin yleisesti positiivisena asiana. Muutama haastateltava nosti

esiin tyontekijoille suunnatun palvelun, joka oli tai oli ollut tyopaikalla kaytossa.
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Tyontekija pystyi kdyttamaan palvelua tydelamdn haasteiden purkamiseen mielen
ammattilaisten kanssa. Palvelua kuvattiin toimivaksi ensivaiheeseen, kun haasteita on

ilmennyt, mutta ei kuitenkaan viela tarvita tyoterveyshuollon palveluita.

Saat kerran viikossa kdyttdd tunnin liikuntaan ja se on hyvin toivottavaa, ettd se

kdytetddn tyéviikolla. H3

Meilld siis tyénohjaus on, onko se kerran kuussa semmoinen ryhmdtyén ohjaus ja

sitten tyopsykologilla saa kidydd. H5

Sieltd (tyénantajan tarjoamasta palvelusta) tuli paljon hyvid asioita ja aloin
ymmdrtdd, ettd tdhdn (tilanteeseen) pystyy vaikuttamaan --- méd en pysty
muuttamaan ndité asioita, jotka ei ole mun hallinnassa eli en voi vaikuttaa
kaikkeen, mutta voin vaikuttaa niihin kuormittavien asioiden mddrddn kuitenkin

hyvin paljon. H4

Muita tyonantajan tarjoamia psykososiaalisen kuormituksen ennaltaehkdisyyn tai
hallintaan seka tyokyvyn tukemiseen liittyvia keinoja nousi esille muun muassa varhaisen
tuen malli, erilaiset tyoterveyskeskustelut esihenkilon kanssa, tyoterveyspalvelut ja
erityisesti mielenterveyteen liittyvat palvelut (esimerkiksi lyhytterapia) seka
yvhteydenotto tydsuojeluvaltuutettuun. Suurin osa kaytettdvissa olevista keinoista
edellyttaa tyontekijaltd aktiivisuutta, joten tyonantajien tulee huolehtia, ettad tietoa

kaytossa olevista palveluista on helposti tyontekijoiden saatavilla.

Ennakoiva varhaisen puuttumisen keino --- on ihan prosessissa olemassa. H4

Tyéterveyshoitaja (muistutti) joka puhelussa, ettd muistat sitten ettd tdytyy pitdd

tyohyvinvointikeskustelu --- ei esihenkil6 sitd misséén vaiheessa itse ehdottanut.

H5
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Tyoterveyden kautta lyhytterapiaa ja sieltd 16ytyy semmoinen kaveri, joka osasi
kdsitelld mua, ettd paljon auttoi siihen ja kysyi semmoisia vaikeita kysymyksid ja

ei hyviiksynyt niité vastauksia, kun néki téd ei ole se juttu. H2

Joku oli kutsunut tyésuojeluvaltuutetun meiddn tiimiin --- sekin asia menee

syksyyn ja on paljon semmoisia, joilla loppuu tyésopimus nyt kesdlléd. H5

Tehtavankuvan muutokset ja kevennykset tulevat aiheelliseksi tilanteessa, kun tyontekija
oli kuormittunut ja tyékyvyssa oli jo heikentymista. Myos tahan liittyen oli vaihtelevaa
kokemusta siitd, kuinka tyopaikalla suhtauduttiin tehtdvankuvan kevennyksiin tai
muutoksiin. Adrimmadisessa tilanteessa tyduupumukseen liittyvdn sairausloman jalkeen
tyotehtdvat olivat ainoastaan lisdantyneet, eika tydon maaraan liittyvaa kuormittumista
huomioitu milladn tavalla. Yhdessa tilanteessa tyontekijalld olisi ollut mahdollisuus
tehda lyhennettya tyoaikaa, mutta tyontekija ei siihen halunnut ryhtya, silld ei uskonut
toiden aidosti vdahenevan. Osan kokemukset tydkuorman hallintaan liittyen oli
neutraaleja tai positiivisia ja kokemus oli, tilanteisiin on mahdollista tehda muutoksia,

mikali tyokyvyn haasteita tulee.

Kun mietin sitd lyhennettyd tyéaikaa --- olisin varmaan saanutkin --- kun tieddn
sen, ettd tyot ei olisi vihentynyt, ettd ei niitd kukaan olisi ottanut --- sitten oisit

vaan tehnyt sen kaiken tyén siind lyhyemmdssé ajassa. H5

Jos niissd (omissa voimavaroissa) tulee alenemia, niin kertoo siitd. Hyvissd

tyopaikoissa ndité huomioidaan ja kevennetddn tai jaetaan tyékuormaa. H1

Aloin pddstdmddn irti, pddtin luottaa vihdn enemmdn kuin miké tuntuu hyvdlta.

Jaoin reilusti niitd omia tehtdvid mitd pystyin. H4
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5.3.2 Tyontekijan keinot

Tyontekijan omista keinoista ennaltaehkaistd ja hallita psykososiaalista kuormitusta
tarkeimmaksi nousi terveelliset elintavat eli nukkuminen, hyva ravinto ja liikunta.
Erityisesti miespuoliset vastaajat kuvasivat, kuinka liikunnalla on iso merkitys tyosta
palautumiselle. My&s naisten osalta liikkunta mainittiin, mutta se ei saanut niin vahvaa
painoarvoa muiden terveellisten elintapojen joukossa. Perhe-elaman koettiin tuovan
sekd myos tietynlaista lisskuormitusta esimerkiksi huonojen younien myota, mutta myos

positiiviselta kannalta uudenlaista perspektiivia tyéelamaan.

Elémdntavat on erittdin iso asia. On joutunut oppimaan, kun ikdd on tullut lisdd,
etté nuorempana saattoi miettid ettd “rankat tyét rankat huvit”, niin kun 30 tuli

mittariin niin alkoi huomaamaan, ettei niité rankkoja huveja vaan jaksa. H1

Liikunta on aina ollut yksi iso tekijé --- pyérdiilen téistd kotiin --- jos on ollut raskas

pdivd, niin tarvitsen vaikka puoli tuntia drsykkeeténtd aikaa. H4

Likkuu sopivasti, sy sopivasti ja myds nukkuu sopivasti. Tdéd luo semmoisen

pohjan minkd pddlle pystyy oikeasti rakentamaan sitten raskaitakin tilanteita. H1

Kun on perhe-elimd tullut tdhdn omaan arkeen niin se on aika

perspektiivié luova juttu, ettéd ymmdrtdd sitd koko kuvaa paremmin. H2

Haastateltavat kertoivat erilaisista keinoista hallita informaatiotulvaa, jota
monikanavainen viestinta aiheuttaa. Keinoja oli esimerkiksi rajata notifikaatioita, joita
tulee sahkdpostista tai Teamsista. Yksi haastateltavista kertoi rajaavansa myds uutisten
lukemista kuormittuneena. Moni haastateltava kuvasi, kuinka kognitiivisesti
kuormittavan tyopaivan jalkeen aivot tarvitsevat palautumista, ja tdssda yhteydessa

hyvana palautuskeinona mainittiin erityisesti kirjojen lukeminen iltaisin.
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Oon tehnyt sen, ettd ei kaikki viestintdkanavat piippaa omassa puhelimessa,
aiemmin nekin piippasi omaan puhelimeen koko ajan, niin ne on kytketty pois

pédltd. H3

On tietty aika pdivéstd, milloin avaan séhképostin --- Sitten mulla voi olla

iltapdiviille merkattu, ettd milloin reagoin niihin sGhképosteihin. H4

Lukeminen on hyvi ja uutisten vdlttely. H2

Oman tyon hallintakeinoihin liittyy se, ettd pyrkii sailyttdmaan tyossa hallinnan ja
merkityksellisyyden tunteen. Tyon hallintakeinoilla tarkoitetaan sita, ettd tyontekija
omilla valinnoilla pyrkii sdilyttamaan hallinnan tunteen, esimerkiksi rauhallisella
tyoskentelytahdilla, asioiden priorisoinnilla tai varaamalla aikaa merkitykselliselle

tekemiselle.

Varaan aikaa mielekkddlle tekemiselle, mikd tuo merkityksellisyyden tunnetta

--- ikéidin kuin keskeytyksetontd tybaikaa varattiin. H4

Semmoinen rauhallisempi tyétahti ja téiden priorisointi. H6

Tyontekijan omalla suhtautumisella tydhon ja tyotehtdviin on myds merkitysta sen
kannalta, kun yksil6 pyrkii hallitsemaan psykososiaalista kuormitusta. Osa
haastateltavista kuvasi, kuinka on oman itsereflektion kautta oppinut luopumaan
taydellisen tavoittelusta tai suorittamisesta ylipdansa. Osa haastateltavista myos kuvasi
sitd, ettd tekee tyopaivan jalkeen tietoisen paatoksen siitd, ettei vie tydasioita kotiin ja
pyrkii tydmatkalla irrottautumaan tyopdivan asioista, jotta voisi olla vapaa-ajalla

paremmin lasna esimerkiksi perheen kanssa.
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Kun oppii sen, ettd tdydellinen on hyvdn vihollinen, mitd tahansa asiaa pystyy
tekemdiéin ihan loputtomasti --- jossain vaiheessa pitdé vaan todeta, ettd nyt se

on tarpeeksi hyvd. H1

Viime vuosina on siitd suorittamisesta sindnsé yrittdnyt luopua ja jossain

vaiheessa md sanoin itselleni, ettd ei (tybasioita) liikaa viedd kotiin. H6

Psykososiaalinen kuormituksen kasvaessa liian suureksi oli yleisin lopputulema se, etta
tyontekija irtisanoutuu ja vaihtaa tyopaikkaa. Monissa tilanteissa irtisanoutumista oli
edeltanyt sairausloma, jota ei kasitelty tyopaikoilla sairausloman jalkeen, vaan tyontekija
palasi tyotehtaviin ikaan kuin mitaan ei olisi tapahtunut. Tilanteiden kasittely ehkaisee
ongelmien syntymista tyopaikan kulttuurissa ja talla voidaan mahdollisesti vaikuttaa
tyontekijan  irtisanoutumisaikeisiin.  Uuden  tyontekijan  rekrytoimisesta ja

perehdyttamisesta syntyy kustannuksia ja aiheutuu tyon tehokkuuden laskua.

Kirjoitin, ettd kerran viikossa tuntuu siltd, ettd tekisi mieli irtisanoutua. H4

Aktiivisesti hain sitd suuntaa, ettd mihin Idhden tdstd ja miten ratkaisen tén
homman. Tyé itsessddn oli mahtavaa ja tosi inspiroivaa. Ihmiset ja tiimi, kenen
kanssa sai tehdd téitd, oli aivan fantastista, mutta viikko- tai kuukausipalaveri oli
aina yhté helvettid, kun jéinnitti ja kéddet térisi, ja se oli ihan fyysistd, olin aivan

lukossa joka kerta. Mutta sitten vaihdoin tyépaikkaa. H2

Ei sitd juurikaan kdyty ldpi, sitten palasin téihin niihin tehtéviin, jotka oli annettu
ennen sairauslomaa ja sen jéilkeen vaihdoin tyépaikkaa. Sen jdlkeen oli kylld hyvin

selked tunne siitd, ettd haluan vaihtaa tyénantajaa. H3

Ei tuo tyd itsessddn ole semmoista, josta nauttisin --- huomasin sielld
sairauslomalla sen, ettd sekin on ollut semmoinen tosi kuormittava tekijd, kun ei

jotenkin ole paloa siihen tyéhén. H5
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5.3.3 Esihenkilon ja tydoyhteison keinot

Vertaistuki ja asioiden yhteinen purkaminen tiimin kanssa koettiin tarkeaksi asiaksi, joka
lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta tyopaikalla. Vertaistuki myos helpottaa hankalien
asiakastilanteiden kasittelyd, kun pystyy jakamaan tilanteita kollegoiden kanssa.
Erityisesti tyoyhteisolta kaivattiin myds rennompia hetkia, kun voi vaihtaa kuulumisia

tyokavereiden kanssa ilman painetta tydasioista.

On yhteinen viikkopalaveri missG enemmdn ja vihemmdn virallisesti kédydddn
mitd on viikolla tapahtunut --- jos jollakin on ollut vaikka joku huono

asiakaskokemus, niin saattaa avautua siitd. H2

Jos puhutaan asiakastydstd niin jos asiakas vaikka haukkuu ihan paskaksi niin ettd

saat purkaa sen sun kollegojen kanssa, niin se on ihan mielettémdén tdrkedtd. H2

Silloin aiemmin se (tyéilmapiiri) oli niin hyvd ja sielld oli niin mukavaa, ettd se

paska tyé itsessddn ei haitannut. H5

Haastatteluissa nousi esiin positiivisia kokemuksia tiimiytymisen vaikutuksista koko
tyoyhteison hyvinvointiin. Joissain tyopaikoissa oli jarjestetty esimerkiksi tiimien yhteista
tekemistd tai tyohyvinvointitapahtumaa (tyky-pdivd). Kun kohtasi kollegoita
vapaammissa tunnelmissa, madalsi se kynnysta jatkossa esimerkiksi kysyda neuvoa
tyokavereilta. Tiimiytymisen koettiin vaikuttavan positiivisesti sekd tyontekijan ettd

tyoyhteison hyvinvointiin.

Luo yhteenkuuluvaisuutta ja me-henked ja taas sitten, kun yksin tété kamppailua

viedddn eteenpdin, niin se on huomattavasti helpompaa. H1

Kun pddsee nédkemdcén rennoissa tunnelmissa niitd tyékavereita, niin sitten niitd

voi olla helpompi ldhestyd jatkossa, vaikka vaikeissa tydasioissa. H3
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Luottamus tydyhteisééd kohtaan kasvaa tuommoisissa tapahtumissa. H3

Moni haastateltava kuvasi sita, kuinka on ylemman johdon vastuulla maarittaa, millainen
tyokulttuuri yrityksessa vallitsee. Ylemman johdon osalta toivottiin aktiivisuutta,
lasndoloa seka kannustavaa otetta tyontekijéiden suuntaan.

Kukaan ei uskalla kertoa ongelmistaan, kaikki on vaan, ettd “joo joo hyvin menee”

ja porukka hiljaisuudessaan palaa loppuun tai hakeutuu muualle. H1

Toivoisin johdolta aktiivisempaa otetta ja ettd sieltd tulisi semmoista

kannustamista ja tunnustamista enemmdén. H3

Esihenkilon merkitys koettiin kaikista kriittisimmaksi psykososiaalisen kuormituksen
tunnistamisessa ja puuttumisessa. Esihenkildiden osalta arvostettiin sitd, ettd vaikka
hankaliin tilanteisiin ei pystyttdisi tekemaan muutoksia, niin tyontekijan huolet tulisi
kohdata ja kasitelld. Tama edesauttaa avoimen kulttuurin syntymista esihenkilon ja
tyontekijan valille, jolloin tyontekija uskaltaa kertoa huolistaan. Tama nostettiin esille
myos yhden haastateltavan omakohtaisessa kokemuksessa silloin, kun han itse oli
toiminut esihenkiléroolissa. Tilanteessa haastateltava oli ollut tyduupunut ja jakanut sen
avoimesti tyoyhteisolle. Tama aiheutti lampiman vastaanoton tyoyhteisdssa ja paransi

tyontekijoiden luottamusta, silla myos tyontekijat uskalsivat kertoa omista huolistaan.

Hyviéksytddn se huoli, kerrotaan mitd sille tehddéin tai kerrotaan rehellisesti, jos
sille ei tehdd mitddn. Sekin auttaa sitd epdtietoisuuden vdhentédmistd, koska

epdtietoisuus stressaa ja tuo painetta, koska ei tiedd mitd tapahtuu. H1

Luodaan se ilmapiiri, ettd --- negatiivisista asioista voidaan puhua ja
mahdollisesti olla myds haavoittuvaisia siind, koska sehdn se monesti on meilld

ongelma, jos ei pystytd tavallaan kertomaan omista ongelmistaan. H1
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Olin esihenkiléroolissa niin md kerroin mun alaisille ettd ”isi on vdhdn vdsynyt”
--- Sain valtavan Idmpimdén reaktion siitd ja se myos kehitti sitd suhdetta niihin

tyontekijoihin, ettd nekin uskalsi sitten sanoa. Md kerroin, ettd md oon heikko.

Lisaksi esihenkilon tulisi kannustamisella ja palautteenannon avulla luoda positiivinen
ilmapiiri tyon tekemiselle. Esihenkildiltd myos odotettiin tunnedlykkyytta, jolloin
esihenkild osaa paremmin tunnistaa tyontekijdiden kuormittumista. Esihenkilon rooli
koettiin olevan avainasemassa tyotekijan motivaation rakentumisesta. Talla on
olennainen rooli tyon merkityksellisyyden kokemuksessa, joka on keskeinen tekija

tyohyvinvoinnin kannalta.

Taytyy olla mahdollisuus onnistua sielld tydssd. Ja sitten kun tulee se
onnistuminen, niin se tdytyy huomioida tai kannustaa ja tavallaan

palkita jollakin tavalla, vihintdén edes huomata se. H2

Henkild, jolla on sellaista tunnedlyd tai niinku joillakin ihmisilli on sellaiset

tuntosarvet --- osaa kysyd ne oikeat kysymykset ja ettd mikd homma. H2
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6 Johtopaatokset

Tassa paaluvussa kdydaan yhteenveto tutkimuksen keskeisistda tuloksista ja peilataan
tuloksia suhteessa teoreettiseen viitekehykseen. Paaluvun lopussa arvioidaan
tutkimuksen laatua, vertaillaan muihin tutkimuksiin ja esitelldan

jatkotutkimusehdotuksia.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada kasitys psykososiaalisen kuormittumisen
kokemuksista ja kuormituksen vaikutuksista yksilon tyokyvylle. Lisdksi haluttiin selvittaa,
mitka tekijat tyopaikalla aiheuttavat psykososiaalista kuormitusta ja miten kuormitusta
pystytdan ehkadista ja hallita. Tutkimukseen valittiin laadullinen tutkimusote, koska
haluttiin  selvittdd yksiloiden kokemuksia. Tutkimukseen osallistui seitseman
haastateltavaa, joilla oli kokemusta psykososiaalisesta kuormittumisesta ja sen
vaikutuksista tyokyvylle. Kuormittumisen vaikutukset tyokyvylle vaihtelivat haitallisen

stressin kokemuksista lyhyisiin sairauslomiin seka tyduupumuskokemubksiin.

Tutkimuksen keskeisimmat tulokset on esitetty kuviossa 9. Tutkimuksen paatulokset
jaettiin kolmeen luokkaan: psykososiaalisen kuormituksen aiheuttajiin, psykososiaalisen
kuormituksen vaikutuksiin tyokyvylle ja psykososiaalisen kuormituksen ennaltaehkaisy
ja hallinta. Psykososiaalisen kuormituksen aiheuttajat ovat jaoteltu edelleen kolmeen
alaluokkaan: tyon johtamiseen ja organisointiin, tyon sisaltoon ja maardan seka
tyoyhteis6on ja organisaatioon liittyviin alaluokkiin. Tyokyvyn vaikutukset ovat jaoteltu
edelleen stressioireisiin, mielialamuutoksiin seka tyduupumukseen. Psykososiaalisen
kuormituksen ennaltaehkaisy ja hallinta ovat jaoteltu edelleen yksilén, esihenkilon ja

tiimin rooleihin.
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Etainen tai valinpitamaton johto
Epéaselvyydet, hallinnan tunteen haviaminen
P;ykoso;laallsen kuormituksen Ty6n sisltsén ja mitoitukseen littyvat P.I.rSt?lelsuu?' mu.lt.lt??kmg. .

aiheuttajat Liiallinen tyon maara ja mitoitus
Toimimaton yhteistyd

Epéasiallinen kaytis

Johtamiseen ja organisointiin liittyvat

Tydyhteisdon ja organisaatioon liittyvat

. Unihdiriot
Stressioireet e - i
Kognitiivisen toiminnan hairiot
Psykososiaalisen kuormituksen e ﬁ«kkipikaisettunteenpurkaukset
) . Mielialamuutokset . i .
vaikutukset tySkyvylle Masentuneisuus, ahdistuneisuus
. Kyynistyminen, ammatillisen identiteetin lasku
Tyduupumus W t\,r o
Pitka toipuminen
Yksildn rooli Elintavat )
Palautuminen
Psykososiaalisen kuormituksen X - . Kuormituksen havaitseminen ja siihen puuttuminen
Lo . Esihenkilon rooli - . N
ennaltaehkaisy ja hallinta Lasnaolo, tunnealy, viestinnan selkeys

Psykologinen turvallisuus

Tydyhteison rooli . . .
Vertaistuki, oppiminen

Kuvio 9. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista.

Tutkimuksen tulosten perusteella suuret tyon vaatimustekijat (psykososiaalinen kuormitus)
voivat johtaa tyduupumukseen tai lievempiin tyokyvyn vaikutuksiin, kuten Demerouti ja muut
(2001, 508) osoittivat. Tassa tutkimuksessa merkittdvimpia psykososiaalisen kuormituksen
aiheuttajia olivat etdinen tai valinpitamaton johto, tydhon liittyvat epaselvyydet ja hallinnan
tunteen havidminen, tyon pirstaleisuus ja multitasking, liiallinen tydon maard ja mitoitus,
toimimaton yhteistyd ja epaasiallinen kdytds. Tyon vaatimustekijat edellyttavat tyontekijoilta
ponnistelua ja aiheuttavat fyysisia tai psyykkisia kustannuksia, joita esimerkiksi ovat liiallinen
tyon maara, vaikeat esihenkilo- tai asiakassuhteet sekd tyopaikkakiusaaminen (Tummers &
Bakker, 2021, s. 2). Taman tutkimuksen tulokset olivat linjassa myos terveydelle haitallisen
prosessin (health impairment process) kanssa. Pitkdan jatkuessa tyon liian suuret vaatimukset tai
huonosti johdetut tehtavat kuluttavat tyontekijan fyysisia ja psyykkisia voimavaroja, ja voivat

aiheuttaa tyontekijalle terveysvaikutuksia ja tyduupumista. (Bakker & Demerouti, 2007, s. 313.)

Taman tutkimuksen tulosten perusteella tyon voimavaratekijat suojaavat tyontekijoita
haitalliselta kuormitukselta. Tama vahvistaa aikaisempia tieteellisida tutkimuksia siitd, joiden
mukaan tyon voimavaratekijat vahentavat tyon vaatimustekijoitd ja niihin liittyvia fyysisia ja
psyykkisia kustannuksia. Erityisesti tyoyhteison sosiaalinen tuki on nostettu tarkeaksi suojaavaksi
tekijaksi (Bakker & Demerouti, 2007, s. 314.) Tarkeimpida tyon voimavaratekijoitd tdssa
tutkimuksessa olivat esihenkilon tuki, joka ilmenee ldsndolon, tunnealyn ja viestinnan selkeyden

kautta, esihenkilon puuttuminen kuormitustekijoihin ja tyoyhteisén psykologinen turvallisuus,
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vertaistuki sekd oppiminen. Seuraavissa alaluvuissa kdydaan pohdintaa tutkimuksen tuloksiin

liittyen ja peilataan niita teoreettiseen viitekehykseen.

6.1 Psykososiaalisen kuormitukset aiheuttajat

Tassa tutkimuksessa aineiston perusteella tyon merkityksellisyyden kokemus on
heikentynyt psykososiaalisesti kuormittavissa tilanteissa. Aineistossa nousi esiin myds
tilanteita, joissa tydssa ei pidetty kehityskeskusteluita eikd tyosta saanut palautetta, eika
tyontekija voinut tietdd tekeekd oikeita asioita ja nama tilanteet kuormittivat
haastateltuja. Hallinnan tunteen menetykseen liittyvat tekijat nousivat tutkimuksessa
suureksi teemaksi psykososiaaliseen kuormitukseen liittyen. Lapin (2022, s. 41) mukaan
hallinnan tunteen kasitteeseen vaikuttavat kolme tekijaa, joita ovat merkityksellisyys,
hallittavuus ja ymmarrettavyys. Tyon merkityksellisyys on sitd, etta tyolla on suurempi
merkitys kuin pelkdstdan siitd saatava rahallinen korvaus ja tyon sisaltoon pystyy itse
vaikuttamaan. Tyon hallinnan tunteeseen vaikuttaa se, ettd yksilo pystyy itse tekemaan
omaa tyotdaan koskevia paatoksia ja vaikuttamaan, miten tyotdan tekee. Tyon
ymmarrettavyys liittyy siihen, etta tyosta saa palautetta ja tietda tekevansa oikeita asioita.
(Lappi, 2022, s. 41.) Tydyhteison tasolla hallinnan tunnetta voidaan vahvistaa silla, etta
yrityksen yhteiset tavoitteet ja pdamaarat ovat kirkkaana tyontekijéiden tiedossa, joka
my0s auttaa omien tyotehtavien priorisoinnissa ja antaa varmistusta, tekeeko tyontekija

oikeita asioita (Lappi, 2022, s. 42).

Yksi yleisimmista psykososiaalisen kuormituksen aiheuttajista on liiallinen tyémaara
suhteissa resursseihin, joka on myds tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan
yksi tyon yleisimmista vaatimustekijoista (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296). Tydomaaran
hallinta on hankala tehtava tyopaikoilla, silla eri tilanteissa eri henkilot voivat tehda
erilaisen madaran tyota. Tyokuorman hallinta on sekd tyopaikan, esihenkilon etta
tyontekijan vastuulla. Ajatus- ja tietotydssd on hankala maarittaa, milloin tyomaara on
liikaa ja silloin tyontekijan ja esihenkilon tulee herkasti reagoida tilanteisiin, joissa tyon
kuormittavuus kasvaa. (Lappi, 2022, s. 39.) Sosiaali- ja terveysalalla, joissa toiminnan

rahoitusta leikataan ja resurssit ovat niukat, tulee tydnantajan ja esihenkildiden seurata
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tyontekijoiden kuormittumista ja reagoida tilanteisiin, mikali kuormitusta havaitaan.
Tyon madraan liittyi laheisesti myds tyon pirstaleisuus. Tydrauhan jarjestdminen
tyopaikalla on tyénantajan vastuulla, mutta myds tyontekija voi vaikuttaa tyohonsa
tuleviin keskeytyksiin rajaamalla niitd. Tahan tyontekija tarvitsee esihenkilon tuen.

(Merikallio, 2020, s. 108.)

6.2 Tyokyvyn vaikutukset

Tutkimusten tulosten mukaan psykososiaalinen kuormitus aiheuttaa tyokyvyn
heikentymista. Yleisimmat tyokyvyn vaikutukset olivat kognitiivisen toiminnan hairiot,
univaikeudet, stressi, mielialamuutokset, ammatillisen identiteetin heikkeneminen ja
tyduupumus. Tyokyvyn heikkeneminen tapahtui niissa tilanteissa, kun tyontekijalla oli
liian paljon vaatimustekijoitd tydssdan ja samanaikaisesti niukasti tyon
voimavaratekijoitd. Tulos on linjassa Demeroutin & Bakkerin (2007) tutkimustulosten
kanssa. Yleisimmat puutteelliset tyon voimavaratekijat olivat esihenkilon ja tiimin tuki,

tulevaisuudenndkymat ja tavoitteiden saavuttaminen.

Tyon imusta tyduupumukseen

Haastatteluissa tyouupumuksen kokeneet henkilot kertoivat, ettd suhtautuminen
tyohon oli ollut motivoitunutta ja intohimoista ennen tyduupumuksen puhkeamista.
Tyouupumuksen riski kasvoi kuitenkin niissda tilanteissa, kun vaatimustekijat tai
kuormitustilanteet kasvoivat liian suureksi tai vaihtoehtoisesti tyon voimavaratekijat
jollain tapaa heikkenivat. Tyo alkoi ottaa enemman kuin antoi, mutta tyontekijat jatkoivat
tilanteessa vield pitkdan. Tyontekijat sinnittelivdit — monesti muun eldman
kustannuksella — jaksaakseen vaativassa tyossd, joka ei kuitenkaan jollain tasolla antanut
riittavasti takaisin. Tastd seurasi se, ettd stressi- ja vasymystasot nousivat ja se vaikutti
hiljalleen kognitiiviseen toimintakykyyn. Kognitiivisen toimintakyvyn laskusta seurasi se,
ettd oli vaikeampi saada asioita aikaan, tyon keskeytysten jdlkeen oli vaikea palata
takaisin tyon alla olleeseen asiaan ja tyon tehokkuus laski. Taman myota tyontekijan
ammatillinen identiteetti alkoi laskea, tyosta ei koe merkityksellisyyden tunteita ja

tyontekija hiljalleen kyynistyi. Loyd6s on linjassa muun muassa Hakasen (2004, s. 219—-
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220) tutkimuksen kanssa, jossa tyOouupumus kehittyy voimavarojen menettdmisen
kierteena. Tyduupumuksen kehittymisen kannalta on keskeistd se, kuinka hyvin yksilo
pystyy suojautumaan tai valttamaan voimavarojen menetysta tai vaihtoehtoisesti

hankkimaan uusia voimavaratekijoita. (Hakanen, 2004, s. 219-220.)

Joka kymmenes tyontekija on todennakdisesti tyduupunut ja 15 prosentilla on kohonnut
tyduupumuksen riski (Suutala ja muut, 2025). Tyouupumusoireilu on siis yleista
nykypdivan tyoelamassa. Taman tutkimuksen perusteella esihenkiltydssa on puutteita
siind, kuinka tydelaman kuormitukseen suhtaudutaan, pitkittyneen stressin- tai
tybuupumusoireita tunnistetaan ja kuinka niihin puututaan. Esihenkildiden
suhtautuminen kuormittaviin tilanteisiin vaihteli valinpitimattomasta ja etdisesta
tavasta tunneadlykkddseen vuorovaikutukseen ja aitoon kohtaamiseen. Vastuu
haitalliseen kuormitukseen puuttumisesta on erityisesti esihenkil6illd, mutta myos
tyoyhteisolla, joka yleensd huomaa haitallisen kuormituksen vield esihenkil6itdkin
aiemmin. Yksinkertaisilla kysymyksilla voidaan kysya, miten tyokaveri tai alainen voi tai
jaksaa. Tutkimusten (Suutala ja muut, 2025) mukaan esihenkilotydssd tyon
voimavaratekijoita on enemman kuin tyontekijoilla ja toimihenkil6illd, joten
esihenkildiden tehtdavda on huolehtia, ettd tyontekijat jaksavat tyossaan ja mikali
huomaavat haasteita, tulee tehda muutoksia. On myds tydntekijan vastuulla kertoa
esihenkilolle, mikdli huomaa tyokyvyssdadan heikkenemistd psykososiaalisten

kuormitustekijéiden vuoksi.

Tama tutkimus osoitti, ettd koetun tyouupumuksen jadlkeen riski tyouupumuksen
uusiutumiseen on suurempi. Myos tuoreet tutkimustulokset tukevat tata havaintoa.
Tutkimuksessa (Makikangas ja muut, 2025) on osoitettu, ettd tyduupumuksen
uusiutuminen on hyvin yleistd. Tassd tutkimuksessa nousi esiin, ettd haasteltavat
henkil6t kokivat resilienssin pienentyneen tyouupumuskokemuksen jalkeen eli
kuormittavia tilanteita ei sieda yhta hyvin kuin ennen tyduupumusta. Haastatteluissa
korostettiin  yksilon vastuuta tarkkailla ~merkkeja, kun huomaa itsessaan

ylikuormittuneisuuden merkkeja ja sitd, ettd nadissa tilanteissa muutoksia taytyy tehda
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tarpeeksi aikaisessa vaiheessa. Makikangas ja muut my6s ehdottavat, etta
tyduupumuksen uusiutumisen ennaltaehkaisyssa tarvitaan monialaisia toimia, jotka
liittyvat tyon olosuhteiden muokkaamiseen, yksilon arvojen ja tydtoiminnan
reflektointiin esimerkiksi tyoterveyspsykologien avustuksella sekd esihenkil6toiminnan
oikeudenmukaisuuteen, jolla pyritdan valttdmaan tyotehtdvien kasaantuminen

tyouupumusalttiille henkilille (2025).

Ty6uupumus ja tyossa jaksamisen haasteet mielletdan yleisessa keskustelussa yksilon
ongelmiksi. Tyduupumusoireilu ja psykososiaalisen kuormituksen haasteet ovat niin
yleisia, ettd haasteet tulee huomioida my6s yleisemmalla tasolla tyopaikoilla. Useimpiin
kuormituksen aiheuttajiin voidaan vaikuttaa hyvalla johtamisella tyopaikoilla ja
tyoyhteisotissa. Myds yhteiskunnallisella tasolla voidaan vaikuttaa poistamalla stigmaa

tyossd jaksamisen haasteisiin ja mielenterveysongelmiin liittyen.

Tyopaikkakiusaamisen jaljet nakyvat pitkaan

Tyoterveyslaitoksen (2025c¢) mukaan tyopaikkakiusaamisen kustannukset voivat nousta
useisiin  kymmeniin  tuhansiin  euroihin. Taman  tutkimuksen perusteella
tyopaikkakiusaaminen ja henkinen vakivalta tyopaikalla aiheuttavat vakavia seurauksia
yksilon tyokyvylle. Tyopaikkakiusaamisen vaikutukset nakyvat haastateltujen elamassa
pitkddn muun muassa vaikeuksina luottaa toisiin ihmisiin tai omiin kykyihin.
Haastatteluissa selvisi, ettd tyopaikkakiusaaja oli useimmiten esihenkild. Esihenkilén
toiminta kiusaajana hankaloittaa ilmi6don puuttumista. Tyoterveyslaitoksen (2025c)
mukaan kiusaaja on yleisimmin ldhityokaveri, toiseksi yleisimmin esihenkil6. Tyopaikoilla
tulee olla nollatoleranssi epdasialliselle kaytokselle ja siita tulee aina ilmoittaa eteenpadin.
Tyo6turvallisuuslain (5 luku 28 §) mukaan tyonantajalla on velvollisuus puuttua héirintdan

tai epaasialliseen kohteluun tyopaikalla.

6.3 Psykososiaalisen kuormituksen hallinta ja ehkaisy

Psykososiaalisen kuormituksen ennaltaehkaisyyn ja hallintaan liittyvat keskeiset tekijat

on kuvattu kuviossa 10. Tyopaikoilla voidaan vahentaa psykososiaalista kuormitusta
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huomioimalla kuviossa esitetyt keinot yksilon, esihenkilon ja tiimin toiminnassa.
Organisaatio tukee yksilon, esihenkilon tai tiimin hyvia toimintatapoja, muttei suoraan
poista psykososiaalista kuormitusta. Psykososiaalisen kuormitukseen liittyvat ehkaisy- ja
hallintakeinot voidaan mieltdd myos tyon voimavaratekijoind. Tyon voimavaratekijat
ovat tyon fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoitd, jotka vahentavat
tyon vaatimustekijoitd, auttavat saavuttamaan tyon tavoitteita tai edistdavat

henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296).

Tiimi

* Vaikeiden asioiden késittely, vertaistuki
* Avun pyytdminen, oppiminen

* Luottamus, psykologinen turvallisuus

Esihenkild
Epékohtien tai kuormituksen tunnistaminen ja
puuttuminen
Oikeudenmukaisuus, sovittujen asioiden hoitaminen
Empatia, tunneaély, ldsndolo
Kannustaminen, tydstéd saatu palaute

Tydntekija
Elintavat: uni, ravinto, lilkkunta
Palautuminen: perhe, sosiaaliset verkostot,
harrastukset
Omien rajojen tunnistaminen ja niista kilnnipitdminen
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Organisaatio

Kuvio 10. Ehkaisyn ja hallinnan kannalta keskeisia tekijoita.

Esihenkilon keskeinen rooli psykososiaalisen kuormituksen ehkaisyssa ja hallinnassa

Tyosuojeluhallinnon mukaan esihenkildiden vastuulla on valvoa ja havaita, mikali
tyopaikoilla syntyy haitallista psykososiaalista kuormitusta seuraamalla jatkuvasti
tyoyhteison tyokuormitusta esimerkiksi kehityskeskusteluiden, henkildstokyselyiden ja
arkitydon johtamisen kautta (Tyosuojeluhallinto, 2025). Taman tutkimusten tulosten
perusteella esihenkildiden suhtautuminen kehityskeskusteluihin sekd arkityossa

tyontekijoiden esille tuomiin haasteisiin vaihteli merkittavasti. Esihenkiléiden
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valinpitamatdén suhtautuminen kehityskeskusteluihin  ja tyontekijdoiden huoliin
puolestaan lisdsi kuormittumisen kokemusta, kun tyontekijoille tuli tunne, ettei huolia
oteta vakavasti. Tama vaikutti hallinnan tunteen haviamiseen ja lisasi kyynistymisen

kokemusta tyosta.

Esihenkildiden kykya havaita ja puuttua haitalliseen kuormitukseen voidaan parantaa
esihenkildille suunnitelluilla koulutuksilla ja perehdytyksilla. Esihenkil6illd tulee olla kyky
reagoida seuraaviin halytysmerkkeihin: lisdantynyt stressioireilu ja sairauslomat,
jatkuvasti pitkittyvat tyopaivat, tyon laadun heikkeneminen, kayttaytymisen muutokset,
tyoyhteison ristiriitatilanteiden lisdantyminen tai tyontekijan vetdytyminen sosiaalisista
tilanteista, vaaratilanteiden lisdantyminen. (Tydsuojeluhallinto, 2025.) Esihenkildiden
tulee my6s tukea tydntekijoita tyon tavoitteiden kirkastamisessa, auttaa priorisoimaan
tyotehtdvia sekd huolehtia, ettd tyon maard ja aikataulut ovat kohtuullisia.
Esihenkiloiden tulee my6s huolehtia siitd, ettd tydpaikoilla on avoin kulttuuri, jossa

tyontekijat uskaltavat tuoda huoliaan esille ja kertoa kuormittavista tilanteista.

Tyon voimavaratekijat suojaavat psykososiaaliselta kuormitukselta

Tutkimuksen perusteella tyon voimavaratekijoiksi nousivat erityisesti tyoyhteisén ja
tiimin ilmapiiri ja tuki, hyva esihenkild, arvostuksen ja palautteen saaminen, tyon
merkityksellisyyden kokemus, vapaus vaikuttaa oman tyon sisdltoon ja positiiviset
nakymat tulevaisuudesta. Tyon voimavaratekijat suojasivat haastateltavia kuormittavilta
tekijoilta ja tyokyvyn heikentymiselta, vaikka tydssa oli myds samanaikaisesti
kuormitusta aiheuttavia tekijoita, kuten tutkimukset ovat osoittaneet aiemmin (Bakker
& Demerouti, 2007, s. 312). Tyoyhteison nousi yhdeksi tarkeimmaksi psykososiaaliselta
kuormitukselta suojaavista tekijoista. TyOntekijoiden sosiaalinen vuorovaikutus
tyoyhteison sisdllda ja tydyhteison oppiminen sekd vertaistuki hyodyttavat koko

tyoyhteisoa.

Tyon kasvaneet vaatimukset tyontekijdiden moninaisista taidoista edellyttdvat

tyoyhteisoiltd ja sen jaseniltd jatkuvasti uuden oppimista, sopeutumista muutoksiin,
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laajojen kokonaisuuksien hallintaa seka kykya sietda epavarmuutta. Vaikka moni naista
mielletddan yksilon taidoiksi, on yksilod ymparoivalla tyoyhteisolld, sen ilmapiirilla ja
yhteisilla tavoilla toimia, merkittava vaikutus siihen, kuinka hyvin naita asioita pystytaan
toteuttamaan. (Sinokki & Virtanen, 2022, s. 148.) Tyon voimavaratekijana tyoyhteison
tuoma tuki parhaimmillaan parantaa koko tydyhteisdn tyohyvinvointia ja tuottavuutta

(Sinokki & Virtanen, 2025, s. 169).

Yhteisollisyyden kokemukseen liittyy vahvasti myds tunne psykologisesta
turvallisuudesta (Lappi, 2022, s. 46). Edmondson (1999, s. 354-355) maaritteli
psykologisen turvallisuuden tunteeksi siitd, ettd yksilo voi toimia vapaasti omana
itsenddn tyoyhteisdssadn ja tuoda esiin ajatuksiaan ja kysymyksiddan ilman pelkoa
hapeadstd, hylkdamisesta tai rangaistuksesta. Tyoyhteisdjen normaaliin arkeen kuuluu se,
ettd eteen tulee ristiriitatilanteita. Hyviin johtamistaitojen avulla ristiriitoja ratkotaan
yhdessa tydyhteison kanssa rakentavasti ja niin, ettei etsitda syyllisia vaan pyritdan
[6ytamaan ratkaisuja. Ristiriitojen ratkominen kehittdaa tydyhteison toimintaa ja parantaa

vuorovaikutusta. (Sinokki & Virtanen, 2025, s. 142.)

Kognitiivisen ergonomian huomioiminen asiantuntijatyossa

Kognitiivinen toimintaymparistd vaikuttaa tyontekijan suoritukseen, eli muutokset
tyontekijan tydymparistossa voivat vaikuttaa tyontekijan tuloksiin (Cafias ja muut, 2003,
s. 21). Kognitiivisella ergonomialla tarkoitetaan aivoystavallisen tyoympaériston
kehittamista ja sen tavoitteena on toiminnan sujuvuuden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin
parantaminen tyopaikalla (Koivuniemi, 2020, s. 97). Kognitiivista ergonomiaa voidaan
edistda tyopaikoilla sopimalla yhteisia kaytanteitd tyontekijoiden kuormittumisen
ehkdisemiseksi, kuten esimerkiksi konkreettisia keinoja vadhentda puhehalya,
keskeytyksia tai tietotulvaa (Kalakoski, 2018, s. 31). Naista toimenpiteistd hyotyvat kaikki

tyontekijat, ja yhteisesti sovituista asioista on helpompi pitaa kiinni.
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Psykososiaalisen kuormituksen yleisin ratkaisu on, etta tyontekija vaihtaa tyopaikkaa
Lahes kaikki haastateltavat kertoivat, ettd tyopaikalla ei tehty kuormittaviin tilanteisiin
muutoksia, vaikka silla oli vaikutuksia vyksilon tyokyvylle. Yleisin ratkaisukeino
kuormittaviin tilanteisiin oli, ettd tyontekija itse vaihtaa tyopaikkaa. Osa kertoi
esihenkilon  valinpitdmattomastd  suhtautumisesta  esimerkiksi  sairauslomiin,
tyontekijoihin ei pidetty yhteytta sairausloman aikana eikd muutoksia kuormittavan
tilanteen juurisyihin tehty. Tyohon paluun jalkeen ei oma-aloitteisesti pidetty
tyohyvinvointikeskusteluita, vaan moni kuvasi tilannetta, etta tydpaikalla oltiin kuin
mitadn ei olisi tapahtunut. Yhdessa tilanteessa oli ollut mahdollisuus siirtya tekemaan
kevennettya tyoaikaa, mutta tyontekija ei siihen tarttunut, koska ei uskonut téiden
maaran todellisuudessa vahenevan. Yleisimmat apukeinot olivat tydterveyshuolto, joka
on keskeisessa roolissa tyouupumuksen hoidossa. Tyoterveyshuollon keskeisia
vhteistydokumppaneita olivat tyoterveyslaakari, tyoterveyshoitaja ja tyoterveyspsykologi.

Tyoterveyshuollon toimintaan haastateltavat olivat yleisesti ottaen tyytyvaisia.

6.4 Tulosten vertailu aiempiin tutkimuksiin

Makikankaan ja muiden (2025) tuore Tampereen yliopiston tutkimushanke on tutkinut
tyouupumusta. Tutkimuksessa selvitettiin tyduupumuksen syytekijoita, joita oli viisi (5):
johtamiseen, tyotehtavaan, tyoyhteisoon seka itseen ja omaan toimintatapaan liittyvat
tekijat ja tyon ulkopuoliset tekijat, joskin tutkimuksessa korostettiin tyohon liittyvia syita
ensisijaisina tyduupumuksen aiheuttajatekijdina. Tassa tutkimuksessa ei l0ytynyt itseen
ja omaan toimintatapaan liittyvia tekijoita tai tyon ulkopuolisia tekijoita tyduupumuksen
aiheuttajina, vaan tyouupumukseen liittyvat tekijat liittyivat nimenomaisesti

psykososiaaliseen kuormittumiseen tydssa.

Ty6uupumuksen arvioinnissa kaytetty viime vuosina uudempaa BAT-menetelmaa
(Burnout Assessment Tool), jossa tyduupumuksen oletetaan koostuvan neljasta
ulottuvuudesta: kroonisesta vasymyksestd, tyon henkisestd etadntymisests,
kognitiivisten toimintojen hairidista ja tunteiden hallinnan hairidista (Schaufeli ja muut,

2020). Tama tutkimus tuki BAT-menetelmaa, silla l1ahes kaikki tyduupumuksen kokeneet
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henkil6t kuvasivat kyseisen tydkalun neljaa ydinoiretta. Aiemmin yleisesti kdytdssa ollut
MBI-menetelma (Maslach Burnout Inventory) huomioi tyduupumuksen kolme
ulottuvuutta: henkisen vasymyksen, kyynistymisen ja ammatillisen identiteetin

heikentymisen (Maslach ja muut, 1997).

6.5 Tutkimuksen laadun arviointi

Kun halutaan arvioida laadullisen tutkimuksen luotettavuutta, painotetaan tutkimuksen
sisdista johdonmukaisuutta eli koherenssia. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan myos
tutkimuksen validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan
sitd, onko tutkimuksessa tutkittu sitd, mitd on alun perin haluttu tutkia. Tutkimuksen
reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tulosten toistettavuutta uudessa tutkimuksessa.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 160-163.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa
tutkimuksen prosessin yksityiskohtainen kuvaaminen. Validiteetin parantamiseksi
tutkimuksen menetelmavalinta sekd aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat ovat
kuvattu ja perusteltu tutkimuksen ensimmaisessa ja neljannessa luvussa. Tutkimuksen
luotettavuutta voidaan parantaa my0Os kdyttamalla useita eri tutkimusmenetelmia, eli

triangulaatiolla. (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 232-233.)

Tutkimuksen eettisyys tarkoittaa sitd, ettd tutkija on noudattanut eettisid periaatteita
koko tutkimusprosessin ajan ja tutkimuksen voisi toistaa samoilla menetelmallad ja
analyysitavalla uudelleen (Puusa & Juuti, 2020, luku 5). Aineistonkeruuvaiheessa kaikille
haastateltaville toimitettiin sama haastattelun saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen
taustoista, tavoitteista ja toteutustavasta, joten haastateltavilla oli tasapuoliset tiedot
haastattelun toteuttamisesta. Aineisto kerattiin teemahaastatteluilla, joka mahdollisti
lisakysymysten tekemisen tarvittaessa ja paransi luotettavuutta silld, etta tutkija pystyi
tarkentavien kysymysten avulla varmistumaan, ettd ymmarsi mita haastateltava tarkoitti.
Kaikille haastateltaville painotettiin tutkimuksen anonymiteettia tutkimuksen aiheen
sensitiivisyyden vuoksi. Ennen haastatteluiden aloitusta testattiin haastattelukutsujen
lahetys ja kokouksen tallennus. Haastateltavilla oli mahdollisuus kieltaytya

haastattelusta ja sen tallennuksesta ennen haastattelua. Yhden haastateltavan kohdalla
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tallennusta ei tehty haastateltavan pyynndosta. Kaikille haastateltaville kerrottiin, miten
haastattelutallenteita sailytetddan ja milloin ne havitetadan. Haastatteluiden tallennus
auttoi haastatteluaineiston kasittelyssa seka virheiden minimoimisessa, joka osaltaan
paransi luotettavuutta. Tallenteiden litteroinnit tarkastettiin heti haastatteluiden jalkeen,
kun ne olivat vield tuoreessa muistissa. Tutkittaville henkil6ille toimitettiin

haastatteluiden tietosuojalomake, jossa oli ilmoitettu henkilotietojen keraamisesta.

Hyvalla tieteelliselld kdytannolla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksessa noudatetaan
eettisesti kestdvia tiedonhankintamenetelmia, joka kaytanndssa tarkoittaa, etta tutkija
perustaa tiedonhankinnan alan hyvaksyttyihin tieteellisiin julkaisuihin. (Vilkka, 2025, s.
45.) Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan (2023) hyvéa tieteellinen kaytanto
Suomessa  noudattaa  eurooppalaisen  tutkimuseettistd  ohjeistusta, jonka
perusperiaatteisiin kuuluvat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto (TENK,

2023).

Tutkimuksen  rajoitukset liittyvat  tutkimusaineiston  hankintaan tutkielman
toteutusaikataulun puitteissa. llman tutkimuksen aikarajoitetta tutkimukseen olisi ollut
mahdollista saada lisda haastateltavia, eli tutkimuksen aikataulu vaikutti aineistojoukon
kokoon. Kahden haastattelusta kiinnostuneen henkilén kanssa ei saatu sovittua sopivaa
ajankohtaa aineistonkeruuajankohdan puitteissa. Tutkimuksen aikataulu on voinut
vaikuttaa myods tutkimuksen analyysin syvyyteen ja on mahdollista, ettd joitain

nakokulmia on jaanyt havaitsematta sen vuoksi.

6.6 Jatkotutkimusehdotukset

TyOssd jaksamisen haasteet koskettavat yha useampaa tyontekijda Suomessa ja
maailmalla. Jatkotutkimusta psykososiaalisen kuormituksen aiheuttajista, puuttumisesta
ja ehkaisysta tarvitaan tulevaisuudessakin. Tutkimus osoitti, ettd esihenkildiden kyky
tunnistaa ja puuttua psykososiaaliseen kuormitukseen oli osin puutteellista.
Jatkotutkimusaiheena voidaan taman tutkimuksen perusteella ehdottaa, millainen on

esihenkildiden nakékulma psykososiaalisen kuormituksen tunnistamiseen ja siihen
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puuttumiseen liittyen. Tassa tutkimuksessa aineisto koostui niistd, jotka itse ovat
kokeneet psykososiaalista kuormitusta, mutta jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia myos
esihenkildiden nakdkulmaa, jotka ovat tyoskennelleet psykososiaalisen kuormituksen ja

tyokyvyn haasteiden parissa.

Tutkimus osoitti, etta tydyhteison voimavaratekijat suojasivat tyontekijéita haitalliselta
kuormittumiselta. Tulevissa tutkimuksissa voisi lisdtd ymmarrysta siitd, mitka
ominaisuudet tiimissa suojaavat tyontekijoita haitalliselta kuormitukselta tydssa, jossa

vaatimustekijoita on samanaikaisesti runsaasti.

Tutkimuksessa selvitettiin kokemuksia tyon psykososiaalisia kuormitustekijoista ja
kuormitustekijoiden vaikutuksista tyontekijan tyokyvylle. Tutkimus ei kuitenkaan ota
huomioon sitd, millaisia vaikutuksia yksilon persoonalla on tyouupumuksen
kehittymiselle.  Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittdda, mitka
persoonallisuustekijat suojaavat tyokyvyn heikkenemiseltd ja onko tekijoita, jotka

altistavat sille.



88

Lihteet

Ahola, K. (2025). Suomessa aikapaine koetaan toiseksi yleisimmdksi
tyoturvallisuusriskiksi — pitkittynyt istuminen yhd ykkéssijalla Euroopassa.
Tyoterveyslaitos. Noudettu 15.4.2025 osoitteesta:

https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/suomessa-aikapaine-koetaan-

toiseksi-yleisimmaksi-tyoturvallisuusriskiksi-pitkittynyt-istuminen-yha

Alahautala, T. Huhta, H-R. (2018). Johda terveyttd. Tydnantajan opas. Alma Talent.
Helsinki.

Ala-Laurinaho, A. Kangas, P. Manttari, S. Sirola, P. Teperi, A-M. Turunen, J. Tahtinen,
K. & Viitanen, A-K. (2020). llmastonmuutos ja tyo. Teoksessa Kokkinen, L.
Hyvinvointia tydstd 2030-luvulla: skenaarioita suomalaisen tydeldman
kehityksesta. Tyoterveyslaitos. Helsinki.

Alasoini, T. Alanko, T. Kalakoski, V. Lukander, K. Oikarinen, T. & Seppanen, L. (2020).
Teknologinen muutos ja tyo. Teoksessa Kokkinen, L. Hyvinvointia tyosta 2030-
luvulla: skenaarioita suomalaisen tyoelaman kehityksestd. TyOterveyslaitos.
Helsinki.

Bakker, A. Killmer, C. Siegrist, J. & Schaufeli, W. (2000). Effort-reward imbalance and
burnout among nurses. Journal of Advanced Nursing, 31(4), 884-891. DOI:
10.1046/j.1365-2648.2000.01361.x

Bakker, A. Demerouti, E. & Schaufeli, W. (2005). The crossover of burnout and work
engagement among working couples. Human Relations, 58(5), 661-689. DOI:
10.1177/0018726705055967

Bakker, A. & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: state of the
art. Journal of  Managerial Psychology, 22(3), 309-328.
https://doi.org/10.1108/02683940710733115

Blomgren, J. Perhoniemi, R. (2024). Mielenterveyden hdiridistd johtuvien
sairauspoissaolojen kasvu jatkuu — kehityksen taustalla useita yhtd aikaa
vaikuttavia  tekijoitd. Kela. Noudettu 13.2.2025  osoitteesta:

https://tietotarjotin.fi/tutkimusblogi/1014063/mielenterveyden-hairioista-



https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/suomessa-aikapaine-koetaan-toiseksi-yleisimmaksi-tyoturvallisuusriskiksi-pitkittynyt-istuminen-yha
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/suomessa-aikapaine-koetaan-toiseksi-yleisimmaksi-tyoturvallisuusriskiksi-pitkittynyt-istuminen-yha
https://doi.org/10.1108/02683940710733115
https://tietotarjotin.fi/tutkimusblogi/1014063/mielenterveyden-hairioista-johtuvien-sairauspoissaolojen-kasvu-jatkuu-kehityksen-taustalla-useita-yhta-aikaa-vaikuttavia-tekijoita

89

johtuvien-sairauspoissaolojen-kasvu-jatkuu-kehityksen-taustalla-useita-

yhta-aikaa-vaikuttavia-tekijoita

Blomgren, J. & Perhoniemi, R. (2025). Occupational-class trends in diagnosis-
specific sickness absence in Finland: a register-based observational study in
2011-2021. BMJ Open, 15. doi: 10.1136

Cainas, J. Quesada, J. Antoli, A. & Fajardo, I. (2003). Cognitive flexibility and
adaptability to environmental changes in dynamic complex problem-solving
tasks. Ergonomics, 46(5), 482-501.
https://doi.org/10.1080/0014013031000061640

Cookson, C. & Borrett, A. (2024, 15. joulukuuta). Global mental health crisis hits
workplaces.  Financial =~ Times. Noudettu 13.2.2025 osoitteesta:
https://www.ft.com/content/81eedab5-3dd0-41cb-802b-
2390f9aa6f4e?accessToken=zwAGKXfu-hXwkdOB7tq1PdBBy9OAKyOQ-
apvTg.MEUCID4jO4Yh-
sdxNgNaqgselwtHCROQIO1ROwWiAXA5znSPjWAIEA2qITxt_zW5dzsDHRT78ztlc_
hfQOBg-9PBoTdLb4Rjc&sharetype=gift&token=86d61493-6eb8-4e3f-befa-
ce5e66a46a99

Demerouti, E. Nachreiner, F. & Schaufeli, W. (2001). The Job Demands-Resources
Model of Burnout. Journal of Applied Psychology, 86(3), 499-512. DOI:
10.1037/0021-9010.86.3.499

De Neve, J-E. Kaats, M. & Ward, G. (2024). Workplace Wellbeing and Firm
Performance. Academy of Management, 2024:1.
https://doi.org/10.5465/AMPROC.2024.19589abstract

Edmondson, A. (1999). Psychological Safety and Learning Behavior in Work Teams.
Administrative Science Quarterly, 44(2), 350-383.
http://www.jstor.org/stable/2666999

Eldketurvakeskus. (2025a). Suomen tyéeldkkeensaajat. Noudettu 17.3.2025

osoitteesta: https://www.etk.fi/tutkimus-tilastot-ja-

ennusteet/tilastot/tyoelakkeensaajat/



https://tietotarjotin.fi/tutkimusblogi/1014063/mielenterveyden-hairioista-johtuvien-sairauspoissaolojen-kasvu-jatkuu-kehityksen-taustalla-useita-yhta-aikaa-vaikuttavia-tekijoita
https://tietotarjotin.fi/tutkimusblogi/1014063/mielenterveyden-hairioista-johtuvien-sairauspoissaolojen-kasvu-jatkuu-kehityksen-taustalla-useita-yhta-aikaa-vaikuttavia-tekijoita
https://psycnet.apa.org/doi/10.1080/0014013031000061640
https://www.ft.com/content/81eedab5-3dd0-41cb-802b-2390f9aa6f4e?accessToken=zwAGKXfu-hXwkdOB7tq1PdBBy9OAKyOQ-apvTg.MEUCID4jO4Yh-sdxNgNaqselwtHCR0Ql01R9wiAXA5znSPjWAiEA2qlTxt_zW5dzsDHRT78ztIc_hfQ0Bq-9PBoTdLb4Rjc&sharetype=gift&token=86d61493-6eb8-4e3f-befa-ce5e66a46a99
https://www.ft.com/content/81eedab5-3dd0-41cb-802b-2390f9aa6f4e?accessToken=zwAGKXfu-hXwkdOB7tq1PdBBy9OAKyOQ-apvTg.MEUCID4jO4Yh-sdxNgNaqselwtHCR0Ql01R9wiAXA5znSPjWAiEA2qlTxt_zW5dzsDHRT78ztIc_hfQ0Bq-9PBoTdLb4Rjc&sharetype=gift&token=86d61493-6eb8-4e3f-befa-ce5e66a46a99
https://www.ft.com/content/81eedab5-3dd0-41cb-802b-2390f9aa6f4e?accessToken=zwAGKXfu-hXwkdOB7tq1PdBBy9OAKyOQ-apvTg.MEUCID4jO4Yh-sdxNgNaqselwtHCR0Ql01R9wiAXA5znSPjWAiEA2qlTxt_zW5dzsDHRT78ztIc_hfQ0Bq-9PBoTdLb4Rjc&sharetype=gift&token=86d61493-6eb8-4e3f-befa-ce5e66a46a99
https://www.ft.com/content/81eedab5-3dd0-41cb-802b-2390f9aa6f4e?accessToken=zwAGKXfu-hXwkdOB7tq1PdBBy9OAKyOQ-apvTg.MEUCID4jO4Yh-sdxNgNaqselwtHCR0Ql01R9wiAXA5znSPjWAiEA2qlTxt_zW5dzsDHRT78ztIc_hfQ0Bq-9PBoTdLb4Rjc&sharetype=gift&token=86d61493-6eb8-4e3f-befa-ce5e66a46a99
https://www.ft.com/content/81eedab5-3dd0-41cb-802b-2390f9aa6f4e?accessToken=zwAGKXfu-hXwkdOB7tq1PdBBy9OAKyOQ-apvTg.MEUCID4jO4Yh-sdxNgNaqselwtHCR0Ql01R9wiAXA5znSPjWAiEA2qlTxt_zW5dzsDHRT78ztIc_hfQ0Bq-9PBoTdLb4Rjc&sharetype=gift&token=86d61493-6eb8-4e3f-befa-ce5e66a46a99
https://www.ft.com/content/81eedab5-3dd0-41cb-802b-2390f9aa6f4e?accessToken=zwAGKXfu-hXwkdOB7tq1PdBBy9OAKyOQ-apvTg.MEUCID4jO4Yh-sdxNgNaqselwtHCR0Ql01R9wiAXA5znSPjWAiEA2qlTxt_zW5dzsDHRT78ztIc_hfQ0Bq-9PBoTdLb4Rjc&sharetype=gift&token=86d61493-6eb8-4e3f-befa-ce5e66a46a99
http://www.jstor.org/stable/2666999
https://www.etk.fi/tutkimus-tilastot-ja-ennusteet/tilastot/tyoelakkeensaajat/
https://www.etk.fi/tutkimus-tilastot-ja-ennusteet/tilastot/tyoelakkeensaajat/

90

Elaketurvakeskus. (2025b). Tyokyvyttomyyseldke. Noudettu 8.5.2025 osoitteesta:

https://www.etk.fi/suomen-elakejarjestelma/elaketurva/tyoelake-

etuudet/tyokyvyttomyyselake/

Euroopan tyoturvallisuus- ja terveysvirasto. (n.d.) Tydhon liittyvat psykososiaaliset
riskit ja mielenterveys. Noudettu 17.3.2025 osoitteesta:

https://osha.europa.eu/fi/themes/psychosocial-risks-and-mental-health

Fadyl, J. McPherson, K. Schliiter, P. & Turner-Stokes, L. (2010). Factors contributing
to work-ability for injured workers: literature review and comparison with
available measures. Disability and Rehabilitation, 32(14), 1173-1183.
DOI:10.3109/09638281003653302

Forma, P. (2023). Johtajan tyokykykirja. Alma Talent. Helsinki.

Haavisto, M-L. (2024). Tyon psykososiaaliset kuormitus- ja voimavaratekijat.
Tyoterveyslaitos.

Hakanen, J. (2004). Ty6uupumuksesta tyon imuun: tyohyvinvointitutkimuksen
ytimessa ja reuna-alueilla. Tampereen yliopistopaino. Helsinki.

Hakanen, J. & Perhoniemi, R. (2008). Tyohyvinvoinnin myonteiset voimavarakehat
- kolmen vuoden seurantatutkimus. Tyoterveyslaitos.

Hakanen, J. Bakker, A. & Jokisaari, M. (2011). A 35-Year Follow-Up Study on Burnout
Among Finnish Employees. Journal of Occupational Health Psychology, 16(3),
345-360. DOI:10.1037/20022903

Hakanen, J. & Schaufeli, W. (2012). Do burnout and work engagement predict
depressive symptoms and life satisfaction? A three-wave seven-year
prospective study. Journal of Affective Disorders, 141(2-3), 415-424.
https://doi.org/10.1016/j.jad.2012.02.043

Henriksson, M. Tikka, C. Juvonen-Posti, P. Virtanen, M. & Oksanen, T. (2025).
Referring psychiatric patients to occupational health services for earlier
return to work — a qualitative implementation study of barriers and
facilitators. BMC Health Services Research, 25(109). DOI:10.1186/s12913-
025-12238-2

Hirsjarvi, S. Remes, P. & Sajavaara, P. (2009). Tutki ja kirjoita. Tammi. Helsinki.


https://www.etk.fi/suomen-elakejarjestelma/elaketurva/tyoelake-etuudet/tyokyvyttomyyselake/
https://www.etk.fi/suomen-elakejarjestelma/elaketurva/tyoelake-etuudet/tyokyvyttomyyselake/
https://osha.europa.eu/fi/themes/psychosocial-risks-and-mental-health
https://www.tandfonline.com/author/Mcpherson%2C+Kathryn+M
https://www.tandfonline.com/author/Mcpherson%2C+Kathryn+M
https://www.tandfonline.com/author/Schl%C3%BCter%2C+Philip+J
https://www.tandfonline.com/author/Schl%C3%BCter%2C+Philip+J
https://www.tandfonline.com/author/Turner-Stokes%2C+Lynne
https://www.tandfonline.com/author/Turner-Stokes%2C+Lynne

91

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. (2022). Tutkimushaastattelu — Teemahaastattelun teoria
ja kaytant6. Gaudeamus.

Honkonen, T. Lindstrom, K. & Kivimaki, M. (2003). Psykososiaalinen tydkuormitus
mielenterveyden hairididen etiologiassa. Lddketieteellinen aikakausikirja
Duodecim, 19(14), 1327-1333.

Hyvarinen, M. Nikander, P. & Ruusuvuori, J. (2010). Haastattelun analyysi.
Vastapaino. Tampere.

llmarinen, J. Tuomi, K. & Klockars, M. (1997). Changes in the work ability of active
employees over an 11 -year period. Scandinavian Journal of Work,
Environment & Health, 23(1), 49-57.

lImarinen, J. (2001). Ageing Workers in Finland and in the European Union: Their
Situation and the Promotion of their Working Ability, Employability and
Employment. The Geneva Papers on Risk and Insurance, 26(4), 623—641.

lImarinen, J. Gould, R. Jarvikoski, A. Jarvisalo, J. (2006) Tydkyvyn moninaisuus.
Teoksessa Gould, R. llmarinen, J. Jarvisalo, J. & Koskinen, S. Tyokyvyn
ulottuvuudet. Terveys 2000 -tutkimuksen tuloksia. Hakapaino Oy. Helsinki.

lImarinen, J. (2006). Pitkdd tyéuraa! Ikdédntyminen ja tyéeldmdn laatu Euroopan
Unionissa. TyoOterveyslaitos. Sosiaali- ja terveysministeri. Gummerus
Kirjapaino. Helsinki.

Joyce, S. Modini, M. Christensen, H. Mykletun, A. Bryant, R. Mitchell, P. & Harvey,
S. (2015). Workplace interventions for common mental disorders: a
systematic meta-review. Psychological = Medicine, 46, 683—-697.
do0i:10.1017/50033291715002408

Jarvikoski, A. Takala, E-P. Juvonen-Posti, & P. Harkapaa, K. (2018). Tyokyvyn kasite
ja tyokykymallit kuntoutuksen tutkimuksessa ja kdytdannodissa. Sosiaali- ja
terveysturvan raportteja.

Jaaskeldinen, A. Kausto, J. Seitsamo, J. Ojajarvi, A. Nygard, C-H. Arjas, E. & Leino-
Arjas, P. (2016). Work ability index and perceived work ability as predictors of
disability pension: a prospective study among Finnish municipal employees.

Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, 42(6), 490-499.



92

Kalakoski, V. (2018). Kognitiivisella ergonomialla sujuvaa, tuottavaa ja terveellista
tyota. Tietoasiantuntija, 5, 30-31.

Kalimo, R. (1999). Knowledge jobs - how to manage without burnout?
Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, 25(6), 605—-609.

Karasek, R. (1979). Job demands, job decision latitude and mental strain:
implications for job redesign. Administrative Science Quarterly, 24(2), 285—
308.

Kauppinen, T. Mattila-Holappa, P. Perkio-Makeld, M. Saalo, A. Toikkanen, J.
Tuomivaara, S. Uuksulainen, S. Viluksela, M. & Virtanen, S. (2013). Tyo ja
terveys Suomessa 2012. Ty6terveyslaitos. https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-

261-302-8

Kausto, J. Vuorento, M. Salminen, S. Hakanen, J. Sauni, R. & Makikangas, A. (2024).
Tyouupumukseen liittyvia kdytantoja. Selvitys Euroopan 10 eri maassa.
Valtioneuvoston  selvitys- ja  tutkimustoiminnan  julkaisusarja, 33.

http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-383-427-9

Kinman, G. (2019). Sickness presenteeism at work: prevalence, costs and
management. British Medical  Bulletin, 129(1), 69-78. DOI:
10.1093/bmb/Idy043

Kivekas, T. (2018). Ty6 ja mielenterveys. Teoksessa Martimo, K-P. Uitti, J. & Antti-
Poika, M. Tyosta terveytta. Kustannus Oy Duodecim. Helsinki.

Kivimaki, M. Lindbohm, J. & Reijula, K. (2019). TyOstressi ja sairastavuus.
Lddketieteellinen Aikakauskirja Duodecim, 135(5), 433-438.
http://hdl.handle.net/10138/314512

Koivuniemi, T. (2020). Aivoystdvillinen tyépaikka kéytdnndssd. Kirjapaino
Bookcover Oy. Seindjoki.

Kyyrd, T. Tuomala, J. & Ylinen, T. (2012). Tydnantajan kustannusvastuu
tyokyvyttomyyselakkeista. Talous & Yhteiskunta, 2, 32-37.

Laaksonen, M. Blomgren, J. & Gould, R. (2014). Tyékyvyttémyyselikkeelle
siirtyneiden  sairauspdivdraha-,  kuntoutus- ja  tydttémyyshistoria.

Rekisteripohjainen tarkastelu. Eldketurvakeskus. Noudettu 17.03.2025


https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-261-302-8
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-261-302-8
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-383-427-9
http://hdl.handle.net/10138/314512

93

osoitteesta:

https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/129040/Tyokyvyttomyysela

kkeellesiirtyneidensairauspaivarahakuntoutusjatyottomyyshistoriarekisterip

ohjainentarkastelu.pdf?sequence=1

Lappi, T. (2022). Eroon tyéuupumuksesta. Alma Talent. Helsinki.

Lederer, V. Loisel, P. Rivard, M. & Champagne, F. (2014). Exploring the diversity of
conceptualizations of work (dis)ability: a scoping review of published
definitions. Journal of Occupational Rehabilitation, 24(2), 242-67. doi:
10.1007/s10926-013-9459-4.

Lyly-Yrjandinen, M. Ranki, S. Ylikinnd, M. & Narhinen, A. (2024). Tyoeldaman
kehittamisen askelia 2030-luvulle. Teoksessa Haltia, P. Hanhike, T. Kyrkko, K.
Lyly-Yrjandinen, M. Narhinen, A. Orsila, R. Ranki, S. Varje, P. & Ylikanno, M.
Tyoelaman tilannekuvia. Tydhyvinvoinnista ja osaamisesta |0ytyy
tuottavuuden kasvun mahdollisuuksia: TYO 2030 -Ohjelma. Sosiaali- ja
terveysministerio. https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-391-171-0

Mahand, T. & Caldwell, C. (2023). Quiet Quitting — Causes and Opportunities.
Business and Management Research, 12(1), 9-19. DOI:10.5430/bmr.v12n1p9

Manka, M-L. & Manka, M. (2023). Tyéhyvinvointi. Alma Talent. Helsinki.

Mannermaa, K. (2022). Tyéturvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin késikirja. Alma Talent.
Helsinki.

Martimo, K-P. & Antti-Poika, M. (2018). Tyéterveyshuolto tybékykyjohtamisen
tukena. Teoksessa Martimo, K-P. Uitti, J. & Antti-Poika, M. Tyosta terveytta.

Maslach, C. & Jackson, S. (1981). The measurement of experienced burnout.
Journal of Organizational Behavior, 2(2), 99-113.
https://doi.org/10.1002/job.4030020205

Maslach, C. Jackson, S. & Leiter, M. (1997). The Maslach Burnout Inventory Manual.
Teoksessa Zalaquett, C. Wood, R. Evaluating Stress: A Book of Resources. The
Scarecrow Press. 191-218

Maslach, C. & Leiter, M. (2007). Burnout. Encyclopedia of Stress, 1, 358-362. DOI:
10.1016/B978-0-12-800951-2.00044-3


https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/129040/Tyokyvyttomyyselakkeellesiirtyneidensairauspaivarahakuntoutusjatyottomyyshistoriarekisteripohjainentarkastelu.pdf?sequence=1
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/129040/Tyokyvyttomyyselakkeellesiirtyneidensairauspaivarahakuntoutusjatyottomyyshistoriarekisteripohjainentarkastelu.pdf?sequence=1
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/129040/Tyokyvyttomyyselakkeellesiirtyneidensairauspaivarahakuntoutusjatyottomyyshistoriarekisteripohjainentarkastelu.pdf?sequence=1
http://dx.doi.org/10.5430/bmr.v12n1p9
https://doi.org/10.1002/job.4030020205

94

Maslach, C. & Leiter, M. (2016.) Understanding the burnout experience: recent
research and its implications for psychiatry. World Psychiatry, 15(2), 103—111.
Mattila-Holappa, P. & Hakanen, J. (2025). Paremman tyéeldmédn manifesti.
Tyoterveyslaitos. Noudettu 15.4.2025 osoitteesta:

https://www.ttl.fi/ajankohtaista/uutinen/paremman-tyoelaman-manifesti-

tutkijat-julkaisivat-kannanoton

Merikallio, A. (2020). Ei matka vaan se vauhti. Kirja tydstressin biologiasta, oireista
sekd hoidosta. Grano Oy. Kuopio.

Makikangas, A. Snellman, M. Makiniemi, J-P. Mauno, S. & Sauni, R. (2025).
Tyéuupumuksen alkuldhteillé — tutkimushankkeen loppuraportti. Tampereen
yliopisto.

Makitalo, J. (2005). Mitd on tyéhén liittyvd hyvinvointi? Teoksessa Makitalo, J.
Palonen J. & Paso, E. Viimeinen tykykirja? Art-Print Oy.

Nummelin, T. (2008). Stressi haastaa tyékyvyn. Varhainen puuttuminen esimiehen
tyokaluna. WSOYpro. Helsinki.

Nurmi, H. (2016). Tyduupumuksen itsehoito. Kuinka kierran karikot. Kustannus Oy
Duodecim. Helsinki.

Pennonen, M. (2021). Itsetuntemuksesta apua tydhyvinvointiin. Kustannus Oy
Duodecim.

Pransky, G. S. Loisel, P. & Anema, J. R. (2011). Work Disability Prevention Research:
Current and Future Prospects. Journal of Occupational Rehabilitation, 21(3),
287-292. DOI 10.1007/s10926-011-9327-z

Puusa, A. & Juuti, P. (2020). Laadullisen tutkimuksen ndkékulmat ja menetelmdit.
Gaudeamus. Helsinki.

Reho, T. Atkins, S. Talola, N. Ojajarvi, U. Sumanen, M. Viljamaa, M. & Uitti, J. (2018).
Tyoterveysneuvottelu tyossa jatkamisen tukena — kuvaileva tutkimus.
Lédkdrilehti, 36(73), 1948-1953.

Rikander, H. (2023). Yrityksen tyésuojelujohtaminen. Edita. Helsinki.


https://www.ttl.fi/ajankohtaista/uutinen/paremman-tyoelaman-manifesti-tutkijat-julkaisivat-kannanoton
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/uutinen/paremman-tyoelaman-manifesti-tutkijat-julkaisivat-kannanoton

95

Schaufeli, W. & Bakker, A. (2004). Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement: a multi-sample study. Journal of
Organizational Behavior, 25, 293—-315. DOI: 10.1002/job.248

Schaufeli, W. Desart, S. & De Witte, H. (2020). Burnout Assessment Tool (BAT)—
Development, Validity, and Reliability. International Journal of Environmental

Research and Public Health, 17(24). https://doi.org/10.3390/ijerph17249495

Schaufeli, W. & Enzmann, D. (1998). The burnout companion to study & practice: a
critical analysis. Taylor & Francis. DOI:10.1201/9781003062745

Schaufeli, W. Salanova, M. Gonzalez-Roma, V. & Bakker, A. (2001). The
measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory factor
analytic approach. The Journal of Happiness Studies, 3, 71-92.

Serra, C. Rodriguez, M. Delclos, G. Plana, M. Lopez, L. & Benavides, F. (2007).
Criteria and methods used for the assessment of fitness for work: a
systematic review. Occupational Medicine Journal, 64(5), 304-312.

doi:10.1136/0em.2006.029397-

Sinokki, M. & Virtanen, P. (2025). Hyvinvointia tyosta. Tyohyvinvoinnin
kehittdminen ja kdytannot. Tietosanoma. Helsinki.

Sutela, H. Parnanen, A. & Keyrildinen, M. (2019). Digiajan tydelama -
tydolotutkimuksen tuloksia 1977-2018. Tilastokeskus. Helsinki.

Suutala, S. Kaltiainen, J. & Hakanen, J. (2025). Miten Suomi voi? -tutkimus:
Ty6hyvinvoinnin kehittyminen loppuvuoden 2019 ja loppuvuoden 2024 vililld.
Tyoterveyslaitos. Noudettu 17.3.2025 osoitteesta:

https://www.ttl.fi/tutkimus/hankkeet/miten-suomi-voi

Taskinen, P. (2025). Tyéllisyys on laskussa — mutta johtajia on yhd enemmdn.
Tilastokeskus. Noudettu 30.4.2025 osoitteesta:

https://stat.fi/tietotrendit/blogit/2025/Tyoellisyys-on-laskussa-mutta-

johtajia-on-yhae-enemmaen

Theorell, T. (1999). How to deal with stress in organizations? - a health perspective
on theory and practice. Scandinavian Journal of Work, Environment & Health,

25(6), 616-624. https://doi.org/10.5271/sjweh.489



https://doi.org/10.3390/ijerph17249495
https://doi.org/10.1136/oem.2006.029397
https://www.ttl.fi/tutkimus/hankkeet/miten-suomi-voi
https://stat.fi/tietotrendit/blogit/2025/Tyoellisyys-on-laskussa-mutta-johtajia-on-yhae-enemmaen
https://stat.fi/tietotrendit/blogit/2025/Tyoellisyys-on-laskussa-mutta-johtajia-on-yhae-enemmaen
https://doi.org/10.5271/sjweh.489

96

Tummers, L. & Arnold, B. (2021). Leadership and Job Demands-Resources Theory:
A Systematic Review. Frontiers in Psychology, 12,

https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.722080

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. (2018). Laadullinen tutkimus ja siséllénanalyysi. Tammi.
Helsinki.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. (2023). Hyva tieteellinen kdytantd ja sen
loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa. 2. Noudettu 14.5.2025

osoitteesta: https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje 2023.pdf

Tyoterveyslaitos. (2025a). Tyéeldmé ja mielenterveys. Noudettu 8.5.2025

osoitteesta: https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoelama-

ja-mielenterveys

Tyoterveyslaitos.  (2025b).  Tybékyky. Noudettu  1.5.2025  osoitteesta:

https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky

Tyoterveyslaitos. (2025c). Tyépaikkakiusaaminen. Noudettu 13.5.2025 osoitteesta:

https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen

Tyoturvallisuuskeskus. (2021). Voi hyvin tyéssd. Opas tyéntekijdlle ja esihenkilélle
psykososiaalisen kuormituksen hallintaan. Noudettu 17.3.2025 osoitteesta:

https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/04/Voi-hyvin-tyossa-opas-

tyontekijalle-ja-esihenkilolle-psykososiaalisen-kuormituksen-hallintaan.pdf

Tyoturvallisuuskeskus. (2022). Tybékyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki.

Noudettu 17.3.2025 osoitteesta: https://ttk.fi/wp-

content/uploads/2022/09/Tyokyvyn-hallinta-seuranta-ja-varhainen-tuki.pdf

Tyoturvallisuuslaki. 23.8.2002/738. Finlex. Noudettu 13.2.2025 osoitteesta:
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#L2P10

Tyosuojelu. (2017). Psykososiaalinen kuormitus tyodpaikalla. Tydsuojeluhallinnon
julkaisuja. 2/2017.
Tyosuojeluhallinto. (2025). Psykososiaalinen kuormitus. Noudettu 11.5.2025

osoitteesta: https://tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus

Uitti, J. Sauni, R. & Leino, T. (2007). Tyoterveyshuollon vaikuttavuus asiakkaiden

nakokulmista. Lddketieteellinen Aikakauskirja Duodecim, 123(6), 723-30.


https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.722080
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoelama-ja-mielenterveys
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoelama-ja-mielenterveys
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/04/Voi-hyvin-tyossa-opas-tyontekijalle-ja-esihenkilolle-psykososiaalisen-kuormituksen-hallintaan.pdf
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/04/Voi-hyvin-tyossa-opas-tyontekijalle-ja-esihenkilolle-psykososiaalisen-kuormituksen-hallintaan.pdf
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/09/Tyokyvyn-hallinta-seuranta-ja-varhainen-tuki.pdf
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/09/Tyokyvyn-hallinta-seuranta-ja-varhainen-tuki.pdf
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#L2P10
https://tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus

97

Varje, P. Lyly-Yrjandinen, M. Orsila, R. & Kyrkko, K. (2024). Tyéhyvinvoinnin ja
tyokyvyn tila Suomessa. Teoksessa Haltia, P. Hanhike, T. Kyrkko, K. Lyly-
Yrjandinen, M. Narhinen, A. Orsila, R. Ranki, S. Varje, P. & Ylikanno, M.
Ty6elaman tilannekuvia. TyShyvinvoinnista ja osaamisesta |0ytyy
tuottavuuden kasvun mahdollisuuksia: TYO 2030 -Ohjelma. Sosiaali- ja
terveysministerio. https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-391-171-0

Vilkka, H. (2025). Tutki ja kehitd. Santalahti-kustannus. Jyvaskyla.

Virtanen, M. Ervasti, J. Head, J. Oksanen, T. Salo, P. Pentti, J. Kouvonen, A.
Vaananen, A. Suominen, S. Koskenvuo, M. Vahtera, J. Elovainio, M. Zins, M.
Goldberg, M. & Kivimaki, M. (2018). Lifestyle factors and risk of sickness
absence from work: a multicohort study. Lancet Public Health, 3(11), 545—
554.

Virtanen, A. (2021). Psykologinen palautuminen. Tuuma-kustannus. Jyvaskyla.

Vdananen, A. Leino-Arjas, P. & Ervasti, J. (2022). Miten tyokyvyn tukitoimien
vaikuttavuutta on mitattu ja voitaisiin mitata? Teoksessa Tyokyvyn tuen
vaikuttavuus.  Tutkimuskatsaus tyokyvyn tukitoimien tyokyky- ja
kustannusvaikutuksista. Ervasti, J. Kausto, J. Leino-Arjas, P. Turunen, J. Varje,
P. & Vadnanen, A. Valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminnan
julkaisusarja, 2022:7.

Vaananen, A. Toivanen, M. Selander, K. Joensuu, M. & Airaksinen, J. (2024). Ty6n
Suomi. Tybolot, tybékyky ja tybéhyvinvointi Terve Suomi -tutkimuksessa.
Tyoterveyslaitos. https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-391-157-4

Waddell, A. Kunstler, B. Lennox, A. Pattuwage, L. Grundy, EAC. Tsering, D. Olivier, P.
& Bragge, P. (2023). How effective are interventions in optimizing workplace
mental health and well-being? A scoping review of reviews and evidence
map. Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, 49(4), 235—-248.
doi:10.5271/sjweh.4087

Warr, P. (1999). Well-being and the Workplace. Teoksessa Kahneman, D. Diener, E.
& Schwarz, N. Well-being: The foundations of Hedonic Psychology, 392-412.



98

WHO. (2019.) Burn-out an ‘"occupational phenomenon": International
Classification of Diseases. Noudettu 14.3.2025 osoitteesta:

https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-

phenomenon-international-classification-of-diseases

Xanthopoulou, D. Bakker, A. Dollard, M. & Demerouti, E. (2007a). When do job
demands particularly predict burnout?: The moderating role of job resources.
Journal of Managerial Psychology, 22(8), 766-786.
DOI:10.1108/02683940710837714

Xanthopoulou, D. Bakker, A. Demerouti, E. & Schaufeli, W. (2007b). The Role of
Personal Resources in the Job Demands-Resources Model. International
Journal of Stress Management, 14(2), 121-141. DOIl: 10.1037/1072-
5245.14.2.121


https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases

99

Liitteet

Liite 1. Haastattelun saatekirje

PRO GRADU -TUTKIMUS PSYKOSOSIAALISEN KUORMITTUMISEN EHKAISYSTA JA
HALLINNASTA

Hyva lukija,

Ty6eldman muuttuminen ja tyopaikoilla tapahtuvat muutostilanteet ovat tehneet
tydelamasta yha kuormittavampaa viime vuosina. Myds tyduupumusoireet ja

mielenterveyden ongelmat ovat kasvaneet seka Suomessa etta maailmalla.

Tassa tutkimuksessa halutaan selvittda sita, mitka tekijat aiheuttavat psykososiaalista
kuormittumista ja milla tavoilla sitd voitaisiin ehkaistd tai hallita tyopaikoilla. Tyon
psykososiaalisilla  kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyopaikoilla esimerkiksi tyon
johtamiseen ja organisoimiseen, tyotehtavien sisaltoon ja mitoitukseen tai tydyhteisdon
tai organisaatioon liittyvia piirteitd. Nama tekijat voivat aiheuttaa tyontekijalle haitallista

kuormitusta, joka liiallisena tai pitkdan jatkuessaan voi aiheuttaa haasteita tyokyvylle.

- Oletko kokenut psykososiaalisten tekijoiden aiheuttamaa kuormitusta tyossasi?

- Milla keinoilla olet hallinnut tai ehkaissyt liiallista kuormittumista tydssasi? Mita
keinoja tyopaikalla on tai on ollut kdytossa?

- Milla tavoilla tyokykya tai tyohon paluuta on tuettu, jos haitallisesta

kuormittumisesta on seurannut haasteita tyokyvylle?
Tama tutkimus toteutetaan yksil6haastatteluna ja haastatteluun osallistuminen on
vapaaehtoista. Antamiasi tietoja kdytetdan ainoastaan tieteelliseen tutkimukseen ja

tietoja kasitelldaan luottamuksellisesti.

Suuri kiitos panoksestasi ja ajastasi!
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Lisatietoja tutkimuksesta antaa:

Kauppatieteiden yo, Tradenomi Emilia Hakalax, Vaasan Yliopisto, Johtamisen yksikko,
Liiketoiminnan kehittdmisen maisteriohjelma

b114260@student.uwasa.fi
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Liite 2. Haastattelukysymysten runko

Taustatiedot:
- lkasi?
- Sukupuolesi? (nainen, mies, muu, en halua ilmoittaa)
- Ammattiryhmasi? (alempi toimihenkil6, ylempi toimihenkild, esihenkil®, yrittaja)?
Tyokyky ja sen haasteet:
- Miten kuvailisit tyokykyasi talla hetkella?
o Mitka tekijat parantavat tyokykyasi?
o Mitka tekijat heikentavat tyokykyasi?
- Milla tavoilla tydnantajasi tukee tyokykyasi talla hetkella?
o Milla tavoilla tydnantaja tukee psykososiaalista tyokykya?

Psykososiaalinen kuormitus:

Millaista psykososiaalista kuormitusta olet kohdannut tyossa?
o Milloin ja millaisissa tilanteissa olet kohdannut psykososiaalista
kuormitusta (nykyisessa tydssa, entisessa tyossa)?

- Miten psykososiaalinen kuormitus on vaikuttanut tyokykyysi?
- Onko tyohon liittyvia psykososiaalisia tekijoita kartoitettu tyopaikallasi?

- Miten ty6nantajasi huomioi psykososiaalisen kuormituksen tydssa?
- Onko tyOssasi tehty toimenpiteita psykososiaalisen kuormituksen ehkdisemiseksi
tai hallitsemiseksi?
Tyokyvyn tukeminen:
- Milla tavalla tyokykya on tuettu tyokyvyssa ilmenneiden haasteiden jalkeen?
o Jos olet joskus ollut sairaslomalla tyokyvyn haasteiden vuoksi, milla tavoin
sitten on tuettu?
- Oletko kokenut hyotya tyokyvyn tukemisen keinoista?
- Olisitko toivonut jotain lisaa liittyen tyokyvyn tukemiseen, mita?
- Miten pyrit itse pitimaan huolta tyokyvystasi?

- Miten koet vastuun tyonantajan ja tyontekijan valilla tyokyvyn yllapitamisesta?
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Liite 3. Tekoalyn hydodyntaminen tutkielmassa

Tassa tutkielmassa on hyodynnetty OpenAl:n kehittamaa tekoalysovellusta ChatGPT.
Tyoskentelyssa on  noudatettu oppilaitoksen asettamia sdantéja  koskien
tekodlysovellusten kayttoa. Tekodly ei ole tuottanut valmista tekstia tutkielmaan, vaan
tekodlya on hyddynnetty englanninkielisten artikkeleiden etsimisessa, kaantamisessa ja
tiivistamisessa. Sovelluksen tuottamaa materiaalia arvioitiin kriittisesti ja tarkastettiin
kddnnettyjen ja tiivistettyjen tekstien oikeellisuus. Tutkielman tekija vastaa sisallosta

taysin itsenaisesti.
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