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ESIPUHE

Tyoterveyslaitos on laatinut tdmén katsauksen suomalaisten ty6paikkojen tilanteesta psy-
kososiaalisten kuormitustekijoiden ja niiden hallinnan suhteen Sosiaali- ja terveysministerion
aloitteesta. Tavoitteena oli verrata tilannetta Suomessa muihin Pohjoismaihin ja EU-maihin, ja
pohtia mistd mahdolliset erot voivat johtua. Lisaksi selvitettiin, miten psykososiaalisten riski-
en ennaltaehkéisy ja hallinta ovat esilla suomalaisissa ty6ehtosopimuksissa. Avuksi ja tueksi
tyopaikoille on koottu internetistd saatavilla olevaa psykososiaalisiin kuormitustekijoihin ja
niiden hallintaan liittyvaa tietoa, ohjeistusta ja menettelytapoja tyopaikkojen sekéd opetuksen ja
koulutuksen kayttoon. Katsauksen lopussa esitetddn toimenpide-ehdotuksia psykososiaalisten
kuormitustekijoiden véhentdmiseen ja tyOpaikkojen hyvien toimintakulttuurien kehittdmiseen
psykososiaalisissa asioissa.

Katsauksen toteuttamiseen ovat osallistuneet Tyoéterveyslaitoksella seuraavat asiantuntijat:
Johtava asiantuntija Maarit Vartia ja vanhempi tutkija Irja Kandolin vastaavat tydn sisaltéa ja
tyojarjestelyjd, tyon joustoja, tydyhteisojen ilmapiirid ja johtamista sekd fyysistd vakivaltaa
kasittelevistd osuuksista. Heité on tiedonkeruussa ja aineistojen analysoinnissa avustanut tutki-
ja Hanne Vesala ja tiimipaallikké Krista Pahkin. Maarit Vartia, Krista Pahkin ja Irja Kandolin
ovat laatineet my6s luvun ty6paikkojen toimista psykososiaalisten riskien hallinnassa. Irja
Kandolin on koostanut tydehtosopimuksia késittelevan osuuden. Tutkija Minna Toivanen,
vanhempi asiantuntija Barbara Bergbom ja tiimipaallikkd Ari Vaananen vastaavat tydyhteiso-
jen monimuotoisuutta ja tydntekijoiden erilaisuutta kasittelevasta osiosta. Heitd on avustanut
tutkija Ari Haapanen. Teemajohtaja Marja Viluksela vastaa kokonaisuudessaan katsauksen
toteutuksesta.

Toivomme Kkatsauksen mielenkiintoisten tulosten ja erityisesti kehittdmis- ja toimenpide-
ehdotusten osaltaan auttavan eurooppalaisessa mittakaavassa monessa suhteessa hyvaa suoma-
laista ty0elamaa kehittymadn myods muutamilta haasteellisemmilta osiltaan yha paremmaksi.

Helsingissa 30.12.2011
Marja Viluksela
teemajohtaja
Tyoterveyslaitos
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TIVISTELMA

Taman Sosiaali- ja terveysministerion aloitteesta toteutetun katsauksen tavoitteena oli selvittaa
suomalaisten tyopaikkojen tilannetta psykososiaalisten kuormitustekijoiden ja niiden hallitse-
miseksi toteutettujen toimenpiteiden kannalta sek& verrata tilannetta Suomessa muihin Poh-
joismaihin ja EU-27 maihin. Psykososiaalisen tydympéristén yhtena osa-alueena kasiteltiin
tydyhteison monimuotoisuutta. Liséksi selvitettiin, miten tydn psykososiaalisten kuormituste-
kijoiden ennaltaehkaisy ja hallinta ovat esilla tydehtosopimuksissa. Aineistoina kaytettiin seka
kansallisia ettd kansainvalisid tutkimuksia. Kansallisista tutkimuksista tarkasteltiin Tyd ja
terveys Suomessa 2009, Tydolotutkimus 2008 ja Tyokykybarometri 2008 -tutkimuksia. Lisak-
si toteutettiin Monimuotoisuusbarometri 2011. Kansainvalisind EU-tason aineistoina kéytettiin
Viidettd Euroopan ty6olotutkimusta vuodelta 2010 (EWCS) sekd ESENER -tutkimusta (Euro-
pean Survey of Enterprises on New and Emerging Risks) vuodelta 2009.

Seka kansalliset ettd EU -tason tutkimukset nostavat tyén psykososiaalisista kuormitusteki-
joistd Suomessa esiin kiireen, nopean tyétahdin ja tiukat madrdajat. Seka Suomessa ettd muis-
sa Pohjoismaissa tydssé on tiukkoja maérdaikoja ja nopea tyotahti selvasti useammin kuin EU-
27 maissa keskimaéarin. Vaikutusmahdollisuudet taukojen pitdmiseen ja tyon kannalta tarkei-
siin paatoksiin vaikuttamisessa ovat sekd Suomessa ettd muissa Pohjoismaissa varsin hyvat,
Suomessa parhaimmat kaikista Pohjoismaista. Ylemmill& toimihenkil6illd vaikuttamisen
mahdollisuudet ovat usein hyvat, mutta tyontekijoilla hyvat vaikuttamisen mahdollisuudet
ovat selvésti harvinaisemmat.

Tuotannollinen tydaikajousto esimiehen tai tyGtehtdvien vaatimuksesta on yleisempéé kuin
yksiléllinen tydntekijalahtdinen jousto eli mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin. Puolet
palkansaajista joustaa tuotannollisista syista sadnndllisesti kuukausittain, heistd puolet viikoit-
tain. Vain neljd kymmenestd palkansaajasta kykenee kayttdméan joustoja omiin tarpeisiin.
Tosin Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, tydssa kayvilla on paremmat mahdollisuudet
tyontekijalahtoiseen tydaikajoustoon kuin koko EU:n tasolla.

Seka kansallisten ettd EU tason tutkimuksen perusteella ndyttad silta, ettd Suomessa suuri
osa palkansaajista on tyytyvdisid esimiestensd johtamistapaan ja ettd useimmat esimiehet an-
tavat palautetta, tukevat ja auttavat ja kuuntelevat alaisiaan. Suomessa esimiesten koetaan
auttavan ja tukevan alaisiaan useammin kuin EU-maissa keskiméaérin ja suunnilleen yhté usein
kuin Norjassa ja Tanskassa. My0s tydtovereiden tuki ja apu ty0dssa ovat Suomessa hyvai ta-
soa; tyOtovereilta saadaan useammin apua ja tukea kuin EU-maissa keskiméaarin. Norjassa ja
Tanskassa tukea ja apua tyotovereilta saadaan yhta usein kuin Suomessa.

Suomessa tyOpaikkakiusaamista raportoidaan kuitenkin keskimaéradistd enemman verrattu-
na kaikkiin EU-maihin. Kaikista EU-27 maista Suomessa koetaan kiusaamista kuudenneksi
useimmin. Kiusaamista koetaan myds enemmén kuin muissa Pohjoismaissa.

Valtaosa suomalaisista arvioi sukupuolten tasa-arvon toteutuvan hyvin tyopaikoilla, samoin
enemmistd katsoo eri ryhmi& kohdeltavan tasapuolisesti. Kuitenkin myds epétasapuolista
kohtelua tai syrjivid kaytanttja esiintyy. Havainnot epdtasapuolisesta kohtelusta liittyvéat
useimmin ikaén, ja naiset havaitsevat ikain ja sukupuoleen liittyvaa epatasapuolista kohtelua
useammin kuin miehet. Verrattuna muihin EU-maihin, suomalaiset ilmoittavat keskimaaraista
useammin tulleensa tydpaikallaan syrjityksi sukupuolestaan johtuen. Tdma voi osin heijastaa
todellista tapahtunutta syrjintad, mutta myos suomalaisten asenteita sukupuolten tasa-arvoisen
kohtelun tarkeydesta.

Henkildstohallinnon nékdkulmasta ikéd nayttaytyy merkittdvimpénd monimuotoisuuden ulot-
tuvuutena suomalaisilla tydpaikoilla, ja monimuotoisuuden nahdaan heijastuvan erityisesti
johtamiseen ja esimiestydhon. Monimuotoisuuden parempaan hallintaan on etsitty ahkerasti



keinoja, on julkaistu oppaita ja esitteitd sekd koulutusaineistoja. Keinojen vaikuttavuudesta ei
kuitenkaan ole saatavilla luotettavaa, tutkimukseen pohjautuvaa tietoa. Jatkossa tulisi pyrkia
muodostamaan synteesid suomalaisen tyéelaman monimuotoisuuden tukemisen keinoista, ja
siirtyd tutkimuksessa ndiden keinojen vaikuttavuuden arviointiin.

Tydehtosopimuksissa (TES) voidaan madaritelld myds henkilstén hyvinvoinnin ja psy-
kososiaalisten tydolojen kehittdmiseen tahtaavista toimista. Sek& ylempien toimihenkildiden
ettd tyontekijdasemassa toimivien kuten myds yksityisen ja julkisen palvelusektorin sopimuk-
sissa on sovittu tydaikajoustoista kuten tydaikapankista seké tydryhmien perustamisesta kehit-
tdmaan tyokykya, osaamista ja hyvinvointia.

Norjaa lukuun ottamatta kaikissa Pohjoismaissa seké johdon ettd tydntekijoiden edustajien
huoli tyOperdisesta stressistd, kiusaamisesta ja hairinnéstd sekd vékivallasta ja sen uhasta on
vahdisempaa kuin EU-maissa keskimaérin. Aikapaineesta koettu huoli oli Suomessa ja kaikis-
sa Pohjoismaissa keskimé&ardistd suurempaa. Suomessa tyontekijoiden edustajat kantavat
Suomessa huolta myés huonosta tiedonkulusta johdon ja tyontekijdiden vélilla sekd tyon epa-
varmuudesta useammin kuin EU-27 maissa keskimaarin.

Suomessa selvasti useammalla yrityksell4 on prosessit tai toimintamallit tyGperdisen stres-
sin, kiusaamisen ja hdirinndn sekd tydvakivallan kasittelyyn kuin EU:ssa keskimaarin. Noin
joka toisessa yrityksessé on olemassa prosessit tai toimintatavat tyoperdisen stressin ja tyéva-
kivallan kasittelyyn ja l&dhes kahdessa kolmesta prosessit kiusaamisen ja hairinnan kéasittelyyn
tyopaikalla. Tyontekijoiden edustajien mielestd noin kahdessa kolmesta tydpaikasta johto on
erittéin tai melko halukas ottamaan kayttéon toimenpiteitd psykososiaalisten riskien kasittele-
miseksi tyopaikalla. Tdmd on selvasti vahemman kuin muissa Pohjoismaissa ja EU-27 maissa
keskim@éarin. Tyontekijoiden edustajat pitdvat myds tyOpaikan kdyttdmia toimenpiteita psy-
kososiaalisten riskien hallitsemiseksi riittdvind harvemmin kuin Norjassa ja Tanskassa seka
EU:ssa keskimaérin.

Koko EU:ssa, mutta myds Suomessa ja muissa Pohjoismaissa, johdon edustajat pitivat asi-
an herkkyytta/sensitiivisyyttd useimmin psykososiaalisten riskien kasittelyn esteend tyopaikal-
la. Toiseksi yleisin este johdon mielestd on tietoisuuden puute. Suomessa, samoin kuin koko
EU:ssa keskimé&arin, 1ahes joka toinen johdon edustaja ndki myos koulutuksen ja asiantunte-
muksen puutteen psykososiaalisten riskien késittelyn esteend.

Seka kansallisten etta erityisesti kansainvélisten tutkimusten tulosten vertailu keskenaan on
monesta syysta vaikeaa. Todellisten erojen lisdksi psykososiaalisten tydolojen ja niiden hallin-
nan kokemiseen eri maissa voivat vaikuttaa esimerkiksi erot eri maiden tydkulttuureissa, ihmi-
sen odotuksissa tydstaan ja tydoloistaan seké erot psykososiaalisten tydolotekijéiden tiedosta-
misesta ja tunnistamisessa. Nain ollen tdssa raportissa esiin tulleiden, sinall&8n monin osin
erittdin mielenkiintoisten havaintojen, tulkinta on vaikeaa. Kéytdssa olevat tutkimukset tarjoa-
vat kuitenkin kohtalaisen monipuolisen kuvan psykososiaalisesta tydympaéristosta ja sen hal-
linnan keinoista Suomessa. Erityisesti vertailu muihin Pohjoismaihin on antoisaa.



1. JOHDANTO

11 PSYKOSOSIAALINEN TYOYMPARISTO JA
TYOHYVINVOINTI

Tybeldmakeskusteluissa pohditaan usein sitd, mill& tasolla ty6eldma ja tydolot ovat Suomessa.
Onko tydelaman tila yleisesti ottaen hyvalla tasolla ja ovatko psyykkiset ja fyysiset tydolot
meilla paremmalla vai huonommalla tasolla kuin muualla Pohjoismaissa, Euroopassa tai maa-
ilman laajuisesti. Usein keskusteluissa tormé&a myds toteamukseen, ettd fyysiset tydolot ovat
Suomessa kohtalaisen hyvéssd kunnossa ja siihen, ettd niihin on kiinnitetty ja Kiinnitetaan
huomiota. Kuva siitd, millainen suomalainen ty6elama on psykososiaalisten tydolojen osalta
kansainvélisesi verrattuna, on ehka epéselvempi.

Psykososiaaliset tydolot ovat keskeisessé roolissa tydntekijoiden kokeman tydhyvinvoinnin
kannalta, silla tydhyvinvointi syntyy tydssa ja tydta tehdessd. Tyon psykososiaalisten ja ns.
kehittyvien tai uusien riskien hallinta onkin néhty keskeiseksi tydsuojelun ja tyoterveyden
toiminnan haasteeksi tdmén péivéan tyopaikoilla (European Agency for Safety and Health at
Work 2007). Kuormitus- ja riskitekijoiden hallintaan liittyy niiden arviointi ja seuranta seka
organisaation eri tasoilla toteutetut toimenpiteet riskien ennalta ehkéisemiseksi ja vahentdmi-
seksi sekd niiden haitallisten terveysvaikutusten minimoimiseksi.

Taman Sosiaali- ja terveysministerion aloitteesta toteutetun katsauksen tavoitteena oli sel-
vittd4 suomalaisten tydpaikkojen tilannetta psykososiaalisten kuormitustekijéiden ja niiden
hallinnan suhteen, verrata tilannetta Suomessa muihin Pohjoismaihin ja EU -maihin sekd poh-
tia mistd mahdolliset erot voisivat johtua. Lisaksi tavoitteena oli selvittad, miten psykososiaa-
listen riskien ennaltaehkaisy ja hallinta ovat esilla suomalaisissa tydehtosopimuksissa. Lopuk-
si on koottu internetin kautta saatavilla olevaa ohjeistusta ja menettelytapoja psykososiaalisiin
kuormitustekijéiden hallintaan tydpaikkojen seka opetuksen ja koulutuksen kéayttoon.

1.2 KASITELTAVAT TEEMAT

Katsauksen alussa kéasitellaan lyhyesti ty6tyytyvaisyytta ja koettua stressia (luku 2). Sen jal-
keen keskitytadn tydn psykososiaalisiin tekijoihin (luku 3). Psykososiaaliset riskit tydssé ovat
sellaisia tydn suunnitteluun ja hallintaan, sosiaaliseen ympéristoon ja tyojarjestelyihin liittyvia
tyon piirteitd, jotka voivat aiheuttaa psyykkisté tai fyysista haittaa tyontekijalle (Leka, Griffits
& Cox 2003, Prima-ef 2008). Tyon psykososiaaliset tekijét ja -riskit liittyvat mm. tyon sisél-
téon, tydn organisointiin, tydmaaraén ja tyotahtiin, tydaikaan, sosiaalisiin suhteisiin tydyhtei-
sOssd, esimiesty6hdn ja johtamiseen seka tyén ja muun eldman yhteensovittamiseen (tauluk-
ko 1).

Tassa katsauksessa tydn psykososiaalisista tekijoista tarkastellaan tyon sisaltotekijoita ja
tyojarjestelyja, tyon hallintaa, esimiesty6td, tydyhteison tilaa ja sosiaalisia suhteita tydpaikalla,
tyon joustoja sekd fyysista vékivaltaa ja sen uhkaa tydssd, syrjintad sekd tyon ja perheen yh-
teensovittamista.

Tyon sisaltotekijat, kuten tyon sisalléllinen vaihtelevuus/yksitoikkoisuus ja tyén koettu
merkityksellisyys seké tydn organisointiin ja tydjarjestelyihin liittyvét tekijét, kuten tydmaara
ovat keskeisié tyon piirteitd tydhyvinvoinnin kannalta. Vaikuttamisen mahdollisuudet tydssé
ovat tydn hallinnan kannalta tarkeitd; hyvét vaikuttamisen mahdollisuudet omaan tyéhén aut-
tavat jarjestdmdan ja aikatauluttamaan omaa ty6té ja vahentdvat ndin stressid muuten kuormit-
tavassa ty0ssa.
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Taulukko 1: Tyon psykososiaaliset kuormitustekijéat

(Prima-ef 2008)

Tydn psykososiaaliset kuormitustekijat

Tyon siséltd

Tyon yksitoikkoisuus, sirpaleinen tai merkitykseton tyo,
taitojen alikaytto (laadullinen alikuormitus), suuri epa-
varmuus, jatkuva kanssakayminen ihmisten kanssa

Tydmaara ja tyotahti

Maarallinen yli- tai alikuormitus, tyén pakkotahtisuus,
jatkuva aikapaine, jatkuvat aikarajat/maaraajat (deadline)
ty0sséa

Tybaikamuoto

Vuorotyd, yoty6, joustamattomat tybaikajarjestelmat,
ennustamattomat ty6étunnit, pitkat tai epasosiaaliset tyo-
ajat

Tyon hallinta

Heikot mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon, vai-
kutusmahdollisuuksien puute koskien tyémaaraa, tyétah-
tia, tyévuoroja jne.

Tydymparisto ja tybva-
lineet

Puutteet tydvalineiden saatavuudessa, sopivuudessa tai
kunnossapidossa, huonot tydskentelyolot kuten tilan
puute, huono valaistus, melu jne.

Organisaatiokulttuuri
& organisaation toi-
minta

Puutteellinen tiedottaminen, huono tuki ongelmien rat-
kaisemiseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen, organi-
saation tavoitteiden maaritteleméattomyys tai niista sopi-
misen puutteellisuus

Sosiaaliset suhteet

Sosiaalinen tai fyysinen eristaminen, huonot tydtoveri- tai
esimies-alaissuhteet, yksildiden valiset ristiriidat tai kon-
fliktit, sosiaalisen tuen puute

Rooli organisaatiossa

Rooliepaselvyydet, rooliristiriidat, suuri vastuu ihmisista

Tyduran kehitys

Tyouran pysahtyneisyys tai epavarmuus, tyén epavar-
muus, tyén alhainen sosiaalinen arvostus

Tydn ja muun elaman
yhteensovittaminen

Tyon ja perhe-elaman ristiriitaiset vaatimukset, perheen
vahainen tuki, kaksoisuraongelmat

Tyojarjestelyjen osalta huomiota kiinnitetddn myos tydaikajoustoihin, jotka ovat tyoaika-
muotoon liittyva psykososiaalinen tydolotekija. Organisaatiotasolla sovitaan usein joustavista
tyOajoista. Nain on toimittu jo 15 vuoden ajan, eli sen jalkeen kun vuoden 1996 tydaikalakiin
(TAL 605/1996) lisattiin saéddokset paikalliselle sopimiselle. Nakdkulma joustoihin on seka
liiketaloudellinen ettd tydyhteisdn toimintaan ja hyvinvointiin kohdistuva. Liiketaloutta tuke-
villa, ns. tuotannollisilla, joustoilla pyritddn vastaamaan kysynnan ja palvelujen vaihteluihin.
Kéytetyimpid ovat t&ll6in olleet ylityot seka erilaiset vuorojérjestelmét. Yksilollisesti joustavat
tyOaikajarjestelyt ottavat huomioon tyontekijoiden tydaikatoiveita, jotka voivat vaihdella ty6-
uran eri aikoina. Yksil6llisen tydajan mahdollistavia kdytantdja ovat mm. tydaikapankki ja
liukuva tyGaika. Tasapaino yhtaalt4 yrityksen ja toisaalta tydntekijoiden tarpeiden mukaisen
joustamisen vélilla on tarke&& organisaation toiminnan ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kannal-
ta. (Kandolin 2006.)

Vuorovaikutuksen ja johtamisen osalta tarkastellaan tydyhteisdn sosiaalisia suhteita ja esi-
miestoimintaa. Hyvé tydilmapiiri sek& avun ja tuen saaminen ty0yhteisdssa ovat tarkeita yksi-
I6llisia ja yhteisollisid voimavaroja. TyOpaikkakiusaamisen ja epéasiallinen kohtelun ja hai-
rinndn kohteeksi joutuminen tydpaikalla on vakava sosiaalinen stressitilanne. Ty6turvallisuus-
laissa (738/2002) saadetddn hdirinndstd ja muusta epéasiallisesta kohtelusta. Tyopaikkojen
arjessa puhutaan yleisimmin tydpaikkakiusaamisesta. Viime vuosina tydpaikkakiusaaminen
on noussut useasti otsikoihin mediassa ja myos tydpaikoilla keskustelu tuntuu lisdantyneen.
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Esimiestyo, erityisesti lahiesimiehen toiminta, on monella tavalla keskeinen tekijé tyontekijoi-
den tydssa kuormittumisen kannalta. Epdoikeudenmukaiseksi ja epatasapuoliseksi koettu joh-
taminen lis&a stressid ja epaoikeudenmukaisuutta johtamisen epaoikeudenmukaiseksi koke-
neilla riski sairastua masennukseen oli merkittavasti suurempi kohtelun oikeudenmukaiseksi
kokeviin verrattuna (Kivimaki ym. 2007).

Psykososiaaliseen tydymparistoon liittyy myds tydyhteisén monimuotoisuus. Suomalaisten
tydyhteisdjen monimuotoisuus (i&n, sukupuolen, etnisen taustan, sukupuolisen suuntautumi-
sen, perhetilanteen, vammaisuuden, kielen, uskonnon tai vakaumuksen osalta) muuttaa omalta
osaltaan ty0eldma ja tuo mukanaan monenlaisia tydpaikkojen ja tydyhteisdjen kehittdmiseen
liittyvié haasteita. Ty6paikoilla joudutaan pohtimaan oikeudenmukaisen kohtelun periaatteita,
erityistarpeiden huomioimista ja tasavertaisuuden perusteita. Vaikka ihmiset ovat erilaisia,
pitaisi kaikkia kohdella yhdenvertaisina. Kuitenkin syrjivia kaytantoja esiintyy edelleen tyo-
paikoilla, vaikka syrjintd on kielletty lainsdddanndn tasolla (Yhdenvertaisuuslaki
20.1.2004/21/68). Syrjinnan kokeminen voi olla psyykkisesti hyvinkin kuormittavaa. Katsauk-
sen yhdeksi teemaksi on erikseen nostettu tydyhteisdjen moninaisuus ja syrjintaan liittyvat
kokemukset.

Katsauksen viimeisend keskeisend teemana oli selvittdd, miten psykososiaalisten riskien
ennaltaehkaisy ja hallinta ovat esilla suomalaisilla tydpaikoilla (luku 4). Tydpaikoilla voidaan
edist&d tyéhyvinvointia monin eri tavoin mm. kehittdmélla tyoté ja psykososiaalista tydympa-
ristda. Tamé kuitenkin edellyttaa, ettd tyopaikoilla on kartoitettu tyén psykososiaaliset riskit ja
ettd organisaatiossa osataan kayttaa erilaisia, tarpeisiin soveltuvia kehittdmismenetelmia. Tyo-
paikoilla tehtdvaan kehitysty6hon voidaan osaltaan vaikuttaa myds tydehtosopimuksin, minka
vuoksi hankkeessa on tarkasteltu myds niité.

Kasiteltavat aihealueet ja kysymyksenasettelut:

= Tyotyytyvaisyys Suomessa, muissa Pohjoismaissa ja EU-27- maissa.

= Palkansaajien/ty6llisten (ylemmat ja alemmat toimihenkil6t, tyontekijat) arviot psykososiaa-
lisista tyoolotekijoista, hairinnastd ja epdasiallisesta kohtelusta seké tydssa kohdattavasta
vakivallasta. Suomalaisen tydeldmén vertailu psykososiaalisten tydolojen osalta tilanteeseen
muissa Pohjoismaissa ja EU-27 maissa kaikkiaan ja toimialakohtaisesti.

Johdon ja tyontekijoiden huolestuneisuus tyon psykososiaalisista riskeistd eri maissa, eri
kokoisissa yrityksissa ja yrityksen taloudellisen tilanteen mukaan.

Tyopaikoilla toteutetut korjaustoimet ja kehittdmishankkeet sekd hyvét kéytdnnét psy-
kososiaalisten riskien hallinnassa. Suomessa vallitsevan tilanteen vertailu muihin Pohjois-
maihin ja EU-27 maihin.

Yrityksissé kéytdssa olevat toimintamallit tyoperdisen stressin, kKiusaamisen ja tydvékivallan
hallintaan. Toimintamallien yleisyys suhteessa tunnistettuihin riskeihin. Tunnistetut psy-
kososiaaliset riskit ja muutostarpeet sekd toteutetut toimenpiteet.

Yritysten linjajohdon osallistuminen ty&terveys- ja tyéturvallisuusasioiden késittelyyn ja sen
yhteydet yrityksissa tai toimialalla tunnistettujen psykososiaalisten riskien méaaraan ja laa-
tuun.

» Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kokemukset tydpsykososiaalisista tekijoistd,
typaikkakiusaamisesta ja tydvékivallasta verrattuna kantavaestoon.

Monimuotoisuuden ja tasavertaisuuden kehitys, syrjintd sek& tyon ja perheen ja muun el&-
mén yhteensovittaminen. Monimuotoisuuden tukeminen suomalaisissa tydorganisaatioissa.

Raportin lopussa on tehty johtopd&toksid ja esitetty toimijoille (yhteiskunta, organisaati-
ot/yritykset, johto ja esimiehet, tydsuojelutoimijat, tyterveyshuolto) ehdotuksia ja suosituksia
psykososiaalisten riskien ennaltachkdisyyn ja vahentamiseen sekd tyopaikkojen hyvien toi-
mintakulttuurien kehittdmiseen.
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1.3 AINEISTOT

Psykososiaalisia tyoolotekijoita ja niiden hallintaan liittyvia toimia tyopaikoilla on selvitetty
useammassa kansallisessa ja kansainvalisessa tutkimuksessa. Taman katsauksen tietopohjana
kaytettiin sellaisia kansallisia ja kansainvélisid tutkimuksia, jotka kuvaavat tyon psykososiaa-
lisia tekijoitd ja/tai niiden hallitsemiseksi toteutettuja kehittdmistoimia suomalaisilla tydpai-
koilla ja antavat mahdollisuuden kansainvaliseen vertailuun.

Tyéd ja terveys Suomessa 2009 -tutkimus: Tyd6terveyslaitoksen toteuttamassa Tyd ja terve-
ys Suomessa 2009 -haastattelututkimuksessa selvitettiin tyon psykososiaalisia tekijéita ku-
ten kiire, vaikutusmahdollisuudet, lahiesimiestyd sekd koettu henkinen vékivalta ja kiusaa-
minen tydssd. Tutkimus sisdlsi kysymykset myds koetusta stressistd sekd johdon koetusta
kiinnostuksesta tyontekijoiden hyvinvoinnista sekd tyOpaikalla toteutetuista ilmapiiri-
kyselyistd ja kehittdmishankkeista. Tutkimukseen osallistui 2 048 palkansaajaa, mika mah-
dollistaa psykososiaalisten kuormitustekijoiden ja tydpaikkakiusaamisen kokemusten seké
kehittdmishankkeiden toteuttamisen tarkastelun sukupuolen mukaan seka eri sosioekonomi-
sissa ryhmissé (ylemmat ja alemmat toimihenkil6t, tydntekijat) seka eri toimialoilla.
Tydolotutkimus 2008: Tilastokeskuksen toteuttamassa kaikkia palkansaajia edustavassa
vuoden 2008 Tyodolotutkimuksessa haastateltiin 4 392 palkansaajaa. Tutkimuksessa keréttiin
tietoa mm. kiireen haittaavuudesta, tydn organisoinnista ja tyoilmapiirista, ristiriitatilanteis-
ta, kiusaamisesta, epdasiallisesta kohtelusta seka syrjinndsté tyopaikoilla.

Tykybarometri 2008: Tykybarometri on Tyoterveyslaitoksen toteuttama tutkimus, jossa
selvitetddn tydpaikoilla tehtdvan, tyokykya yllapitdvan toiminnan (TYKY-toiminta) laajuut-
ta, sisaltod ja toteutusta. Tutkimus siséltdd kysymyksié erilaisten tyon ja tydyhteison kehit-
tdmistoimenpiteiden tarpeesta sekd kysymyksié siitd, onko tydpaikalla tehty ndihin liittyvia
toimenpiteitd. Myds johdon ja esimiesten osallistumista tydkykytoiminnan suunnitteluun ja
jarjestelyyn kartoitetaan. Tutkimusjoukko koostuu tietystd méarésta organisaatioita eri tyon-
antajasektoreilta. Tutkimus siséltaa erillisen kyselyn johdolle, henkiléston edustajille (tyo-
suojeluvaltuutettu tms.) sekéd kyseisen organisaation tydterveyshuollon edustajalle. Vuoden
2008 Tykybarometriin osallistui 839 organisaatiota, joista haastateltiin 839 tydnanta-
jan/johdon edustajaa, 727 henkildston edustajaa ja 656 tyoterveyshuollon edustajaa. Téssé
raportissa tarkastellaan tuloksia johdon kyselysta.

Viides Euroopan tydolotutkimus 2010 (Fifth European Working Conditions Survey,
EWCS): Euroopan ty6- ja elinolojen kehittdmissaation Viides Euroopan tydolotutkimus si-
séltdd uusimmat Euroopan laajuiset tulokset tydoloista. Se toteutettiin EU-27 maissa seka
Turkissa, Kroatiassa, Norjassa, Makedoniassa, Montenegrossa, Albaniassa ja Kosovossa.
Kaikkiaan yli 15-vuotiaita tyollisia haastateltiin 43 816. Suomesta haastateltavia oli 1 028.
Tutkimus sisalsi kysymyksida mm. psykososiaalisista tydoloista, tyon sisallosta, tyojarjeste-
lyistd, sosiaalisista suhteista ja tydpaikkakiusaamisesta. Tutkimuksen tuloksia verrataan ver-
rata ylempien ja alempien toimihenkiliden, ylemmén koulutustason tuotantotyontekijoiden
ja alemman koulutustason tuotantotydntekijoiden valilla seké tuotantoalan ja palvelualan va-
lilla. Ammattiasema perustuu kansainvalisen ammattiluokituksen 10 luokkaan. Ylempiin
toimihenkil6ihin kuuluvat lainsaatéjat, johtajat ja ylimmat virkamiehet sekéd asiantuntijat,
alempiin toimihenkildihin tekniikan asiantuntijat, virkamiehet seka palvelutyéntekijat ja
kaupan myyjat. Ylemman tason koulutettuja tyontekijoitd (taulukoissa tuotantotyontekijé
yk) ovat maanviljelijat ja kalastajat seké kéasityoalan ja siihen liittyvien alojen tydntekijat,
alemman tason koulutettuihin tyontekijoihin (taulukoissa tuotantotyontekija ak) kuuluvat
laitoksen- ja koneenkayttéjat ja -asentajat, perusammatit sekd puolustusvoimat.

ESENER -tutkimus (European Survey of Enterprises on New and Emerging Risks)
2009: Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusviraston tutkimuksessa (European Agency for
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Safety and Health at Work 2010, http://www.esener.eu) tarkasteltiin tydeldmén uusia ja ke-
hittyvia riskej&, niiden tunnistamista ja torjuntaa eurooppalaisilla tydpaikoilla. Tutkimuksen
tarkoituksena oli auttaa tydpaikkoja tehostamaan toimiaan tydterveys- ja tyoturvallisuusasi-
oissa tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden edistdmiseksi. Siind keskityttiin erityisesti
tyon psykososiaalisiin riskeihin. Tutkimuksessa selvitettiin mm. miten erilaisia toimia, kuten
riskinarviointeja, on toteutettu, millaisia toimintachjeistuksia organisaatioilla on ja miten
johto ja tyontekijét osallistuvat tydterveys- ja tyoturvallisuusasioiden kasittelyyn. Haastatte-
lututkimukseen osallistui yhteensd 28 649 esimiestd ja 7 226 tyoterveys- ja tyéturvallisuus-
vastaavaa 31 maasta (EU-27 seké Kroatia, Turkki, Sveitsi ja Norja). Suomessa haastatteluun
osallistui 1 000 tydnantajan ja 685 tyontekijoiden tyoterveys- ja tydturvallisuusvastaavaa.

= Monimuotoisuusbarometri 2011: Vuonna 2007 toteutettu Monimuotoisuusbarometri uu-
sittiin tdmén hankkeen yhteydessa. Barometri mittaa suhtautumista monimuotoisuuteen
suomalaisessa tyOeldméssé. Tavoitteena on selvittdd, mitkd monimuotoisuuden osa-alueet
koetaan tydeldméan kannalta tarkeimmiksi ja milla tavalla monimuotoisuus vaikuttaa k&ytén-
non tyeldméssd. Hieman uudistettu kysely toteutettiin syys-/lokakuussa 2011. Tutkimus-
menetelmdnd kaytettiin verkkopohjaista kyselyd, joka toteutettiin yhteistydssa Henkil6sto-
johdon ryhmd HENRY ry:n ja KT Kuntatytnantajien kanssa. Kyselyn kohderyhméné olivat
suomalaisten yritysten henkildstopaallikot ja -johtajat ja henkildston kehittdjat. KT:n kautta
kysely valitettiin  kunnissa ja kuntayhtymissa toimiville palkka-asiamiehille. Palkka-
asiamiehet ovat kunnissa ja kuntayhtymissa toimivia henkildstdasioista vastaavia tyfnanta-
jan edustajia. Kysely vélitettiin HENRY ry:n kautta noin 900:1le HENRYn henkil6jasenelle.
KT:n kohderyhmadlle KT lahetti kyselyn 491 kuntaan tai kuntayhtymaén. Barometrin verk-
kokyselyyn vastasi yhteensé 264 henkilod. Vastaajista 117 oli HENRY ry:n jésenid ja 147
kuntien palkka-asiamiehid. Koska kyselyn vastausprosentti jéi erittdin alhaiseksi, voidaan
kyselyn tuloksia pitéa vain suuntaa-antavina.

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tilannetta ja kokemuksia psykososiaalisista tekijois-
ta tarkasteltiin lisdksi monikulttuurisuus ty®én arjessa tutkimusaineiston pohjalta (\Vartia ym.
2007).

Psykososiaalisen riskien huomioon ottamista, ennaltachkéisyé ja kehittamisté tydmarkkina-
jarjestdjen valisin sopimuksin tarkasteltiin neljan sopimusryhman osalta. Ylempien toimihen-
kildiden tilannetta kuvasi Ylempien toimihenkildiden neuvottelujérjeston (YTN) ja Teknolo-
giateollisuuden sopimus. Yksityisen palvelusektorin sopimus on matkailu- ja ravintola-alalta
(PAM ry. ja MaRa ry) ja julkisen sektorin sopimus on terveydenhuollon hoitohenkiléston
kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimus. Tydntekijaasemassa olevien osalta tarkasteltiin
Paperiliitto ry:n ja Metséateollisuus ry:n tyéehtosopimusta.
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2.  TYOTYYTYVAISYYS

2.1 TYOTYYTYVAISYYS JA KOETTU STRESSI
KANSALLISTEN TUTKIMUSTEN VALOSSA

= Enemmisto (86 %) suomalaisista palkansaajista on tyytyvaisia tydhonsa
= Ylemmat toimihenkil6t ovat muita tyontekijaryhmid stressaantuneimpia

Selva enemmistd suomalaisista palkansaajista oli vuonna 2009 tyytyvaisid nykyiseen tyohon-
s&, neljannes (24 %) oli erittdin tyytyvéisia ja runsas puolet (62 %) melko tyytyvaisia (tauluk-
ko 2). Tyotyytyvaisyys ei vaihdellut sukupuolen eika sosioekonomisen aseman mukaan. ltsen-
s& tunteminen vahvaksi ja tarmokkaaksi tydsséén ja innostuminen omasta tydstdan kuvastaa
mydonteistd tydn imua. Selva enemmistd palkansaajista tunsi téllaista tyoén imua: tarmokkuutta
tunsi vahintaan viikoittain 91 % ja innostusta koki lahes yhta usea eli 86 %. Miehet ja tyonte-
kijdasemassa olevat olivat tydstddn innostuneita hieman muita harvemmin. (Ty0 ja terveys
Suomessa 2009.)

Taulukko 2: Tyotyytyvaisyys suomalaisten palkansaajien keskuudessa (%)
(Tyo ja terveys Suomessa 2009)

Ylemmat Alemmat
Kaikki toimihenkilét toimihenkilét Tyodntekijat
TyOtyytyvaisyys
(erittédin/melko tyytyvai- 86 87 86 85
nen)

Palkansaajista 8 % koki melko tai erittdin paljon stressid, eli tunsi itsensa jannittyneeksi, levot-
tomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai heidén oli vaikea nukkua asioiden vaivatessa
jatkuvasti mieltd. Lisaksi joka neljas koki stressia jonkin verran. Ylemmat toimihenkil6t koki-
vat stressid enemman kuin alemmat toimihenkil6t ja tyontekijat. (Tyo ja terveys Suomessa
2009) (Kuva 1)

Stressi Suomessa vuonna 2009 (%)

STRESSI / kaikki 34
ylemmat th. | 42
alemmat th. | 35

tyontekijat | 25

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Kuva 1: Stressin kokeminen suomalaisten palkansaajien keskuudessa (paljon/jonkin verran, %)
(Tyd ja terveys Suomessa 2009)
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2.2 TYYTYVAISYYS TYOOLOIHIN EU:SSA JA MUISSA
POHJOISMAISSA

= Suomessa tydntekijat ovat jonkin verran tyytyvaisimpia tydoloihinsa (89 % vs. 84 %) kuin
EU kansalaiset keskiméaarin

= Suomalaiset kokevat useammin organisaationsa motivoivan heitd tekemdin parhaansa tyos-
s&an (74 % vs. 62 %)

= Tunne hyvin tehdysta tydsta on suomalaisilla harvinaisempaa kuin EU-27 maissa keskimaa-
rin (74 % vs. 84 %)

Suomalaiset olivat jonkin verran useammin tyytyvaisia tydoloihinsa kuin tyontekijat keski-
madrin EU maissa (EWCS 2010). Suomalaisista yhdeksan kymmenesta oli tyytyvaisia tyo-
oloihinsa, kun koko EU:n tasolla tyytyvaisia oli 84 %. (Kuva 2)

Psykososiaalinen tydymparisté Suomessa ja Euroopassa:
tyytyvaisyys tydoloihin (%)

TYYTYVAISYYS TYOOLOIHIN*** | EU27 84
Suomi 89
Ruotsi 87

Norja 91

192

Tanska 9

TUNNEHYVHQTEHDYSTATYOSTA”/EUi? 84
Suomi | 74
Ruotsi | 82
Norja | 87
Tanska | 91

ORG. MOTIVOI TEKEMAAN PARHAANI* / EU27 62

Suomi 74

Ruotsi 70
Norja 71

Tanska 78

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

***Erittdin tyytyvainen, tyytyvainen
**Aina/melkein aina
* Samaa mielta

Kuva 2: Koettu tyytyvaisyys tyooloihin, tunne hyvin tehdysta tydsta ja organisaation kokeminen
motivoivaksi EU-27 maissa, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa (melko/erittéin tyytyvainen %)
(EWCS 2010)

Etenkin tanskalaiset (51 %), mutta myds norjalaiset (39 %) olivat ty6oloihinsa useammin
erittain tyytyvaisié kuin ruotsalaiset (26 %) ja suomalaiset (21 %). Koko EU:ssa erittéin tyyty-
vdinen tydoloihinsa oli joka neljas (25 %). Harvimmin tyytyvaisia tydoloihinsa olivat kreikka-
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laiset (63 %). Ammattiryhmittéin tyytyvaisyydessa tyonoloihin ei ollut eroja Suomessa eika
muissakaan Pohjoismaissa. Koko EU:n tasolla eniten tyytyvdisyyttd tydoloihin ilmeni ylem-
milla toimihenkil6illa (89 %), alemman koulutustason tuotantotydntekijoista tyytyvéisia tyo-
oloihinsa oli end4 kolme neljasta (76 %) vastaajasta.

Suomalaiset kokivat organisaationsa motivoivan heitd tekemaén parhaansa tydssééan use-
ammin kuin tydsséa kayvat keskimaarin EU-27 maissa. Useimmin organisaationsa motivoivak-
si kokivat tanskalaiset (78 %), toisena tulivat suomalaiset ja portugalilaiset. (Taulukko 3)
Harvimmin motivoivaksi oma organisaatio koettiin Liettuassa (42 %), Tsekin tasavallassa
(47 %) ja Romaniassa (49 %).

Suomessa miehet ja naiset kokivat yhta usein, ettd heidan tyopaikkansa motivoi heité teke-
maan parhaansa. Myds eri ammattiryhmien valiset erot olivat pienet: ylemmat toimihenkil6t
kokivat useimmin (77 %) organisaationsa motivoivan heitd tekemdén parhaansa ja ylemman
koulutustason tuotantotydntekijat muita hieman harvemmin (70 %). Koko EU:n tasolla ryhmi-
en valiset erot olivat suuremmat: ylemmat toimihenkildt kokivat useimmin (72 %) ja alemman
koulutustason tuotantotydntekijat harvimmin (51 %) organisaationsa motivoivan heitd teke-
madn parhaansa. (Taulukko 3)

Taulukko 3: Tyytyvaisyys tydoloihin, tunne hyvin tehdysté tydsté ja organisaation kokeminen
motivoivaksi -EU:ssa, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa sosioekonomisen aseman mukaan
(melko/erittain tyytyvainen, %)

(EWCS 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska
Tyytyvaisyys tydoloihin
* ylempi toimihenkild 90 89 88 92 93
» alempi toimihenkild 87 90 87 90 96
* tuotantotyontekija (yk) 81 85 85 92 95
* tuotantotyontekija (ak) 76 88 88 92 94
Tunne hyvin tehdysta
tyosta
e ylempi toimihenkilé 88 75 83 87 91
» alempi toimihenkild 83 75 82 87 92
e tuotantotydntekija (yk) 87 75 92 88 94
e tuotantotydntekija (ak) 77 72 78 89 88
Organisaatio motivoi te-
kemaan parhaani
* ylempi toimihenkild 72 77 73 77 78
» alempi toimihenkilo 62 71 72 72 79
* tuotantotyontekija (yk) 62 70 73 67 80
* tuotantotyontekija (ak) 51 75 59 65 78

(yk=ylempi koulutustaso, ak=alempi koulutustaso)

Tyytyvaisyyden tunne hyvin tehdysté tydsta oli sen sijaan suomalaisilla (74 % aina tai melkein
aina) EU:n keskimadaraista tasoa, mutta harvinaisempaa kuin muissa Pohjoismaissa. (Tauluk-
ko 3). Sukupuolen tai sosioekonomisen aseman osalta ei ollut eroja Suomessa toisin kuin
kaikkiaan EU:ssa, jossa tyytyvdisimpié olivat ylemmat toimihenkil6t ja véhiten tyytyvéisia
alemman koulutustason tuotantotydntekijéat.
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3. PSYKOSOSIAALISET TYOOLOT
SUOMALAISILLA TYOPAIKOILLA

3.1 TYON SISALTO JA TYOJARJESTELYT

3.1.1 Tyobn sisélto ja tyodjarjestelyt kansallisten tutkimusten
valossa

= Suurin osa palkansaajista kokee tyonsé vaihtelevana (84 %)

= Valtaosa palkansaajista (93 %) kokee oman tyonsé merkittavéksi ja tarkeaksi

= Joka toisen taytyy usein kiirehti& saadakseen tyonsé tehtya

= Joka kolmas joutuu usein venyttdmaan tyopaivaansé saadakseen tyonsé tehdyksi

= Kahdella kolmesta ylemmasté toimihenkildsta on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa itsed kos-
keviin asioihin ty6ssd, tyontekijoilla vaikutusmahdollisuudet ovat harvinaisesmmat

= Vaikutusmahdollisuudet erityisesti tyoméaréan koetaan vahaisiksi

Tyon siséltoéon ja tyojérjestelyihin liittyvid psykososiaalisia tytolotekijoitd ovat mm. tyon
vaihtelevuus/yksitoikkoisuus, tyon koettu merkityksellisyys, tydmaéra ja kiirehtiminen sekd
vaikuttamisen mahdollisuudet tydssa.

Tilastokeskuksen Tydolotutkimuksessa 2008 kuudennes (16 %) vastaajista piti ty6téan yk-
sitoikkoisena. Vastaavasti 84 % piti tyotdén vaihtelevana. Tyontekijdasemassa tyd oli vaihte-
levaa harvemmin kuin toimihenkil6illa. Kaksi viidesta (40 %) puolestaan piti ty6taén erittéin
tarkednd ja merkittdvand ja 53 % melko tarke&nd ja merkittdvana. (Taulukko 4) Sukupuolet
erosivat toisistaan tyon erittdin tarkedksi kokemisen suhteen. Naisista tyonsé koki erittdin
tarkedksi ja merkittavaksi 47 % ja miehistd 32 %. Myds sosioekonomisten ryhmien kokemuk-
sissa oli eroja: lahes puolet ylemmist4 ja alemmista toimihenkil6isté piti tyGtadn erittdin tar-
kedna ja merkittdvana, kun vastaavasti vain noin joka neljas tyontekijoista koki samoin.

Taulukko 4: Tyon piirteet sosioekonomisen aseman mukaan (melko/erittdin paljon, %)
(Tyoolotutkimus 2008)

Ylemmat toi- Alemmat Tydntekijat
KaikKi mihenkilot toimihenki-
16t
Tyon vaihtelevuus
(erittdin/melko vaihtele- 84 93 86 71
vaa)
Tydn tarkeys ja merkit-
tavyys 93 95 95 90

(erittdin/melko térked)

Tyojérjestelyisté Kiire ja suuri tydmaara ovat tekijoita, jotka ovat puhuttaneet ihmisia tyoela-
massa jo vuosia. Vuoden 2009 Tyo6- ja terveys Suomessa tutkimuksessa lahes joka toinen (47
%) palkansaaja ilmoitti, ettd h&nen taytyy usein kiirehtid saadakseen tyonsa tehtyd. Useimmin
Kiirehtimadn joutuvat ylemmat toimihenkil6t (Taulukko 5), ja naiset (53 %) useammin kuin
miehet (41 %).

Kiireen tunne voi lisdantyd, jos meneilladdn oleva tyd keskeytyy usein. Kaikista palkansaa-
jista lahes puolet (47 %) koki tallaisia meneilldén olevan tyon keskeytyksia, erityisen tavallisia
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ne olivat toimihenkildiden tydssa. (Taulukko 5) Keskeytyksid on selvésti enemmén naisten
toissa (56 %) kuin miesten toissé (39 %). (Tyd ja terveys Suomessa 2009) Suuresta tyoméaa-
rasta voi viestittdd myds tunne siitd, ettd ei ehdi tehda tdita niin hyvin ja huolellisesti kuin
haluaisi tai tyopéivien venyminen. Myds téllainen tilanne tydssd on useimmin ylemmilld toi-
mihenkil6illa (Ty6olotutkimus 2008) (Taulukko 5).

Taulukko 5: Kiire ja keskeytykset tydsséa sosioekonomisen aseman mukaan (melko/erittain
usein, pitaa taysin paikkansa/pitaa jokseenkin paikkansa, %)
(Tyo ja terveys Suomessa 2009, Tydolotutkimus 2008)

Kaikki Ylemmat Alemmat Tydntekijat
toimihenkilét toimihenkil6t

Tydssa kiirehtiminen

(hyvin/melko usein) 47 53 49 40
Keskeytykset tyossa
(jatkuvasti/melko usein) 47 60 58 24

En ehdi tehda t6ita niin

hyvin ja huolellisesti

kuin haluaisin 41 50 43 28
(pita& taysin/jokseenkin

paikkansa)

Joudun usein venytta-

maan tydpdaivaani saa-

dakseni tyot tehtyé 36 51 32 24
(pitaa taysin/jokseenkin

paikkansa)

Vaikutusmahdollisuudet Suomessa vuonna 2009 (%)
ITSEA KOSKEVIIN ASIOIHIN / kaikki 49
ylemmat th. | 63
alemmat th. | 50
tyontekijat | 35
TYOMAARAAN / kaikki 26
ylemmat th. | 31
alemmat th. | 25
tyontekijat | 22
0 1‘0 2‘0 36 46 56 6‘0 7‘0 86 9‘0 100

Kuva 3: Vaikutusmahdollisuudet sosioekonomisen aseman mukaan (melko/erittain pal-
jon/usein, %)
(Tyo ja terveys Suomessa 2009)

Hyvat vaikuttamisen mahdollisuudet auttavat hallitsemaan tyéméaaraa. Toimihenkil6illa on
tyontekijoitd useammin mahdollisuus vaikuttaa itsed koskeviin asioihin tydpaikalla. Ylemmis-
ta toimihenkildista 7 %, alemmista toimihenkildistd 14 % ja tydntekijoista 20 % koki, ettd
heill& on vain melko tai erittdin vahan mahdollisuuksiaan vaikuttaa itsed koskeviin asioihin
tyopaikalla. Mahdollisuudet vaikuttaa tyomaardan olivat selvasti huonommat. Léhes joka
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toinen alempi toimihenkild ja tydntekija ilmoitti pystyvansé vaikuttamaan tyomadradnsa vain
melko véhan tai erittdin vahan. Paremmat vaikuttamisen mahdollisuudet ovat ylemmilla toi-
mihenkil6illa. (Kuva 3)

3.1.2 Keskeiset erot tyon siséllon ja tyojarjestelyjen osalta
muihin EU-maihin

= Suomessa sekd muissa Pohjoismaissa tyoskennellddn tiukkojen méardaikojen puitteissa ja
kiireessa selvasti enemman kuin EU-27 maissa keskiméaarin (71 % vs. 62 %)

= Suomessa ty0 sisaltad yksitoikkoisia tydtehtavia lahes yhta paljon kuin EU-27 maissa kes-
kimé&arin, mutta tuotantoalalla muuta EU:ta enemmén (49 % vs. 45 %)

= Suomessa tdihin kuuluu useammin uusien asioiden oppimista kuin EU-27 maissa keskimaa-
rin (91 % vs. 68 %)

= Suomessa vaikutusmahdollisuudet tydssa ovat EU:n huippua (taukoihin Suomi 65 % EU-27
48 %; oman tyon kannalta tarkeisiin paatoksiin Suomi 57 % EU-27 40 %). Sosioekonomis-
ten ryhmien vaélilla on kuitenkin suuret erot.

Euroopan tyo- ja elinolojen kehittdmissaation tydolotutkimus (EWCS) osoitti, ettd sekd Suo-
messa ettd Tanskaa lukuun ottamatta kaikissa Pohjoismaissa tydskennelldan tiukkojen maéra-
aikojen puitteissa selvasti useammin kuin EU-27 maissa keskimaarin. My6s nopea tydtahti on
kaikissa Pohjoismaissa yleisemp&d kuin EU:ssa keskimadrin. Useimmin ty6tahti on nopea
Norjassa. (Kuva 4) Muista maista tydskentely hyvin nopeassa tahdissa on yleista Kyproksella
(82 %). Vahiten tallaista kiirettd raportoitiin Bulgariassa (29 %), Latviassa (38 %) ja Puolassa
(39 %).

Tydn psykososiaaliset riskitekijat Suomessa ja Euroopassa:
tyojarjestelyt (%)

TIUKAT MAARAAJAT / EU27 62
Suomi | 71
Ruotsi ] 68
Norja 68

Tanska 60

NOPEA TYOTAHTI / EU27 59
Suomi 73
Ruotsi 77
Norja 82
Tanska 68

YKSITOIKKOINEN TYO / EU27 45
Suomi 49

Ruotsi 31

Norja 25
Tanska 40

T T T T T T T T T

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Kuva 4: Tydn psykososiaaliset riskitekijat EU:ssa, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa
(EWCS 2010)
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Seka tyoskentely tiukkojen madrdaikojen puitteissa ettd tydskentely hyvin nopeassa tahdissa
oli yleisempdé tuotantoalalla kuin palvelualalla. Keskimaérin EU-27 maissa tuotantoalalla 66
% ja palvelualalla 59 % ilmoitti, ettd tyéhon kuuluu tydskentelyéd tiukkojen méaéraaikojen
puitteissa ainakin neljasosa ajasta. Suomessa vastaavat luvut olivat 75 % ja 70 %. Tydskente-
lyd hyvin nopeassa tahdissa oli koko EU-27 tasolla tuotantoalalla 66 %:lla ja palvelualalla 56
%:lla tutkituista ja Suomessa 76 %:lla tuotanto- ja 56 %:lla palvelualalla.

Tyon siséltotekijoiden osalta voitiin todeta, ettd Suomessa yksitoikkoisia tydtehtavid on
suunnilleen yhtd paljon kuin EU-27 maissa keskimaérin (kylla 45 %), mutta jonkin verran
enemman kuin muissa Pohjoismaissa (kuva 4). Useimmin yksitoikkoisia tyétehtavia oli Bul-
gariassa ja Virossa (molemmissa 60 %) ja harvimmin Maltalla (22 %), Alankomaissa ja Ko-
sovossa (molemmat 24 %). Tuotantoalalla yksitoikkoisia tehtdvid oli enemmén kuin palvelu-
alalla, silla koko EU-27 tasolla tuotantoalalla 49 %:lla ja palvelualalla 43 %:lla tydhon siséltyi
yksitoikkoisia tehtavid. Suomessa ero oli selvasti suurempi; tuotantoalalla 60 % ja palvelualal-
la 45 % tutkituista ilmoitti, ettd heidan tyohonsa sisdltyy yksitoikkoisia tehtavia.

Nopean tydtahdin osalta huomio kiinnittyy Suomessa erityisesti alemman koulutustason

(Taulukko 6)

Taulukko 6: Tyojarjestelyihin ja tyén sisaltdon liittyvia psykososiaalisia riskitekijoita
EU:ssa, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa sosioekonomisen aseman mukaan (%)
(EWCS 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska
Tiukat maaraajat
(ainakin neljasosan tyo-
ajasta)
* ylempi toimihenkild 67 73 73 79 71
o alempi toimihenkild 58 67 67 62 58
* tuotantotydntekija (yk) 68 77 70 72 56
* tuotantotyontekija (ak) 61 73 64 70 52
Nopea tyotahti
(ainakin neljasosan tyo-
ajasta)
» ylempi toimihenkild 55 65 81 82 63
» alempi toimihenkild 58 74 75 82 71
e tuotantotydntekija (yk) 66 75 77 88 66
e tuotantotydntekija (ak) 61 82 77 75 66
Yksitoikkoisia tydtehta-
via
(kylla)
* ylempi toimihenkild 33 42 9 13 22
» alempi toimihenkild 43 43 32 24 41
* tuotantotydntekija (yk) 49 63 45 27 40
» tuotantotydntekija (ak) 60 63 54 49 58

(yk=ylempi koulutustaso, ak=alempi koulutustaso)

Useimmissa maissa, my6s Suomessa, toimihenkildiden tychon sisdltyi véhemman yksitoik-
koisia tyotehtavid kuin tuotannon tydntekijoiden tyéhon (Taulukko 6). Useissa maissa useim-
min yksitoikkoisia ty6tehtavia oli alemman koulutustason tuotantotydntekijoiden tydssa, mutta
muutamissa maissa esimerkiksi Irlannissa ja Liettuassa ylemman koulutustason tuotantotydn-
tekijoiden tydssa oli useammin yksitoikkoisia tydtehtavid kuin alemman koulutustason tuotan-
totydntekijoiden tydssa.

Nopeasta ty6tahdista ja tiukoista aikatauluista huolimatta suomalaisista lahes nelja viidesta
(78 %) koki, etté heilld on aina tai melkein aina aikaa saada tyonsé tehtyd. Tilanne on saman-
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lainen kuin kaikissa EU-27 maissa keskiméérin (76 %). Mydskaan sukupuolen ja sosioeko-
nomisen aseman mukaan ei ollut huomattavia eroja Suomen eika EU:n tasolla.

Voimavarat tygssa

Tyon psykososiaalisten kuormitustekijdiden hallinnassa auttavat tydn voimavarat. Tietoisuus
siitd, mitd tydssa itseltd odotetaan, oli erittain hyva kaikissa EU-27 maissa (94 % aina tai suu-
rimman osan aikaa). Suomessa 97 % tydssa kdyvista oli tietoisia siitd, mita itseltd tydssa odo-
tetaan aina tai suurimman osan aikaa. Hieman harvempaa tietoisuus oli Espanjassa (89 %) ja
Italiassa (90 %).

Suomalaisista yhdeksédn kymmenesta (91 %) ilmoitti myds oppivansa tydssaan uusia asioi-
ta, kun EU:ssa keskimaarin ndin koki jopa viidenneksen harvempi vastaaja (68 %). Uuden
oppimisen mahdollisuudet ovat hyvét kaikissa Pohjoismaissa. (Kuva 5) Kaikkein harvimmin
tyohon kuului uusien asioiden oppimista Kreikassa (50 %), Montenegrossa (52 %) ja Albani-
assa (53 %). Erot tuotantoalan ja palvelualan valill4 olivat sekd EU-27 tasolla ettd Suomessa
melko pienet.

Uuden oppimisen kokemuksissa ei ollut sukupuolten valill& eroja. Suomessa ylemmét ja
alemmat toimihenkil6t ja EU:n tasolla etenkin ylemmat toimihenkilét kokivat useimmin oppi-
vansa tydssadn uusia asioita. EU:n tasolla sen sijaan alemman koulutustason tuotantotyonteki-
joista vain kaksi viidesta (42 %) koki oppivansa tydssdén uusia asioita, kun Suomessa tésta
tyontekijaryhmaéstd, jolle niin ikdan tydssa oppimisen kokemus oli ammattiryhmistd harvi-
naisinta, ndin oli vastannut kuitenkin l&hes nelja viidesta (78 %).

Tydn psykososiaaliset voimavarat Suomessa ja Euroopassa:
tyojarjestelyt (%)

UUDEN OPPIMINEN / EU27 68
Suomi 91

Ruotsi

Norja

Tanska

TAUKOJEN MAHDOLLISUUS / EU27

Suomi

Ruotsi

Norja

Tanska

VAIKUTTAMINEN PAATOKSIIN / EU27;
Suomi ]
Ruotsi |
Norja |

Tanska

89
90
87

48
65
54
62
61

40
57
49
46
56
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Kuva 5. Tydn psykososiaaliset voimavarat EU:ssa, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa (%)

(EWCS 2010)
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Vaikutusmahdollisuudet tydssd ovat Suomessa erittdin hyvat kun niit4 verrataan kaikkiin EU-
27 maihin. Sekd mahdollisuudet pitaé tauko tydssé silloin, kun itse haluaa ettd vaikuttamis-
mahdollisuudet oman tydn kannalta térkeisiin paatoksiin olivat Suomessa parhaat kaikkiin
EU-27 maihin verrattuna. Muista Pohjoismaista erottui Ruotsi, jossa mahdollisuus pitd4 tauko
silloin, kun itse haluaa, oli jonkin verran harvinaisempaa kuin muissa Pohjoismaissa. (Kuva 5)
Mahdollisuus pitéé tauko tydssa silloin, kun itse sitd haluaa, oli harvinaisinta Slovakiassa ja
Bulgariassa, joissa vain 37 %:lla tutkituista oli tdhdn mahdollisuus aina tai suurimman osan
aikaa. Mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon kannalta tarkeisiin paatoksiin olivat harvinaisim-
mat Slovakiassa (28 %), Ranskassa (31 %) ja Italiassa (32 %).

Mahdollisuudet pitéé tauko tarvittaessa oli EU-27 maissa yhtd suuret tuotanto- (50 %) ja
palvelualalla (47 %). Suomessa sen sijaan mahdollisuudet tauon pitdmiseen olivat paremmat
tuotantoalalla (73 %) kuin palvelualalla (62 %). Vaikutusmahdollisuuksissa oman tyén kan-
nalta tarkeisiin paatoksiin ei juuri ollut eroja koko EU-27 tasolla, ja Suomessakin ero oli koh-
talaisen pieni (tuotantoala 52 %, palveluala 59 %)

Ylemmilla toimihenkilGill& oli niin Suomessa kuin muissa Pohjoismaissa parhaat mahdolli-
suudet sekd pitaé tauko sita tarvitessaan ettd vaikuttaa oman tydn kannalta tarkeisiin p&atok-
siin. Selvésti huonoimmat vaikutusmahdollisuudet olivat alemman koulutustason tuotanto-
tyontekijoilla. (Taulukko 7) Muita tyéhon vaikuttamista koskevia tekijoita tarkasteltaessa
voitiin myds havaita, ettd Suomessa mahdollisuudet vaikuttaa tydparin valintaan olivat pa-
remmat kuin EU-27 maissa keskimaérin (aina tai useimmiten EU-27 27 %, Suomi 45 %).

Taulukko 7: Tyon psykososiaaliset voimavarat EU:ssa, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa
sosioekonomisen aseman mukaan (%)
(EWCS 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska
Uusien asioiden oppi-
mista
(kyll&)
* ylempi toimihenkild 85 95 97 97 97
o alempi toimihenkild 71 95 89 92 89
* tuotantotyontekija (yk) 66 86 86 93 91
* tuotantotyontekija (ak) 42 78 78 69 69
Mahdollisuus pitaa tauko
halutessa
(aina/melkein aina)
» ylempi toimihenkild 60 76 61 73 68
» alempi toimihenkild 44 59 47 60 59
e tuotantotydntekija (yk) 49 77 69 66 61
e tuotantotydntekija (ak) 39 51 53 50 60
Yleensa vaikuttamis-
mahdollisuudet oman
tydn kannalta tarkeisiin
paatdksiin
(aina/melkein aina)
* ylempi toimihenkild 64 78 57 57 72
» alempi toimihenkilo 34 52 50 45 53
* tuotantotydntekija (yk) 41 49 50 49 61
* tuotantotyontekija (ak) 24 39 36 35 42

(yk=ylempi koulutustaso, ak=alempi koulutustaso)
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3.2 TYON JOUSTOT

3.2.1 Tyobajan joustot kansallisten tutkimusten valossa

= Tuotannollinen tybaikajousto esimiehen tai tydtehtdvien vaatimuksesta on yleisempaé kuin
yksildllisen, tydntekijaléahtdisen jouston mahdollisuus
= Ylemmilla toimihenkil6illa on eniten tydaikajoustoja, tyontekijoilla muita harvemmin

Tybajoissa joustaminen ty6tehtdvien tai esimiehen vaatimuksesta on yleistd. Vuonna 2008
puolet palkansaajasta jousti talla tavoin sdanndllisesti kuukausittain ja heista puolet viikoittain.
Tuotannollinen jousto kuului useimmin ylempien toimihenkildiden tyén kuvaan. Alemmat
toimihenkil6t joustivat tyftehtdvien tai esimiehen vaatimuksesta jonkin verran vahemman ja
tyontekijat muita harvemmin. (Taulukko 8)

Taulukko 8: Tydaikajoustot: tuotannollinen (ty6tehtévien tai esimiehen vaatimuksesta) ja tyon-
tekijalahtdinen (voi kayttaa joustoja omiin tarpeisiin) sosioekonomisen aseman mukaan (%)
(Tyoolotutkimus 2008)

Kaikki Ylemmat Alemmat Tydntekijat
toimihenkilét toimihenkil6t

Jousto tydtehtavien tai

esimiehen vaatimukses- 52 63 53 43
ta

(kuukausittain)

Voi kayttaa joustoja
omiin tarpeisiin 40 47 37 37
(pitéa taysin paikkansa)

Tyontekijalahtoinen tydaikajousto, eli mahdollisuus kayttada joustoja omiin tarpeisiin, oli har-
vinaisempaa kuin tuotannollinen jousto tydtehtdvien tai esimiehen vaatimuksesta. Vain nelja
kymmenestd palkansaajasta kykeni kdyttdmaan joustoja omiin tarpeisiin Kuten tuotannollinen,
my0s tyontekijalahtdinen joustavuus tydajoissa vaihteli sosioekonomisen aseman mukaan:
ylemmista toimihenkildista lahes puolet omasi tallaisen mahdollisuuden, alemmista toimihen-
kiloista ja tyontekijdasemassa olevista vain runsas kolmannes (taulukko 8).

3.2.2 Keskeiset erot muihin EU-maihin verrattuna

= Suomessa tydskennellddn muuta Eurooppaa useammin 30-40 tuntia viikossa (73 % vs.
58 %)

= Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, tydssakayvilld on paremmat mahdollisuudet
yksildlliseen, tyéntekijalahtdiseen tydaikajoustoon kuin koko EU:n tasolla (54 % vs. 40 %)

Suomalaisista tydssa kayvistd kolme neljasta (73 %) tydskenteli viikoittain 30-40 tuntia vuon-
na 2010, mik& on selvasti enemman kuin koko EU:ssa (58 %). 30-40 tunnin viikkotydaika oli
Suomessa yhtd yleistd miehilld (75 %) ja naisilla (71 %). Kolmannes (32 %) suomalaisista
miehisté ja naisista halusi tydskennelld nykyistd véhemmdn, tilanne oli sama kuin koko EU:n
tasolla (31 %). Lyhyempad tydaikaa Suomessa toivoivat etenkin ylemmat toimihenkil6t
(47 %). (EWCS 2010)
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Tydaikoihinsa suomalaiset voivat vaikuttaa enemman kuin EU:n tydssd kéyvét keskimaa-
rin. Suomessa joka toisella tyfajat olivat jossain méaarin tai taydellisesti tydntekijan itsensa
madriteltdvissd. My0s muissa Pohjoismaissa runsaalla puolella tyéssé kayvistd oli tallainen
tyontekijalahtoisen jouston mahdollisuus, Ruotsissa enemmén kuin muissa EU-maissa. Koko
EU:n tasolla vain neljalld kymmenestd oli joko osittainen tai taysi padtantavalta tyaikoihinsa.
(Taulukko 9) Vahiten tydntekijalahtdistd joustoa oli Unkarissa (11 %), Maltalla (12 %) ja
Bulgariassa (21 %).

Taulukko 9: Yksil6lliset eli tydntekijalahtoiset tydaikajoustot EU:ssa, Suomessa ja muissa Poh-
joismaissa
(EWCS 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska

Mahdollisuus vaikuttaa
tydaikoihin 41 54 62 53 59
(tybnantaja ei maéaraa)

Ei méaaritetty tiettyja aloi-

tus- ja lopetusaikoja 38 50 40 44 43
Ei vaikeuksia pitaa tyo-
aikana vapaata 1-2 tuntia 65 76 85 80 82

henkilokohtaisille asioille
(ei lainkaan vaikeaa)

Puolella suomalaisista ja hieman harvemmalla muiden Pohjoismaiden tydssa kayvista ei ollut
tyolle maarattyja aloitus- ja lopetusaikoja, vaan he voivat itse valita nuo ajat. Koko EU:ssa
vastaava tilanne oli vain runsaalla kolmanneksella (38 %). Suomessa tallaisen yksildllisen
jouston mahdollisuus tyéhon tulo- ja lahtdajoissa oli yhta usein naisilla ja miehilld, kun koko
EU:ssa naisilla harvemmin (32 % valinnaiset) kuin miehilla (43 %). Ammattiaseman mukaan
yksil6llista joustoa oli useimmin ylemmilld toimihenkildilla sekd Suomessa ettd koko EU:n
tasolla (taulukko 10).

Taulukko 10: Tydaikajoustot EU:ssa, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa sosioekonomisen
aseman mukaan (%)
(EWCS 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska

Ei maaritetty tiettyja aloi-
tus- ja lopetusaikoja

* ylempi toimihenkild 52 68 56 61 68
» alempi toimihenkild 32 50 36 42 36
» tuotantotydntekija (yk) 38 25 27 32 34
* tuotantotyontekija (ak) 33 36 36 38 39

Ei lainkaan vaikea pitda
tydaikana 1-2 h vapaata
henkilokohtaisille asioille

» ylempi toimihenkild 67 79 87 84 82
» alempi toimihenkild 64 71 83 76 80
e tuotantotydntekija (yk) 68 90 89 86 95
e tuotantotydntekija (ak) 61 75 86 84 77

(yk=ylempi koulutustaso, ak=alempi koulutustaso)

Suomessa oli myos paremmat mahdollisuudet pitdd halutessaan tauko (65 % aina tai useimmi-
ten) verrattuna koko EU:hun (48 %). Suomalaiset voivat jonkin verran harvemmin kuin muut
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pohjoismaalaiset, mutta useammin kuin kaikki EU:n tydssa kayvét pitdd tunnin tai pari vapaa-
ta hoitaakseen henkilokohtaisia asioitaan ty6aikana (taulukko 9). Muita harvemmin tallainen
tyontekijalahtdinen tydjousto oli kdytdssa Tsekissa (45 %) ja Saksassa (48 %).

Toisaalta joustot toimivat Suomessa myos toiseen suuntaan: suomalaiset olivat tydskennel-
leet sairaina edellisen 12 kuukauden aikana noin kymmenyksen useammin kuin EU:n tyfssa
kayvat keskimaarin. Suomessa toimihenkil6t olivat tydskennelleet sairaina jonkin verran use-
ammin kuin tyontekijat (Taulukko 11).

Taulukko 11: Sairaana tydskentely edellisten 12 kuukauden aikana EU:ssa, Suomessa ja Poh-
joismaissa kaikkiaan ja sosioekonomisen aseman mukaan (%)
(EWCS 2010)

EU-27  Suomi Ruotsi Norja Tanska
Tydskennellyt sairaana
edellisen 12 kk aikana 39 51 55 48 55
* ylempi toimihenkild 50 55 57 45 59
» alempi toimihenkild 38 52 51 48 57
 tuotantotydntekija (yk) 33 47 63 53 51
* tuotantotyontekija (ak) 36 46 56 46 48

(yk=ylempi koulutustaso, ak=alempi koulutustaso)

3.3 ESIMIESTYO

3.3.1 Suomalainen esimiesty6 kansallisten tutkimusten
valossa

= Useampi kuin kaksi kolmesta palkansaajasta kokee saavansa esimieheltdén paljon apua,
tukea ja rohkaisua seka kiitosta hyvasta tydsuorituksesta

= Ylemmat toimihenkil6t kokevat esimiestydn muita useammin oikeudenmukaiseksi ja tasa-
puoliseksi, he myds saavat useimmin esimieheltdén apua ja tukea

= Neljasosa palkansaajasta on hyvin tyytyvéisia ja puolet melko tyytyvéisia esimiehensa joh-
tamistapaan

Ty0 ja terveys Suomessa -tutkimuksessa palkansaajista yli 60 % koki l&himman esimiehensa
kohtelevan tydntekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti aina tai hyvin usein, ylemmat
toimihenkil6t jonkin verran useammin kuin alemmat toimihenkil6t ja tydntekijat. Melko tai
erittain epatasapuolista kohtelua koki 12 % tyontekijoistd, 11 % alemmista ja 6 % ylemmista
toimihenkildistd. Naiset (12 %) kokivat epdoikeudenmukaista tai epatasapuolista kohtelua
esimiehen taholta jonkin verran miehi& useammin (8 %). Kolme viidestd palkansaajasta koki
my0s saavansa esimieheltdén paljon tukea ja apua sita tarvitessaan. Vai vahan tukea ja apua
esimieheltddn saa tydssédén noin joka kuudes. Toimihenkil6t ja tydntekijat kokivat saavansa
apua ja tukea yhtd usein. (Kauppinen ym. 2010, Tyd ja terveys Suomessa 2009)
Tydolotutkimuksessa kolme neljésté vastaajasta oli hyvin tai melko tyytyvéisia esimiehen-
s& johtamistapaan, tyytyméattdomid oli 14 %. Sosioekonomisten ryhmien valiset erot olivat
melko pienet, useimmin tyytymattdmia olivat alemmat toimihenkil6t (17 %). Kolme neljésta
(75 %) oli my®s taysin tai jokseenkin sitd mieltd, ettd esimies tukee ja rohkaisee heitd, ylem-
mat toimihenkil6t muita ryhmid useammin. Ylemmistd toimihenkil@istd 80 % koki saavansa
esimieheltd tukea ja rohkaisua, kun alemmista toimihenkil6ista ndin koki 75 % ja tyontekijois-
ta endd 71 %. Kaksi kolmesta (68 %) vastaajasta koki, ettd esimies antaa Kiitosta hyvista tyo-
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suorituksista. Runsas puolet (55 %) oli sitd mieltd, ettd esimies antaa riittdvésti palautetta siit,
miten on onnistuttu tydssé. Sosioekonomisten ryhmien vélilla ei ollut merkittdvaa eroa. (Sute-
la & Lehto 2009, Tyoolotutkimus 2008)

3.3.2 Suomalainen esimies verrattuna esimiehiin muualla
Pohjoismaissa ja Euroopassa

= Esimiesty® on Suomessa keskimaarin parempaa kuin EU-27 maissa ja samaa tasoa kuin
Pohjoismaissa

= Suomalainen esimies antaa palautetta enemman kuin muualla Euroopassa (82 % vs. 75 %)

= Suomessa saadaan myos apua ja tukea esimieheltd useammin kuin muissa EU-maissa (74 %
vs. 60 %)

= Suomalaisia tydntekijoitd myos kuullaan tydtavoitteiden maéarittdmisessa (59 % vs. 47 %)

Euroopan tydolotutkimuksen pohjalta esimiesty6td tarkasteltiin kolmen esimiestyon piirteen
osalta; esimiehen antama palaute tyostd, esimieheltd saatava apu ja tuki seka tyontekijan kuu-
leminen ennen tyotavoitteiden maéarittdmistd. Tulosten perusteella esimiestyd on Suomessa
keskimé&arin parempaa kuin EU-27 maissa ja samaa tasoa kuin Pohjoismaissa. (Kuva 6)

Tyodn psykososiaaliset tekijdt Suomessa ja Euroopassa:
esimiestyd (%)

ESIMIES ANTAA PALAUTETTA / EU27 75

Suomi 82

Ruotsi 79

Norja 85
Tanska 80

ESIMIES TUKEE & AUTTAA / EU27| 60
Suomi 74

Ruotsi 54
Norja 77
Tanska 71

TYONTEKIJAA KUULLAAN / EU27 47

Suomi 59

Ruotsi 51
Norja 61

Tanska 67

T T T T T T T T
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Kuva 6: Esimiestyd EU:ssa, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa (%)
(EWCS)

Palautetta tydstd suomalaisilta esimiehilta kertoi saavansa useampi kuin nelja viidesta, EU-27
maissa keskiméaarin kolme neljastd (kuva 6). Yleensda maiden valiset erot olivat pienet.
Useimmin palautetta esimieheltd saatiin Kyproksella (93 %), Kosovossa (91 %) ja Unkarissa
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(90 %), harvimmin Italiassa (55 %). Harvimmin kaikkialla esimiespalautetta saivat alemman
koulutustason tuotantotyontekijat. Tuotantoalan ja palvelualan vélilla esimiespalautteen méaa-
rassé ei ollut merkittavia eroja EU-27 tasolla eikd Suomessa.

Myds apua ja tukea esimieheltd saadaan Suomessa useammin kuin EU-27 maissa keski-
madrin. Mielenkiintoista on, ettd Ruotsissa esimieheltd koettiin saatavan apua ja tukea selvasti
harvemmin kuin muissa Pohjoismaissa. (Kuva 6) Useimmin palautetta esimieheltd saatiin
Maltalla (84 %), Irlannissa ja Kyproksella (molemmissa 83 %). Harvinaisinta esimiespalaute
puolestaan oli Italiassa (42 %), Saksassa (47 %) sekd Ranskassa ja Puolassa (molemmissa 50
%). Tuotanto- ja palvelualan vélilla ei ollut merkittdvaa eroa EU-27 tasolla (tuotantoala 57 %,
palveluala 61 %). Suomessa apua ja tukea esimieheltd koki aina tai suurimman osan ajasta
saavansa tuotantoalalla 69 % ja palvelualalla 76 % vastanneista.

Linjassa edellisten kanssa on tulos, ettd Suomessa koettiin, ettd tyontekijoitd kuullaan en-
nen ty6tavoitteiden madrittdmista useammin kuin EU-27 maissa keskimaérin. Myos télta osin
Ruotsi erosi jonkin verran muista Pohjoismaista huonompaan suuntaan, Norjassa puolestaan
tyontekijoitd kuultiin ennen ty6tavoitteiden maéarittdmistd jonkin verran useammin kuin muis-
sa Pohjoismaissa. (Taulukko 12) Useimmin tyontekijaé kuultiin Tanskassa (67 %) ja Koso-
vossa (66 %) ja harvimmin Saksassa (38 %).

Taulukko 12: Esimiestyd EU maissa, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa sosioekonomisen
aseman mukaan (%)
(EWCS 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska
Lahin esimies antaa
yleensa palautetta
(kyll&)
* ylempi toimihenkild 80 79 80 89 81
o alempi toimihenkild 77 85 80 85 82
* tuotantotyontekija (yk) 77 84 80 82 78
* tuotantotyontekija (ak) 67 77 71 82 73
Esimies tukee ja auttaa
(kylld)
e ylempi toimihenkild 66 74 51 73 67
» alempi toimihenkild 61 75 57 79 75
 tuotantotydntekija (yk) 59 77 38 73 67
e tuotantotydntekija (ak) 50 68 55 78 62
Tydntekijaa kuullaan
ennen tydtavoitteiden
maarittamista
(aina/melkein aina)
* ylempi toimihenkild 63 73 58 69 74
» alempi toimihenkild 45 58 54 61 67
* tuotantotydntekija (yk) 45 48 42 53 69
» tuotantotydntekija (ak) 34 44 34 54 59

(yk=ylempi koulutustaso, ak=alempi koulutustaso)

Ylempia toimihenkil6ita kuullaan yleenséd useammin kuin muihin ryhmiin kuuluvia tyonteki-
joitd (taulukko 12). Koko EU-27 tasolla eroa tuotantoalan ja palvelualan ei juuri ollut (tuotan-
toala 45 %, palveluala 48 %). My6ds Suomessa ero oli varsin pieni (tuotantoala 55 %, palvelu-
ala 60 %).
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3.4 TYOYHTEISO JA SOSIAALISET SUHTEET

3.4.1 Tyobyhteison ilmapiiri ja tydtoverisuhteet kansallisten
tutkimusten valossa

= Kaksi kolmesta (65 %) palkansaajasta kokee ilmapiirin tydpaikallaan kannustavaksi ja uusia
ideoita tukevaksi

= Valtaosa (83 %) palkansaajista pitaa tyotovereiden valeja tyopaikallaan hyvina

= Nelja viidesta (79 %) saa tyttovereilta apua ja tukea tarvitessaan

Tydpaikan ilmapiiri koetaan useammin kannustavaksi ja uusia ideoita tukevaksi kuin ennak-
koluuloiseksi ja vanhoista kaavoista Kiinni pitdvaksi. Ty0 ja terveys Suomessa 2009 tutkimuk-
sessa kaksi kolmesta (76 %) ylemmasté toimihenkildsta koki tydyhteisdnsa ilmapiirin kannus-
tavaksi ja uusia ideoita tukevaksi. Alemmista toimihenkildita 65 % ja tyontekijoista 55 % koki
tyoskentelevansé tallaisessa tydpaikassa (kuva 7), miehet jonkin verran useammin kuin naiset.
(Kauppinen ym. 2010, Tyo6 ja terveys Suomessa 2009)

IImapiiri Suomessa vuonna 2009 (%)

KANNUSTAVA ja TUKEVA / kaikki 65
ylemmét th. 76
alemmat th. 65

tydntekijat 55

VAPAUTUNUT JA MUKAVA / kaikki 81
ylemmaét th. 82
alemmat th. 81

tydntekijat 80
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Kuva 7: Tyo6ilmapiiri sosioekonomisen aseman mukaan (%)
(Tyo ja terveys Suomessa 2009)

Kolmasosa palkansaajista piti tyotoverisuhteita tyopaikallaan erittdin hyvind ja liséksi noin
joka toinen kohtalaisen hyvind. Ty&toverisuhteissa ei ollut eroa sosioekonomisen aseman
mukaan, mutta naiset kokivat tydtoverisuhteissa ongelmia jonkin verran useammin kuin mie-
het (hiukan ongelmalliset tai huonot naiset 9 %, miehet 5 %). (Kauppinen ym. 2010, Ty0 ja
terveys Suomessa 2009).

Nelja viidestd (79 %) koki saavansa tukea ja apua tyotovereiltaan aina tarvitessaan véhin-
tddn melko paljon. Naisten ja miesten ja eri sosioekonomisten ryhmien vélilla ei ollut tdssa
suhteessa eroja. (Tyo ja Terveys Suomessa 2009.)
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3.4.2 Tyo6toverisuhteet verrattuna muihin EU-maihin

= Suomessa saadaan apua ja tukea tydtovereilta useammin kuin EU maissa keskimaarin (85 %
vs. 72 %)

= Suomessa myds tuotantotydntekijat auttavat ja tukevat toisiaan enemmaén kuin muualla
EU:ssa (81 % vs. 64 %)

Ty6yhteison ilmapiirin ja tyotoverisuhteiden osalta Euroopan tydolotutkimus antaa mahdolli-
suuden tarkastella ainoastaan avun ja tuen saantia tytovereilta. Kuten kuvasta 8 nahdaan,
saadaan Suomessa ja muissa Pohjoismaissa Ruotsia lukuun ottamatta ty&tovereilta apua ja
tukea enemman kuin EU-27 maissa keskimadrin. Suomessa, Norjassa ja Tanskassa tyotoveri-
tuen taso on varsin samalla, hyvélla tasolla. Useimmin tydtovereilta apua ja tukea saadaan
Maltalla (88 %), Norjassa (87 %) ja Suomessa (85 %), harvimmin Italiassa (52 %), Albaniassa
(61 %) ja Puolassa (63 %).

Tydn psykososiaaliset tekijat Suomessa ja Euroopassa:
tyotoverisuhteet (%)

TYOTOVERI TUKEE JA AUTTAA / EU27 72
Suomi | 85
Ruotsi | 73
Norja | 87
Tanska | 83

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Kuva 8: Apu ja tuki tydtovereilta EU:ssa, Suomessa seké Pohjoismaissa (%)
(EWCS 2010)

Useissa maissa alemman koulutustason tuotantotyontekijat saavat vdhemman apua ja tukea
tyotovereiltaan kuin muut tyontekijaryhmét (taulukko 13). Tuotanto- ja palvelualojen valill4 ei
ollut eroa EU-27 maissa. Suomessa tuotantoalalla 82 % ja palvelualalla 86 % ilmoitti saavansa
apua ja tukea tyotovereiltaan aina tai suurimman osan ajasta.

Taulukko 13: Apu ja tuki ty6tovereilta EU:ssa, Suomessa seké Pohjoismaissa eri sosioekono-
misen aseman mukaan (%)
(EWCS 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska
Apu ja tuki tyotovereilta
(aina/suurimman osan
ajasta)
e ylempi toimihenkilé 77 83 73 85 86
e alempi toimihenkild 72 89 76 89 86
» tuotantotydntekija (yk) 74 84 69 85 76
» tuotantotydntekija (ak) 64 81 68 82 72

(yk=ylempi koulutustaso, ak=alempi koulutustaso)
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3.4.3 Ristiriidat, epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen
tydssa kansallisissa tutkimuksissa

= Noin joka kuudes (14 %) kokee, ettd omassa tydyksikdssa on paljon tai melko paljon esi-
miehen ja alaisten valisia ristiriitoja, alemmat toimihenkil6t jonkin verran muita useammin

= Tytontekijoiden vélisia ristiriitoja paljon tai melko paljon raportoi omassa yhteisfssaan 8 %
palkansaajista

= 6 % kokee olevansa henkisen vékivallan tai kiusaamisen kohteena tydssaan

= Kiusaamista esiintyy useammin kuntasektorilla kuin yksityisella sektorilla

= Eniten kiusaamista esiintyy koulutuksessa seka sosiaali- ja terveysalan tdissa

Tydolotutkimuksessa kolme neljéstd (75 %) vastaajasta koki, ettd omassa tydyksikosséd on
esimiesten ja alaisten vélisid ristiriitoja vahintd&n jonkin verran ja 14 %, ettd ristiriitoja on
vahintddn melko paljon. Tyontekijoiden valisia ristiriitoja oli tydyksikdssaan havainnut 8 %
vahintddn melko paljon ja kolme neljéstéd (74 %) véhintdan jonkin verran. (Kuva 9) Miehet ja
naiset olivat havainneet ristiriitoja yht& paljon. Ylemmist& toimihenkildisté ristiriitoja oli ha-
vainnut vahintaan jonkin verran 79 %, alemmista toimihenkildista 77 % ja tyontekijoista 67
%. (Lehto & Sutela 2009, Ty6olotutkimus 2008)

Ristiriidat tydssa Suomessa vuonna 2008 (%)
ESIMIESTEN JA ALAISTEN / kaikki 75
ylemmat th. | 77
alemmat th. | 75
tyontekijat | 73
TYONTEKIJOIDEN / kaikki | 74
ylemmat th. | 79
alemmat th. | 177
tyontekijat | 67
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Kuva 9: Ristiriidat tydssé sosioekonomisen aseman mukaan (paljon/melko paljon/jonkin verran,
%)
(Tyoolotutkimus 2008)

Ty0 ja terveys Suomessa tutkimuksessa (2009) 6 % palkansaajista koki tutkimushetkell ole-
vansa henkisen vakivallan tai kiusaamisen kohteena tydssaan. Kuntasektorilla kiusatuksi tu-
lemisen kokemus on selvésti yleisempad4 (10 %) kuin valtion sektorilla (4 %) ja yksityisella
sektorilla (5 %). Toimialoista kiusaamista koettiin useimmin koulutuksessa (13 %) seké sosi-
aali- ja terveyspalveluissa (10 %). (Kauppinen ym. 2010)

Tydolotutkimuksessa (2008) selvitettiin erikseen kiusaamista tydpaikalla, kokemusta kiusa-
tuksi tulemisesta ja epdasiallisen kohtelun kohteena olemisesta. Kaikkiaan 44 % palkansaajista
oli havainnut tydpaikallaan henkista véakivaltaa tai tydpaikkakiusaamista vahintaan joskus, 6
% jatkuvasti. Useimmin kiusaamista olivat havainneet alemmat toimihenkil6t (vahintaén jos-
kus 48 %). Kiusaamisen kohteena tutkimushetkelld oli 4 % tutkituista, ylemmista toimihenki-
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16istd 3 %, alemmista toimihenkil6istd 5 % ja tyontekijoistd 4 %. (Tydolotutkimus 2008).
Héirinnén tai epéasiallisen kohtelun kohteena oli asiakkaiden tai tyétovereiden taholta joutu-
nut 3 % miehista ja 7 % naisista vahintaan pari kertaa kuukaudessa (Lehto & Sutela 2008).

3.4.4 Kiusaamisen yleisyys Suomessa verrattuna muihin
EU-maihin

= Suomessa kiusatuksi tulemisen kokemus on kuudenneksi yleisintad Euroopassa
= Kiusaamista koetaan Suomessa useammin kuin muissa Pohjoismaissa

Euroopan tydolotutkimuksessa kaikkiaan 4,1 % tyontekijoistda EU-27 maissa koki olleensa
kiusaamisen kohteena viimeksi kuluneen vuoden aikana (EWCS 2010). Suomessa Kiusatuksi
tulemisen kokemusta (6,2 %) oli jonkin verran enemman kuin kaikkiaan EU-27 maissa ja
jonkin verran enemman kuin muissa Pohjoismaissa. (Taulukko 14) Suomi sijoittui 31 yhden
maan Vvertailussa kuudenneksi. Useammin kuin Suomessa kiusaamista koettiin Ranskassa
(9,5 %), Belgiassa (8,6 %), Luxemburgissa (7,2 %), Hollannissa (7,7 %) ja Itdvallassa 7,2 %).
Maita, joissa kiusatuksi tulemisen kokemus oli tyéssé harvinaisinta, olivat Bulgaria, Puola ja
Italia (kussakin maassa alle 1 %).

Suomessa ja Norjassa alemmat toimihenkil6t ja Suomessa myfds alemman koulutustason
omaavat tydntekijat kokivat kiusaamista ydssa muita ryhmia jonkin veran useammin (tauluk-
ko 14). EU-27 tasolla tuotanto- ja palvelualojen vélilla oli vain pieni ero (tuotantoala 3,1 %,
palveluala 4,6 %). Samansuuruinen ero oli myds Suomessa (tuotantoala 5,2 %, palveluala
6,6 %).

Taulukko 14: Tydssa kiusatuksi tulemisen kokemus EU:ssa, Suomessa ja muissa Pohjoismais-
sa kaikkiaan ja sosioekonomisen aseman mukaan (%)
(EWCS 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska

Kokenut tulleensa kiusa-
tuksi viimeksi kuluneen

vuoden aikana 4,1 6,2 2,8 4,3 3,2
(kyll&)

* ylempi toimihenkilé 4.4 5,4 2,8 1,8 3,4
e alempi toimihenkild 4.5 7,5 3,0 5,2 4,0
* tuotantotydntekija (yk) 2,6 3,3 2,1 3,8 1,8
» tuotantotydntekija (ak) 4.4 6,9 2,6 45 15

(yk=ylempi koulutustaso, ak=alempi koulutustaso)

3.4.5 Vakivalta, uhkailu ja ndyryyttava kohtelu Suomessa ja
Euroopassa

= Useimmin fyysista vakivaltaa ja uhkailua kohdataan palvelu-, myynti- ja hoitotydssa

= Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, koetaan sekd uhkailua tai ndyryyttavaé kohtelua
(6 % vs. 5 %) etté fyysista vékivaltaa hieman useammin kuin EU maissa keskiméarin (3 %
Vs. 2 %)
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= Sekd uhkailua tai ndyryyttdvad kohtelua ettd fyysistd vékivaltaa kokevat kaikissa Pohjois-
maissa useimmin alemmat toimihenkil6t

= Suomessa, kuten muuallakin Euroopassa, fyysistd vékivaltaa koetaan erityisesti palvelualoil-
la

Ty0 ja terveys Suomessa -tutkimuksessa (2009) 4 % tutkituista oli viimeksi kuluneen vuoden
aikana joutunut vékivallan tai uhkailun kohteeksi tydssa tai tydmatkalla, 4 % oli lisaksi joutu-
nut pelkastddn uhkailun kohteeksi (Kauppinen ym. 2010) Vékivalta tai sen uhka liittyy tygssa
tyypillisesti asiakastyohdn. Useimmin fyysista vékivaltaa ja uhkailua oli kohdattu palvelu-,
myynti- ja hoitotydssé 15 %, pelkéstaddn uhkailua oli kokenut liséksi 8 %.

Asiakastyon vékivaltariski nakyi myos Tyoolotutkimuksessa (2008), jossa asiakkaiden
kanssa vahintaan puolet tydajastaan tekemisissé olevista palkansaajista 31 % koki tyfssaan
vakivaltaa tai sen uhkaa véahintéan silloin tallgin (Lehto & Sutela 2008).

Euroopan tyoolotutkimuksessa (EWCS 2010) uhkailua tai ndyryyttdvad kohtelua oli Suo-
messa kokenut 6 % vastaajista, kaikissa EU-27 maissa 5 %. Myds muissa Pohjoismaissa
koetaan uhkailua tai ndyryyttdmistd muuta Eurooppaa enemman. (Taulukko 15) Useimmin
uhkailua tai ndyryyttdvaa kohtelua oli koettu Britanniassa ja Norjassa (molemmissa 8 %) seké
Hollannissa (7 %).

Fyysisen vakivallan kohteeksi viimeksi kuluneen vuoden aikana oli EU-27 maissa joutunut
2 % tyollisistd, toimihenkildt useammin kuin tuotantotyontekijat. Suomessa fyysista vakival-
taa tydssa koetaan jonkin verran enemmaén kuin EU-27 maissa, mutta toiseksi vahiten Poh-
joismaista (taulukko 15). Yleisintd fyysisen vékivallan kohteeksi joutuminen oli Ranskassa
(4 %), Norjassa (4 %), ja Britanniassa (3 %). Palvelualalla fyysista vakivaltaa koettiin useam-
min kuin tuotantoalalla niin koko EU-27 tasolla (tuotantoala 0 %, palveluala 2 %) kuin Suo-
messa (tuotantoala 0 %, palveluala 4 %).

Taulukko 15: Fyysinen vékivalta seka uhkailu tai ndyryyttava kohtelu EU:ssa, Suomessa ja
Pohjoismaissa sosioekonomisen aseman mukaan (%)
(EWCS 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska
Fyysisen vakivallan ko-
keminen tyopaikalla vii-
meksi kuluneen vuoden 2 3 3 4 3
aikana
(kyll&)
* ylempi toimihenkild 3 0 2 1 2
» alempi toimihenkilo 2 7 4 6 5
e tuotantotydntekija (yk) 1 0 1 1 0
e tuotantotydntekija (ak) 1 1 0 0 0
Uhkailun tai néyryytta-
van kohtelun kokeminen
tydpaikalla viimeksi ku-
luneen kuukauden aika- 5 6 6 8 6
na
(kylla)
* ylempi toimihenkild 6 6 6 5 5
* alempi toimihenkilo 5 9 8 10 9
* tuotantotydntekija (yk) 3 2 5 4 1
» tuotantotyontekija (ak) 5 6 2 6 2

(yk=ylempi koulutustaso, ak=alempi koulutustaso)
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3.5 TYOYHTEISOJEN MONIMUOTOISUUS JA
TYONTEKIJOIDEN ERILAISUUS

3.5.1 Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat

= |_&hes joka kolmannella tydpaikalla on maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd, monikulttuu-
risten tyopaikkojen osuus on lisdéntynyt

= Kantavaeston arviot maahanmuuttajien kohtelun tasapuolisuudesta ovat muuttuneet myén-
teisempéén suuntaan

= Edustavaa kansallisen tason tietoa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tydoloista ja
tyéhyvinvoinnista ei ole saatavilla

= Etninen monimuotoisuus on erds keskeinen 2010-luvun tydorganisaatioita maarittava piirre
etenkin paékaupunkiseudulla ja tietyill& toimialoilla

Yhé& useammilla suomalaisilla tydpaikoilla on tyontekijoitd erilaisista kulttuureista. Tyd ja
terveys 2009 -haastattelututkimuksessa 30 % tydssa olevista ilmoitti omalla tydpaikalla olevan
maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd. Osuus oli 4 prosenttiyksikkéd suurempi kuin vuonna
2006. Maahanmuuttajia oli kaikilla sektoreilla; useimmin maahanmuuttajataustaisia tyonteki-
joita oli koulutuksessa (42 %) ja teollisuudessa (40 %). Koska maahanmuuttajat paikantuivat
erityisesti Eteld- ja Lansi-Suomeen, kohdattiin maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita useim-
min etenkin ndiden alueiden tydpaikoilla. (Vainanen & Toivanen 2010; V&ananen ym. 2009.)

Arviot maahanmuuttajien kohtelun tasapuolisuudesta ty6paikoilla ovat muuttuneet myén-
teisempédén suuntaan 2000-luvulla: vuonna 2009 69 % niistd suomalaisista tydssakayvista,
joiden tydpaikalla oli maahanmuuttajataustaisia, arvioi maahanmuuttajia kohdeltavan téysin
tasapuolisesti, kun vastaava osuus vuonna 2006 oli 59 %. Niista vastaajista, joilla oli maa-
hanmuuttajia tyopaikallaan, 2 % Kkatsoi heitd kohdeltavan epdtasapuolisesti. (Kuva 10)
Useimmin epétasapuolista kohtelua havaittiin majoituksen ja ravitsemuksen toimialoilla (5
%). (Ty0 ja terveys 2009)

Tutkimuksissa on saatu viitteitd, ettd maahanmuuttajien itsensé raportoimat epéatasapuoli-
suuden kokemukset vaihtelevat etnisen taustan mukaan. Lahinnd liikenteen ja sosiaali- ja
terveydenhuollon tyopaikoilla tehdyssd tutkimuksessa kantasuomalaiset sekd Venajalta ja
Virosta tulleet kokivat esimiehen kohtelevat tyontekijditd tasapuolisesti, kun taas Afrikasta ja
Lahi-idasta tulleet kokivat muita useammin epétasapuolista kohtelua esimiehen taholta. Sa-
mansuuntaisia tuloksia on saatu tyonjaon koetusta epéoikeudenmukaisuudesta. Maahanmuut-
tajataustaisten tyontekijat kokivat myds olevansa henkisen vékivallan ja tydpaikkakiusaamisen
kohteena suomalaisia tydtovereitaan useammin, mutta péivittdin tai lahes péivittain tapahtu-
vassa kiusaamisessa ei ollut eroja. Useimmin kiusaamista tydssa kokivat Saharan etelépuoli-
sesta Afrikasta ja Afrikan sarvesta l&htdisin olevat tyontekijat. (Vartia ym. 2007; ks. myds
Sutela 2005).

Vaikka arviot maahanmuuttajien kohtelusta tydpaikoilla ovat muuttuneet myonteiseen
suuntaan, térméavat maahanmuuttajat tydpaikalla usein ammatillisen etenemisen esteisiin:
1990-luvulla ja 2000-luvun alussa tehdyt selvitykset osoittavat, ettd maahanmuuttajien on
monesti vaikea edetd koulutustaan ja kykyjaan vastaavaan tyéhon Suomessa. Tama voi olen-
naisesti heikentdd heidén tyémotivaatiotaan ja hyvinvointiaan. Maahanmuuttajien asema ty6-
paikalla on my6s epadvakaampi kuin suomalaisten: maérdaikaiset tydsuhteet, osa-aikatyd ja
etenkin naisilla tyduran rikkonaisuus ovat yleisid. (Ks. esim. Forsander ym. 2004, Forsander
2007; Sutela 2005; Vartia ym. 2007; Pohjanpad ym. 2003; VVd&nénen ym. 2009).

Maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden henkisestd hyvinvoinnista ty6ssa on tutkimusta
joiltakin tydelamén alueilta. Edell& mainitussa, padosin liikenteen ja sosiaali- ja terveyden-
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huollon tyopaikoilla tehdyssa tutkimuksessa (Vartia ym. 2007) ei stressin kokemisessa ollut
eroja maahanmuuttajataustaisten ja suomalaisten tyontekijoiden vélilla. Koetun stressin maéra
vaihteli kuitenkin eri maahanmuuttajaryhmissé: vahiten stressia ilmoittivat kokeneensa Saha-
ran eteldpuolisesta Afrikasta ja Afrikan sarvesta tulleet tydntekijat. TyOtyytyvaisyydessa ei
ollut eroja suomalaisten ja maahanmuuttajien valilld. Pohjois-Afrikan ja L&hi-iddn maista
tulleet olivat kuitenkin muita useammin tyytymattomia tyéhonsa. Vastaavasti Monikulttuuri-
suus voimavarana -tutkimuksessa todettiin maahanmuuttajien kokevan suomalaisia jonkin
verran véhemmaén psyykkisid oireita kuten artyneisyytta ja levottomuutta (Juuti 2005). Y lipaa-
tddn maahanmuuttajat pitivat terveydentilaansa ikaisiinsa verrattuna hyvéna jonkin verran
useammin kuin suomalaiset.

Ikaan, sukupuoleen ja maahanmuuttajataustaan liittyva
epatasapuolinen kohtelu tyéssa v. 2009 (%)

IKA / kaikki
miehet
naiset

SUKUPUOLI / kaikk
miehet

naiset

MAAHANMUUTT./ kaikki

miehet

naiset

T T T T T T T

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Kuva 10: Epatasapuolinen kohtelu tyépaikalla vuonna 2009 (%)
(Tyo ja terveys Suomessa 2009)

Aiemmin on huomattu, ettd maahanmuuttajien kokemukset tyostdan ja tydoloistaan eroavat
jonkin verran suomalaisten tyontekijoiden kokemuksista. Vaihtelua ilmenee maahanmuuttaja-
ryhmien vélilla (Pohjanpaéd ym. 2003; Sutela 2005; Vartia ym. 2007; Joronen 2005). Maahan-
muuttajien, erityisesti Vendjaltd tulleiden, on todettu kokevan tydnsa suomalaisia useammin
yksitoikkoiseksi (Sutela 2005; Vartia ym. 2007). Tydterveyslaitoksen edelld mainitussa tutki-
muksessa havaittiin myds, ettd maahanmuuttajat kokevat tyonsd kantavaestdn tyontekijoita
epéitsendisemmaéksi, ja ettd heilld on vdhemmaén vaikuttamisen mahdollisuuksia tydssadn kuin
suomalaisilla tyotovereillaan. Kiirettd tydssa maahanmuuttajat kokivat suomalaisia tytoverei-
taan harvemmin. Harvimmin Kiirettd kokivat Saharan eteldpuolisesta Afrikasta ja Afrikan
sarvesta kotoisin olevat. (Vartia ym. 2007.) Selvitettdessa kokemuksia fyysisista ja psyykkisis-
té4 tydoloista, ei havaittujen erojen syita ole toistaiseksi analysoitu tarkemmin.

Kaiken kaikkiaan on kuitenkin todettava, ettd maahanmuuttajat tekevat Suomessa hyvin
monenlaista ty6td ja ettd heiddn tyolonsa vaihtelevat paljon. Siten hyva- ja huono-osaisuus
tyoeldmassa kytkeytyy taustalla olevaan laajempaan sosioekonomiseen, kielelliseen ja kulttuu-
riseen moninaisuuteen, joka heijastaa erilaisten Suomeen muuttaneiden henkildiden eriytynei-
t& elaménpolkuja ja resursseja.
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3.5.2 Eri-ikéiset ja eri sukupuolet tyopaikoilla

= Sukupuolten tasa-arvon katsotaan toteutuvan varsin hyvin suomalaisilla tyopaikoilla

= Joka kolmas tydskentelee sellaisissa ammattiryhmissd, joissa samaa sukupuolta olevia on
vahintaan 90 %

= Naiset havaitsevat ik&an ja sukupuoleen liittyvaa epétasapuolista kohtelua useammin kuin
miehet

Suomalaisilla tydpaikoilla tydskentelee hyvin eri-ikéisia ihmisid, vuoden 2009 Tyod ja terveys -
tutkimuksessa vain 4 % sanoi omalla tydpaikallaan olevan vain melko samanikaisia henkil6i-
t4. Enemmistd (62 %) niistd vastaajista, joiden tydpaikalla oli eri-ik&isi& arvioi eri-ik&isten
kohtelun olevan tdysin tasapuolista (naiset 56 %, miehet 67 %). Eri-ikdisten kohtelun arvioi
epatasapuoliseksi vajaa kymmenes vastaajista (miehet 6 %, naiset 10 %). (Kuva 10) Miesten
keskuudessa epétasapuolisen kohtelun arvioitiin kohdistuvan useammin nuorempiin (37 %)
kuin vanhempiin (27 %), naiset arvioivat tilanteen péinvastoin (nuorempiin 32 %, vanhempiin
36 %). Vastaavasti nelja viidesta (79 %) vuoden 2008 Tydolotutkimuksen vastaajasta oli tay-
sin tai jokseenkin sitd mieltd, ett4 esimies kohtelee ik&&ntyvia tasa-arvoisesti. Miehet ja naiset
ja eri sosioekonomisten ryhmien vastaajat arvioivat ndin yhté usein.

Vuoden 2008 tasa-arvobarometrin mukaan suuri osa palkansaajista arvioi sukupuolten tasa-
arvon toteutuvan hyvin suomalaisilla tydpaikoilla: vuonna 2008 69 % naisista ja 79 % miehis-
ta oli t4td mieltd. Né&issa arvioissa ei ole tapahtunut merkittdvid muutoksia viimeiseen kymme-
neen vuoteen. (Nieminen 2008.) Kuitenkin naisten ja miesten ty6eldaméatodellisuudet ovat
monelta osin hyvin erilaisia. Miehet ja naiset tydskentelevat pitkalti eri ammateissa ja eri aloil-
la. Vuoden 2008 tyodssékayntitilaston mukaan peréti joka kolmas tyoskenteli sellaisissa am-
mattiryhmissd, joissa samaa sukupuolta olevia oli vahintaan 90 %. Vastaavasti tasaisen suku-
puolijakauman (miehid ja naisia 40 -60 %) ammattiryhmissa tydskenteli ainoastaan 14 %
tyollisista. (Tilastokeskus 2010.) Tydpaikan ndkokulmasta tarkasteltuna puolestaan on havait-
tu, ettd noin viidennes tydskentelee tydpaikoilla, joissa on pelkéstadn naisia tai miehid (miehet
24 %, naiset 20 %) (Kauppinen & Miettinen 2010).

Ty0 ja terveys Suomessa 2009 -tutkimuksen mukaan niistd, joiden tydpaikalla oli sekd
miehid ettd naisia 62 % (miehistd 73 %, naisista 52 %) arvioi sukupuolten valisen kohtelun
olevan tdysin tasapuolista, epatasapuoliseksi kohtelun arvioi naisista 13 % ja miehistd 3 %
(kuva 10). Epétasapuolisen kohtelun arvioitiin kohdistuvan useammin naisiin (58 %) kuin
miehiin (8 %). Noin kolmannes katsoi epatasapuolisen kohtelun kohdistuvan molempiin suku-
puoliin. Miehet siis pitivat tydpaikkoja tasa-arvoisempina kuin naiset. Tata kasitysta tukevat
myds tydolotutkimuksen ja tasa-arvobarometrin tulokset (Nieminen 2008; Lehto & Sutela
2008). Vuoden 2008 tasa-arvobarometrin mukaan useimmin naissukupuolesta koetaan olevan
haittaa palkkauksessa (35 %), ammattitaidon arvostuksessa (29 %), uralla etenemisessa (28 %)
ja tyopaineiden jakautumisessa (25 %).

Esimiehen tapaa kohdella miehi& ja naisia puolestaan piti taysin tai jokseenkin tasa-
arvoisena 68 % vuoden 2008 Tydolotutkimuksen vastaajista. Miesten ja naisten valilla ei ollut
néissd vastauksissa eroa, mutta sosioekonomisten ryhmien vélilla eroja oli havaittavissa.
Ylemmét toimihenkil6t pitivét esimiehen tapaa kohdella miehid ja naisia useammin taysin tai
jokseenkin tasa-arvoisena (78 %), alemmat toimihenkil6t olivat jonkin verran harvemmin tata
mieltd (68 %). Tyontekijoista endd 60 % piti esimiehen tapaa kohdella miehia ja naisia taysin
tai jokseenkin tasa-arvoisena. (Tyoolotutkimus 2008)
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3.5.3 Perhevaihe jaty6

= Erityisesti lapsiperheet kokevat ristiriitaa ja jannitteitd kodin ja tyon valilla

= Tydn ja perheen yhteensovittaminen haasteena erityisesti niilla pienten lasten vanhemmilla,
jotka toimivat ylempina toimihenkilina

= Pienten lasten dideill4 elamén raskauden kokemukset ovat véhentyneet

Perhetilanne ja siihen liittyvéat huolehtimisvastuut muuttuvat eldmankulun myétd. Vuoden
2009 Tyo ja terveys -tutkimuksessa tydssakayvisté valtaosa alle 25-vuotiaista (82 %) oli lap-
settomia. 25-34 -vuotiaista monilla oli jo pienid lapsia, 3544 -vuotiaista enemmistdn elamaén
kuuluivat omat lapset. (Kuva 11) Keski-ikaisista taas moni (15 %) huolehti omista vanhem-
mista tai muista apua tarvitsevista l&heisistd (miehet 13 %, naiset 19 %). (Toivanen & Koivis-
to 2010.)

Tybdssakayvien perhetilanne ikaryhmittain v. 2009 (%)
55-64 v. miehet 92
55-64 v. naiset 95
45-54 v. miehet |17 Y 53
45-54 v. naiset 55
35-44 v. miehet 33
34-44 v.naiset 20
25-34 v. miehet il 67
25-34 v. naiset 60
20-24 v. miehet 81
20-24 v. naiset 85
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
Alle kouluikéisia (ja kouluikaisia) lapsia m Kouluikaisia lapsia Ei lapsia

Kuva 11: Tydssakayvien perhetilanne ikaryhmittain naisilla ja miehilla (%)
(Tyo0 ja terveys Suomessa 2009)

Erityisesti lapsiperheet kokevat ristiriitaa ja jannitteitd kodin ja tyon vélilla (kuva 12). Tyo
hairitsee kotiasioita useammin kuin Kkotiasiat ty0td. Ansiotydstd johtuvat kotiasioiden laimin-
lydnnin tuntemukset ovatkin lasten vanhempien keskuudessa varsin tavallisia. Ty0 ja terveys
Suomessa -tutkimuksen mukaan tydssakayvista alle kouluikéisten lasten isista 41 % ja dideista
43 % tunsi laiminlyévénsé kotiasioita ansiotydn vuoksi véahintdan silloin talléin. Vastaavat
luvut olivat kouluikdisten vanhempien osalta miehilla 33 % ja naisilla 39 %. Liséksi pienten
lasten perhevaiheen kuormittavuudesta kertoo se, ettd elaméantilanne tuntui raskaalta erityisesti
alle kouluikaisten lasten vanhemmista (miehet 26 %, naiset 30 %). Pienten lasten &ideilla
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elamén raskauden kokemukset olivat kuitenkin vdhentyneet 10 prosenttiyksikkdd vuodesta
2006. (Toivanen & Kaoivisto 2010.)

Kotiasioiden laiminlydnnin tuntemukset eri perhevaiheissa
v. 2009 (%)

MIEHET
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Kuva 12: Tydssakayvien ansiotytsté johtuvat kotiasioiden laiminlydnnin tuntemukset miehilla ja
naisilla perhevaiheen mukaan (%)
(Tyo ja terveys Suomessa 2009)

Myds vuoden 2008 tydolotutkimuksen mukaan noin puolet palkansaajista ajattelee usein tyo-
asioita kotona tai vapaa-ajalla (naiset 52 %, miehet 47 %. Erityisesti ylemmissé toimihenkil6-
ammateissa tdma on tavallista. (Lehto & Sutela 2008). Perhevaiheen lisaksi tyd, sen luonne ja
vaativuus heijastuvatkin eri elaménalueiden véliseen vuorovaikutukseen ja ristiriitakokemus-
ten yleisyyteen. Vuoden 2009 Tyd ja terveys Suomessa -tutkimuksen mukaan laiminlydnnin
tuntemuksia oli erityisesti johtajilla ja ylimmilla virkamiehilla seka yrittajilla ja esimiesase-
massa olevilla.

Eldman raskauden tuntemuksista ja ristiriitakokemuksista huolimatta enemmistd palkansaa-
javanhemmista kuitenkin arvioi jaksavansa paremmin lasten kanssa silloin, kun kdy myos
tydssa. Tatd mieltd olivat erityisesti alle kouluikaisten lasten didit ja toimihenkildasemassa
toimivat &idit. (Lehto & Sutela 2008.)

3.5.4 Syrjinta ja eriarvoinen kohtelu Suomessa ja
Euroopassa

= Suomalaisilla tyopaikoilla havaittava syrjinta liittyy monimuotoisuuden ulottuvuuksista
useimmin ikdan
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= Suomessa tyontekijat raportoivat ikd&nsa ja sukupuoleensa kohdistuvasta syrjinnésta tydpai-
kallaan useammin kuin tyontekijat EU-maissa keskimééarin

= Naiset ovat Suomessa kokeneet miehid useammin syrjintad tydssaan

= Kansallisuuden tai etnisen taustan, rodun tai ihonvérin perusteella tapahtuneesta syrjinnésta
raportoi noin 1,5 % vastaajista niin Suomessa kuin muissakin EU-maissa

Vuoden 2008 Tyoolotutkimuksen mukaan tydpaikoilla havaitaan useimmiten ikaan liittyvaa
syrjintaa. Perinteisesti ikdintyneiden ja erityisesti ikd&ntyneiden naisten asema on ollut tyo-
markkinoilla heikompi kuin nuorempien. Ik&syrjintd onkin usein liitetty ikd&ntyviin, mutta
nykypdivana se koskettaa yhta lailla nuoria. Sukupuoleen ja perheellisyyteen liittyvéat syrjinta-
havainnot ovat vahentyneet viime vuosina, mutta edelleen naiset havaitsevat néitd molempia
useammin kuin miehet. Muutama prosentti tyollisistd oli havainnut vammaisuuteen, miessu-
kupuoleen tai sukupuoliseen suuntautumiseen liittyvaa syrjintad tydpaikalla. (Kuva 13)

Syrjinnan havaitseminen tydpaikalla v. 2008 (%)

k&, nuoriin kohdistuva

k&, vanhoihin kohdistuva

Sukupuoli, naisiin kohdistuva

Puutteellinen suomen/ruotsin kieli

Perheellisyys

Kansallisuus, ihonvari

Vammaisuus

Sukupuoli, miehiin kohdistuva

Sukupuolinen suuntautuminen

Kuva 13: Syrjinnan havaitseminen ty6paikalla (%)
(Tyoolotutkimus 2008)

Kun raportoituja syrjinnan kokemuksia tarkasteltiin eri moninaisuuden ulottuvuuksien osalta
erikseen, voitiin todeta, ettd niin Suomessa kuin EU maissa keskiméaarin oli harvimmin koettu
uskonnon, vammaisuuden tai sukupuolisen suuntautumisen perusteella tapahtunutta syrjintaa.
Néista syistd tapahtuneesta syrjinnasta raportoi alle yksi prosentti vastaajista Suomessa (tau-
lukko 16). Kansallisuuden tai etnisen taustan, rodun tai ihonvarin perusteella tapahtuneesta
syrjinndsta raportoi noin 1,5 % vastaajista niin Suomessa kuin keskiméarin muissakin EU-
maissa. Huomion arvoista on kuitenkin se, ettd vaikka maahanmuuttajien osuus Suomessa on
EU-maiden alhaisimpia, kansallisuutensa ja etnisen taustansa, rotunsa tai ihonvérinsa vuoksi
syrjintdd kokeneiden osuus on Suomessa samaa luokkaa kuin EU-maissa keskiméaérin.
(EWCS 2010)

Yleisimmin Suomessa oli koettu idstd johtuvaa syrjintda (5 %). 1k oli keskimaérin yleisin
syrjinndn syy myds muissa maissa, joskin syrjintd i&n vuoksi oli harvinaisempaa kuin Suo-
messa. Seuraavaksi useimmin sekd Suomessa ettd EU-maissa ilmoitettiin sukupuolen perus-
teella tapahtuneesta syrjinnastd. Suomalaisista 3 % koki tulleensa syrjityksi sukupuolensa



39

vuoksi, mik& oli miltei kaksinkertainen osuus verrattuna EU-27 -maiden keskiarvoon. EWCS
2010 -tutkimuksen tulokset olivat Suomen osalta idn ja sukupuolen perusteella tapahtuvan
syrjinnan kohdalta hyvin samansuuntaiset aiemmin raportoidun Tydolotutkimuksen tulosten
kanssa, joskin edellisessd selvitettiin omakohtaisia syrjinndn kokemuksia ja jalkimmaisessa
kartoitettiin tyopaikalla tehtyjé syrjintahavaintoja.

Taulukko 16: Syrjintaa eri syista tyopaikallaan viimeisen vuoden aikana kokeneiden osuus
Suomessa ja EU-27 maissa (%)
(EWCS 2010)

Syrjinnan syy EU-27 Suomi
Ika 3,2 4.9
Sukupuoli 1,7 3,2
Kansallisuus 15 1,6
Etnisyys, rotu, ihonvari 1.4 1,4
Vammaisuus 0,5 0,8
Uskonto 1,0 0,7
Suk_upuolinen suuntau- 0,4 0,7
tuminen

EWCS 2009 -tutkimuksen mukaan naiset olivat Suomessa kokeneet miehid huomattavasti
useammin syrjintaa tydssaan (13 % vs. 6 %). EU:n tasolla ei ndin merkittdvaa sukupuolieroa
ollut, joskin naiset keskimaérin ilmoittivat syrjinnéstd (7 %) hieman miehid useammin (6 %).
Suomessa syrjintdkokemusten yleisyys oli osin yhteydessd myds ammatilliseen asemaan:
ylemmat ja alemmat (10-11 %) toimihenkil6t sekd ylemman koulutustason tuotantotyontekijat
(9 %) raportoivat merkittdvasti useammin kokeneensa syrjintdd kuin alimman koulutustason
tuotantotyontekijat (3 %). EU:n tasolla ei vastaavanlaista merkittdvad eroa ollut havaittavissa
(6-7 %).

3.5.5 Monimuotoisuus henkildstohallinnon nakodkulmasta

= |kd nayttdytyy merkittdvimpand monimuotoisuuden ulottuvuutena suomalaissa tydorgani-
saatioissa

= Osatyokykyisyys, ikd, kielitausta ja etninen tausta arvioidaan merkittaviksi tulevaisuuden
tyopaikkojen toimintaa maéarittaviksi monimuotoisuuden ulottuvuuksiksi

= Monimuotoisuuden huomioon ottamisen katsotaan olevan térkead erityisesti johtamisessa ja
esimiestydssa

Vuosina 2007 ja 2011 toteutetuissa Monimuotoisuusbarometreissa on kartoitettu suomalaisten
henkildstopéallikdiden ja -johtajien sek& henkildston kehittdjien mielipidettd monimuotoisuu-
den eri ulottuvuuksien merkityksesta. Liséksi vastaajia on pyydetty arvioimaan tulevaisuuden
kehityskulkuja. Monimuotoisuuden ulottuvuuksiksi méaaritettiin aiemman Kkirjallisuuden poh-
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jalta ik&, sukupuoli, perhetilanne, etninen tausta, Kielitausta, seksuaalinen suuntautuminen,
vammaisuus, osatyokykyisyys sekd uskonto ja vakaumus. Vuoden 2007 kyselyssa ikaa ja
aidinkielta pidettiin tarkeimpind monimuotoisuuden ulottuvuuksina. Merkitykseltadan tulevai-
suudessa kasvaviksi monimuotoisuuden ulottuvuuksiksi arvioitiin erityisesti ik& ja etninen
tausta. (Haapanen 2007.) (Kuva 14)

Vuoden 2011 barometrin tulokset vastaavat edelld mainitun osalta hyvin vuoden 2007 ky-
selyé. 1ka ja kielitausta koettiin merkittdvimmiksi monimuotoisuuden ulottuvuuksiksi. Tosin
didinkielen merkitys saattaa korostua kyselyssa liikaa, koska se saatettiin mieltdd suomen
kielen taidoksi. Uutena tekijané kyselyyn otetun osatydkykyisyyden merkitys koettiin varsin
suureksi. Kunta-alan vastaajista noin 60 % ja vastanneista HENRY ry:n jésenistd noin 40 %
piti osatyokykyisyytta erittain tarkeén tai tdrkednd monimuotoisuuden ulottuvuutena. Tekijét,
joiden merkityksen arveltiin kasvavan vahvimmin tulevaisuudessa, olivat osatyokykyisyys,
ik, kielitausta ja etninen tausta. (Toivanen ym 2012.) (Kuva 14)

Monimuotoisuuden eri ulottuvuuksien merkitys tyépaikalla
vuosina 2007 ja 2011 (%)

lka
Osatyokykyisyys 2011
B 2007

Kielitausta*

Perhetilanne

Sukupuoli

Vammaisuus

Etninen tausta

Uskonto ja vakaumus

Seksuaal. suunt.

*vuonna 2007 aidinkieli

Kuva 14: Henkildstéhallinnon ndkemys monimuotoisuuden eri ulottuvuuksien merkityksesta
vuosina 2011 ja 2007 (erittain tai melko tarkeaa, %)
(Monimuotoisuusbarometri 2011 ja 2007)

Barometrissa kartoitettiin vastaajien arviota myos siitd, onko monimuotoisuudella ylipdataén
merkitystd organisaation eri toimintoihin. Kuten kuvasta 15 voi havaita, monimuotoisuuden
merkitysta pidettiin varsin tdrkednd eri toiminnoille kautta linjan. Erilaisista toiminnoista eri-
tyisesti johtamisessa ja esimiestydssa monimuotoisuudella arvioitiin olevan térked rooli.
(Toivanen ym. 2012)
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Monimuotoisuuden merkitys eri toiminnoille (%)

Johtaminen ja esimiestyd

Tyon ja perheen yht.sov.

Tyoterveyshuollon toiminta

Henkiléston koulutus

Tydsuojelu

Perehdytys
Urakehityksen tukeminen

Palkitseminen

Rekrytointi
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Erittain tarkea Tarkea

Kuva 15: Henkildst6hallinnon nékemys monimuotoisuuden merkityksesta eri toiminnoille vuon-

na 2011 (%)
(Toivanen ym. 2012, Monimuotoisuusbarometri 2011)

Etnisyyden, idn ja sukupuolen heijastuminen
tydn arkeen (%)

ESIMIESTYO / iké

etnisyys
sukupuoli

SOSIAALISET SUHTEET / ika
etnisyys

sukupuoli

TIEDONKULKU / ik&

etnisyys
sukupuoli

TYON SUJUVUUS / ikal

etnisyys

sukupuoli
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Erittain paljon Melko paljon

Kuva 16: Henkilostohallinnon ndkemys ién, etnisyyden ja sukupuolen heijastumisesta tyén
arkeen vuonna 2011 (%)
(Toivanen ym. 2012, Monimuotoisuusbarometri 2011)
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Vuoden 2011 monimuotoisuusharometrissa pyrittiin selvittdmadn myos monimuotoisuuden
merkitysta tydyhteisdjen psykososiaalisten tekijoiden nakdkulmasta. Taté selvitettiin kysymal-
14 vastaajien arvioita siitd, miten etninen monimuotoisuus, ikédkysymykset ja sukupuolikysy-
mykset vaikuttavat tyoyhteisossa neljaan tekijaan: tiedonkulkuun ja viestintdan, esimiesty6-
hon, sosiaalisiin suhteisiin sekd tyon sujuvuuteen. Monimuotoisuuden ulottuvuuksista ikaky-
symysten arvioitiin heijastuvan useimmiten tyén arkeen, erityisesti esimiestyéhon: perati 71 %
katsoi tyontekijoiden eri-ikdisyyden vaikuttavan esimiestydhon paljon tai erittdin paljon.
Etnisyys ndyttaytyi barometrin tulosten valossa ik&& vdhemman merkityksellisend tekijana
tyon arjessa, ja sukupuoli koettiin vahiten merkitykselliseksi. (Toivanen ym. 2012.) (Kuva 16)

Henkilstohallinnon asiantuntijoilta kysyttiin myds arvioita etnisen monimuotoisuuden,
ikdkysymysten ja sukupuolikysymysten merkityksen kehityksesta tulevaisuudessa. Etnisen
monimuotoisuuden merkityksen arvioi kasvavan noin puolet vastaajista. Ikakysymysten mer-
kityksen arvioi kasvavan tulevaisuudessa yli 40 % vastaajista. Sukupuolikysymysten merki-
tyksen ldhes 90 % vastaajista arvioi pysyvén tulevaisuudessa entisellddn. (Toivanen ym.
2012.)

Vertailtaessa monimuotoisuuden heijastumista ty6n arkeen eri tekijoiden (tiedonkulku ja
viestintd, esimiestyd, sosiaaliset suhteet sekd tyon sujuvuus) suhteen, voidaan todeta, ettd
monimuotoisuus nayttdd vaikuttavan vastaajien mielestd erityisesti esimiestydéhon. Suuria
eroja eri tekijoiden valill ei ole, mutta etnisen monimuotoisuuden vaikutuksen esimiesty6hon
vastaajat arvioivat kasvavan tulevaisuudessa hieman enemman kuin muiden tekijoiden merki-
tyksen. (Toivanen ym 2012.)

Yleisesti ottaen monimuotoisuutta tunnuttiin pidettdvan tarkednd ja positiivisena asiana,
siihen suhtauduttiin ehka jopa yllattavankin positiivisesti. Vuoden 2007 barometrin yhteydessé
tehdyissé henkilostbalan ammattilaisten haastatteluissa esitettiin myds kriittisia kommentteja.
Vaikka monimuotoisuutta pidettiin rikkautena, néhtiin sen tuovan mukanaan myos haasteita,
joihin tydyhteisdjen on pystyttava vastaamaan.



43

4.  TOIMINTA TYON PSYKOSOSIAALISTEN
RISKIEN EHKAISEMISEKSI JA
TYOYHTEISOJEN KEHITTAMISEKSI

4.1 HUOLI PSYKOSOSIAALISISTA TYOOLOISTA

= Johdon edustajien kokema huoli tydperdisesta stressistd, kiusaamisesta ja hairinnasta seka
vékivallasta ja sen uhasta vaihtelee suuresti eri maissa

= Suomessa huoli tydperéisesta stressistd on keskiméaréistd vahaisempad muihin EU -maihin
verrattuna

= Suomessa ei olla huolissaan kiusaamisesta tai hairinnastd toisin kuin Euroopassa keskimaa-
rin

= Suomessa nousevat huolenaiheina esiin suuri aikapaine, pitkat tai epasaannélliset tyfajat,
huono tiedonkulku johdon ja tyontekijoiden valilla sekd tyon epdvarmuus

= Aikapaine aiheuttaa johdolle selvasti useimmin huolta Suomessa ja muissa Pohjoismaissa
kuin EU maissa keskiméaarin

= Syrjintd (esim. sukupuolen, idn tai etnisen taustan vuoksi) ei Suomessa eikd muissakaan
Pohjoismaissa ole huolenaihe johdon keskuudessa

= Syrjintd on Suomessa tyontekijoiden edustajien mielestd yleisempi huolenaihe kuin johdon
mielest

= Yrityksen taloudellinen tilanne ei vaikuta siihen, kuinka suurta huolta tyoperéisesta stressis-
t4, kiusaamisesta ja hairinnasta tai vékivallasta ja sen uhasta koetaan, mutta huoli kasvaa yri-
tyskoon kasvaessa

Jotta tydpaikoilla voidaan toimia tyén psykososiaalisten riskein ehkaisemiseksi ja tydyhteiso-
jen kehittdmiseksi, tdytyy niin tydnantajien kuin tydntekijoiden (tai heidan edustajiensa) olla
tietoisia olemassa olevista riskeistd. ESENER tutkimuksessa (2009) selvitettiin, kuinka suuri
huolenaihe ty6peréinen stressi, kiusaaminen ja hairintd tydssa seka vakivalta tai sen uhka on
yrityksissé eri maissa. Lisaksi kysyttiin muutaman mahdollisen psykososiaalisen riskin osalta
sitd, oliko ko. tekija huolenaihe vastaajan yrityksesséa.

Suomessa huoli niin ty6peraisesta stressistd, kiusaamisesta ja hairinnasta kuin vakivallasta
ja sen uhasta tydssé on harvinaisempaa kuin EU-27 maissa keskiméaarin seka johdon etté tydn-
tekijoiden edustajien keskuudessa. ESENER tutkimuksessa Pohjoismaista erottui selkeésti
Norja, jossa kannettiin suurta huolta kaikista ko. asioista selvasti useammin kuin muissa Poh-
joismaissa ja EU-27 maissa. TyOperdisesta stressistd kantoi suurta huolta Suomessa noin joka
viides johdon ja noin joka neljas tydntekijoiden edustaja. Kiusaamisesta ja hdirinnasta seka
vakivallasta ja sen uhasta kannettiin huolta varsin harvassa yrityksessa. (Taulukko 17)

Tydperdinen stressi oli suuri huolenaihe useimmin Portugalissa, Norjassa ja Puolassa, jois-
sa kaikissa yli 60 % johdon edustajista tunsi siitd suurta huolta ja harvimmin Italiassa, Liettu-
assa, Suomessa, Ruotsissa ja Hollannissa, joissa siitd kantoi suurta huolta alle 20 % johdon
edustajista. Huoli kiusaamisesta tai hairinnésta oli puolestaan selvasti yleisinta Turkissa, missa
yli 70 % johdon edustajista piti sitd suurena huolenaiheena. Toisena tuli Portugali, missé se oli
suuri huolenaihe noin joka toisessa yrityksessa. Toisaalta Portugalissa 40 % vastanneista joh-
don edustajista ei pitédnyt sitd lainkaan huolenaiheena yrityksessaan. Harvimmin kiusaamisesta
ja hdirinnasta kannettiin huolta Sloveniassa, Unkarissa, Virossa ja Italiassa, joissa yli 90 %
johdon edustajista totesi, ettei se ole huolenaihe heidan yrityksesséan lainkaan. Vakivalta tai
sen uhka oli suuri huolenaihe useimmin Turkissa ja Portugalissa (suuri huoli yli 50 %) ja har-
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vimmin Virossa, Sloveniassa, Unkarissa ja Italiassa (ei lainkaan huoli noin 90 %). (ESENER
2010)

Taulukko 17: Johdon ja tydntekijoiden edustajien huoli tydperaisesta stressistd, kiusaamisesta
ja hairinnasta seka vakivallasta ja sen uhasta EU:ssa, Suomessa ja Pohjoismaissa (suuri huoli,
%)

(ESENER 2009)

EU-27  Suomi Ruotsi Norja Tanska

Huoli tydperaisesta

stressista

e johdon edustajat 37 18 19 69 26

e tyOntekijdiden edus- 35 26 23 61 24
tajat

Huoli kiusaamisesta ja

héairinnasta

e johdon edustajat 20 1 1 45 7

e tyontekijoiden edus- 20 3 1 44 7
tajat

Huoli vakivallasta ja

sen uhasta

¢ johdon edustajat 19 3 5 28 8

e tyontekijoiden edus- 19 4 4 35 7
tajat

Suomessa huoli niin tydperaisesta stressistd, kiusaamisesta ja hairinnasta kuin vakivallasta tai
sen uhasta kasvoi niin johdon kuin tyoéntekijoiden edustajien keskuudessa yrityskoon kasvaes-
sa. Tyontekijoiden edustajat suurissa, yli 500 henkil6a tyollistavissa yrityksissa, olivat selkeds-
ti useammin huolissaan kiusaamisesta ja hairinnasta kuin johto. (Taulukko 18)

Taulukko 18: Johdon ja tyontekijoiden edustajien huoli tydperaisesta stressistd, kiusaamisesta
ja hairinnasté seka vékivallasta ja sen uhasta Suomessa yrityskoon mukaan (suuri huoli, %)
(ESENER 2009)

<50 50 - 149 150 - 499 500 >

Huoli tydperaisesta

stressista

e johdon edustajat 16 21 17 24

e tyodntekijoiden edusta- 21 27 32 33
jat

Huoli kiusaamisesta ja

hairinnasta

¢ johdon edustajat 0 1 3 3

¢ tydntekijoiden edusta- 2 3 2 10
jat

Huoli vakivallasta ja sen

uhasta

e johdon edustajat 4 6 9 10

o tyodntekijoiden edusta- 4 4 4 8
jat

Suomessa 56 % johdosta arvioi yrityksensa taloudellisen tilanteen hyvaksi (erittain tai melko
hyvéksi), mik& oli enemmén kuin EU:ssa keskimaarin (48 %), mutta samaa tasoa kuin Norjas-
sa ja Tanskassa (Ruotsissa 47 %). Huoli tyOperéisesta stressistd, kiusaamisesta ja hairinnasta
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sekd vékivallasta ja sen uhasta kasvoi johdon keskuudessa Suomessa sitd suuremmaksi mité
huonommaksi yrityksen taloudellinen tilanne arvioitiin. Tydntekijéiden edustajien keskuudes-
sa ainoastaan huoli tyOperéisesta stressistd kasvoi vastaavassa tilanteesta. Johdon ja tyénteki-
joiden kasitykset kiusaamisen ja hairinndn kohdalla poikkesivat toisistaan: kun johdon kes-
kuudessa huoli kasvoi, tyontekijoiden edustajien keskuudessa se vaheni. (Taulukko 19)

Taulukko 19: Johdon ja tydntekijoiden edustajien huoli tydperaisesta stressistd, kiusaamisesta
ja hairinnasta seka vakivallasta ja sen uhasta Suomessa yrityksen taloudellisen tilanteen mu-
kaan (suuri huoli, %)

(ESENER 2009)

Yrityksen taloudellinen ti- Hyva Keskinkertainen Huono
lanne

Huoli tydperaisesta stressis-

ta 16 20 25

e johdon edustajat 25 25 31

e tyontekijdiden edustajat

Huoli kiusaamisesta ja héai-

rinnasta

e johdon edustajat 1 1 3
e tyontekijoiden edustajat 3 4 1
Huoli vakivallasta ja sen

uhasta 4 7 8
¢ johdon edustajat 5 3 4

e tyontekijoiden edustajat

Vertailussa muihin EU maihin Suomessa nousivat johdon huolenaiheina esiin suuri aikapaine,
tyon epévarmuus, huono tiedonkulku johdon ja tyontekijoiden vélilla sekd vaikeiden asiakkai-
den, potilaiden ja oppilaiden yms. kasittely (taulukko 20). Tshekin tasavalta nousi selvésti
esiin maiden joukossa. Kahta tarkasteltua psykososiaaliset riskia lukuun ottamatta kaikKki tar-
kastellut tekijat aiheuttivat huolta useimmin sielld. Véahiten huolta erilaiset psykososiaaliset
riskit aiheuttivat Unkarissa, kuten my6s Italiassa ja Espanjassa monet tutkitut tekijat aiheutti-
vat huolta vain vahan. Suomessa tyontekijoiden edustajien huolenaiheet olivat ldhes samoja
kuin johdon. Keskeisempi& olivat suuri aikapaine, huono tiedonkulku johdon ja tyontekijoiden
valilla sekd tyon epdvarmuus. (ESENER 2009)

Kaikkien EU maiden joukossa aikapaine aiheutti johdolle selvésti useimmin huolta Suo-
messa ja muissa Pohjoismaissa. Vahiten aikapaine aiheutti huolta Italiassa (31 %), Unkarissa
(37 %) ja Liettuassa (41 %). Huolta pitkista ja epasaanndllisista tydajoista Suomessa koettiin
kolmanneksi eniten. Useimmin pitkét tai epaséanndlliset tydajat olivat huolenaihe Tshekin
tasavallassa (42 %) ja Ruotsissa (32 %) ja harvimmin Italiassa ja Unkarissa (molemmissa
7 %). Tyon turvattomuuden osalta Suomi sijoittui kahdeksanneksi. Useimmin se oli huolenai-
he Tshekin tasavallassa (44 %) ja Puolassa (43 %), harvimmin Maltalla (11 %) ja Espanjassa
(13 %). Huonon tiedonkulun osalta johdon ja tyontekijoiden valilla Suomi sijoittui yhdeksan-
neksi. Useimmin myds siitd kannettiin huolta Tshekin tasavallassa (65 %) ja harvimmin Unka-
rissa (12 %).

Syrjinta (esim. sukupuolen, ian tai etnisen taustan vuoksi) oli huolenaihe erityisesti Tshekin
tasavallassa (29 %) ja Portugalissa (20 %). Suomessa samoin kuin Ruotsissa ja Tanskassa luku
oli 3 % ja Norjassa 2 %. Suomessa tyontekijoiden edustajista 12 % piti kuitenkin syrjintaé
huolenaiheena. Syrjinta oli tydntekijoiden edustajien huolenaiheena erityisesti tydpaikoilla,
joissa alle 20 % tyontekijoistd oli jokin muu kuin Suomen kansalaisuus (17 % vs. 10 % ei
lainkaan muita kansalaisuuksia vs. 6 % yli 20 % jokin muu kansalaisuus). (ESENER 2009)
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Taulukko 20: Psykososiaaliset riskit huolenaiheena EU-maissa, Suomessa seké Pohjoismaissa
johdon ja tyontekijéiden edustajien keskuudessa (suuri huoli, %)
(ESENER 2009)

EU-27  Suomi Ruotsi Norja Tanska

Aikapaine

e johdon edustajat 56 72 83 74 67

e tyOntekijoiden edus- 64 80 86 73 73
tajat

Huono tiedonkulku
johdon ja tydntekijoi-
den vélilla 32 39 46 29 40
¢ johdon edustajat 42 52 60 48 52
¢ tydntekijoiden edus-

tajat

Huono yhteisty6 tyon-

tekijoiden kesken

- johdon edustajat 27 20 39 23 34
- tydntekijdiden edusta- 26 14 35 19 28
jat

Ongelmat esimies-

alaissuhteissa

¢ johdon edustajat 24 26 28 4 20

e tyontekijoiden edus- 31 35 35 7 21
tajat

Vaikeiden asiakkaiden,
potilaiden, oppilaiden
ym. kanssa tyoskente-
ly 47 39 45 42 40
e johdon edustajat 42 34 39 35 35
e tyontekijoiden edus-

tajat

Tydntekijoiden huonot
mahdollisuudet vaikut-
taa ty6nsa organisoin-
tiin 23 16 30 14 16
e johdon edustajat 27 33 43 27 28
e tyontekijoiden edus-

tajat

Pitkat tai epasaannolli-

set tydajat

e johdon edustajat 23 29 32 25 19

e tyOntekijéiden edus- 29 35 36 27 22
tajat

TyOn epavarmuus

¢ johdon edustajat 31 41 29 19 35

e tybntekijoiden edus- 37 47 35 19 36
tajat

Huolta niin tyoperaisesta stressistd, tydpaikkakiusaamisesta kuin tydvakivallasta oli useimmin
ja selvasti keskimaardistd enemman terveydenhuollon ja sosiaalityon, koulutuksen seké jul-
kishallinnon, puolustuksen ja pakollisen sosiaaliturvan tydpaikoilla. TyGperdisestd stressista
kannettiin harvimmin huolta teollisuudessa.
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4.2 TOIMINTA TYOPAIKOILLA TYON PSYKOSO-
SIAALISTEN RISKIEN EHKAISEMISEKSI JA
VAHENTAMISEKSI

4.2.1 Toiminta psykososiaalisien riskien ehkaisemiseksi
kansallisten tutkimusten valossa

= Tydilmapiirikyselyt ja kehittdmishankkeet ovat varsin tavallisia keinoja tyon ja tydyhteison
toiminnan kehittdmisessé

= Esimiesten ja tyosuojeluorganisaatioiden arvioidaan toimivan varsin aktiivisesti tydsuoje-
lussa

= Yleisimpid toimintatapoja ovat organisaatioiden toimintamallit ja pelisddnnét kiusaamisen ja
epéaasiallisen kohtelun ehkaisyyn ja syntyneiden kiusaamistilanteiden kasittelyyn sek& asian
huomioon ottaminen

= Useimmin riskien hallintaan on jarjestetty koulutusta

Tyo6ilmapiirikyselyt ja kehittdmishankkeet ovat varsin tavallisia keinoja tydn ja tydyhteisén
toiminnan arvioinnissa ja kehittdmisessa; Ty0 ja terveys Suomessa 2009 -tutkimuksen mukaan
kolmella neljésta (74 %) yli 10 henkildn tyopaikoista oli tehty tydilmapiirikysely kuluneen
kolmen vuoden aikana ja runsaalla puolella (57 %) ty6paikoista oli tehty my6s ty6yhteison
kehittdmishanke (Kauppinen ym. 2010). Toimihenkil6t ilmoittivat selvasti useammin néista
toimista (kehittdmistoimet 63 %) kuin tyontekijdasemassa toimivat (41 %). (Kuva 17)

Kehittamistoiminta ty6paikoilla v. 2009: tehty ilma-piirikysely tai
kehittamishanke ed. 3 vuoden aikana (%)
ILMAPIIRIKYSELY / kaikk 74
ylemmét th. | 82
alemmat th.i 79
tyontekijat | 59
KEHITTAMISHANKE / kaikl;i 57
ylemmat th. | 65
alemmat th.i 62
tyontekijat | 41
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Kuva 17: Kehittamistoiminta tydpaikoilla (vahintdédn 10 hldn organisaatiot, toteutettu edellisen 3
vuoden aikana, %)
(Tyd ja terveys Suomessa 2009)

Tydolotutkimuksessa 2008 todettiin, ettd toimenpiteista tydpaikkakiusaamisen poistamiseksi
ja estamiseksi oli tydpaikalla useimmin otettu esimiestoiminnassa huomioon hyva kohtelu tai
tyopaikkakiusaamisen poistaminen (46 %). Useimmin ndin oli tehty ylempien toimihenkili-
den tydpaikoilla (55 %), jonkin verran vdhemman alempien toimihenkildiden tyopaikoilla



48

(46 %) ja harvimmin tydntekijoiden tydpaikoilla (36 %). Kaikkiaan 41 % vastanneista totesi,
ettd omalla tyopaikalla tydsuojelussa oli kiinnitetty huomiota tyopaikkakiusaamisen ehkai-
syyn, jalleen useammin ylempien toimihenkildiden tyopaikoilla (46 %) kuin alempien toimi-
henkildiden (42 %) ja tyontekijoiden (34 %) tydpaikoilla. Hyvan kohtelun pelisdénnét oli
laadittu vastanneista 34 %:n tydpaikalla (ylemmat toimihenkildt 41 %, alemmat toimihenkil6t
34 %, tydntekijat 26 %). (Sutela & Lehto 2008, Tydolotutkimus 2008).

Kaksi kymmenesté (18 %) palkansaajasta arvioi esimiehen toimivan aktiivisesti tyosuoje-
lussa ja lahes puolet (46 %) on asiasta jokseenkin samaa mieltd. Tydsuojeluorganisaation
toiminnan tehokkuudessa arvioidaan lahes yhtda myonteisesti. Tydsuojelutoiminnassa nékevat
parantamisen tarvetta toimihenkil6t jonkin verran useammin (38 % esimiehen toiminta) kuin
tyontekijdasemassa toimivat (32 %). (Tydolotutkimus 2008.)

4.2.2 Suomalaiset toimintatavat verrattuna muiden
eurooppalaisten tydpaikkojen toimintaan

= Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, on muuta Eurooppaa useammin prosessit tydpe-
raisen stressin, tyopaikkakiusaamisen ja vakivallan kasittelyyn
= Suomi on yksi kérkimaista psykososiaalisten riskien hallinnassa tydpaikoilla

ESENER tutkimuksessa selvitettiin myds, kuinka paljon yrityksissa eri maissa on prosesseja
tyOperdisen stressin, tyopaikkakiusaamisen ja vakivallan kasittelyyn. Useimmin yrityksissa on
johdon mukaan prosessit kiusaamisen ja hairinnan késittelyyn. Niin Suomessa kuin muissakin
Pohjoismaissa on prosessit niin tydperéisen stressin, kiusaamisen ja héirinnan kuin tyévakival-
lan kasittelyyn yleisemmin kuin keskiméarin EU-27 maissa. Useimmin erilaisia prosesseja
yrityksissé on tutkimuksen mukaan Ruotsissa. (ESENER 2010) (Taulukko 21)

Useimmin prosessit tyoperdisen stressin kasittelyyn on Ruotsissa (68 %), Britanniassa (57
%) ja Irlannissa (55 %). Vain harvassa yrityksessa tallaiset prosessit on esimerkiksi Kreikassa
(5 %) seké Unkarissa ja Tshekin tasavallassa (molemmissa noin 10 %). Prosessit kiusaamisen
ja héirinnan kasittelyyn ovat yleisimpid irlantilaisilla (88 %) ja brittilaisilla (80 %) tydpaikoil-
la ja harvinaisimpia Virossa (2 %), Unkarissa (3 %) ja Kreikassa (4 %). Myos tydvakivallan
kéasittelyyn prosesseja 10ytyy useimmin yrityksistd Britanniassa (71 %) ja Irlannissa (68 %) ja
harvimmin Unkarista, Itavallasta, Kreikasta ja Virosta, joissa tallaiset prosessit on vain muu-
tamassa prosentissa yrityksia.

Taulukko 21: Niiden yritysten osuus EU maissa, Suomessa ja Pohjoismaissa, joissa johdon
mukaan on prosessit tydperaisen stressin, kiusaamisen ja hairinnan ja tyovékivallan kasittelyyn
(%)

(ESENER 2009)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska
Yrityksessa prosessit
tydperdisen stressin 25 48 68 41 40
kasittelyyn
Yrityksessé prosessit
kiusaamisen ja hairin- 30 63 71 55 32

nan kasittelyyn

Yrityksessé prosessit
tyovékivallan kasitte- 25 47 61 39 30

lyyn
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Tydpaikkakiusaamisen ja sen késittelyn nédkdkulmasta Euroopan maat ovat varsin erilaisia.
Taulukossa 22 esitetddn luokittelu, jossa osa EU maista on jaettu neljain luokkaan, joissa on
otettu huomioon kiusaamista kokevien maéara (EWCS 2010), kiusaamisen ja hairinnan késitte-
lyyn olemassa olevien prosessien yleisyys yrityksissa sekd yritysten huoli kiusaamisesta ja
hairinnésta (ESENER 2010).

Taulukko 22: Kiusaamisen yleisyys, kiusaamisen ja hairinnan prosessit ja niihin liittyva huoli
EU-maissa (%)
(EWCS 2010, ESENER 2010)

Yleisyys Prosessit Ei huolta

Prosessit yleisia, huoli vdhainen

¢ Ruotsi 2,8 71 75
e Suomi 6,2 62 70
e Hollanti 7,7 50 85
Prosessit harvinaisia, huoli vahainen

e Viro 1,6 2 93
e Unkari 2,2 3 96
e Liettua 4,7 5 95
o Kreikka 3,4 5 85
e Slovenia 4,8 10 95
e [tavalta 7,2 8 81
Yleisyys alhainen, huoli suuri

e Turkki 1,3 25 75
e Portugali 2,1 8 52
¢ Romania 1,8 18 42
Yleisyys korkea, huoli vdhainen

e Ranska 9,5 23 50
e Belgia 8,6 28 63

4.2.3 Psykososiaalisten riskien hallinta - toteutetut
toimenpiteet Suomessa ja muissa EU-maissa

= Useimmin psykososiaalisten riskien hallitsemiseksi on Suomessa, kuten muissakin EU-
maissa, jarjestetty koulutusta (63 % vs. 58 %)

= Suomessa toteutetaan muita maita enemman muutoksia tydn organisoinnissa (59 % vs.
40 %)

Kun tarkastellaan psykososiaalisten riskien hallitsemiseksi toteutettuja toimia, Suomi on yksi
EU:n kérkimaita (taulukko 23). ESENER tutkimuksen mukaan useimmin riskien hallintaan oli
jarjestetty koulutusta. Suomessa koulutuksen jarjestdminen oli samaa luokkaa kuin keskimaé-
rin EU maissa. Useimmin koulutusta oli jarjestetty Romaniassa (84 %). Muita maita harvem-
min koulutusta oli jérjestetty Unkarissa (32 %). Muutoksia tyén organisoinnissa Suomessa oli
tehty keskiméaaréistd useammin ja myds Pohjoismaista Suomi oli kérkiluokkaa. Harvimmin
muutoksia tyon organisoinnissa oli tehty Sloveniassa, Slovakiassa ja Unkarissa (22—24 %).
Ristiriitojen ratkaisuprosessien kayttoonotto psykososiaalisten riskien hallinnan toimenpi-
teend oli muita toimia harvinaisempaa. Suomessa téllaisia prosesseja oli viimeksi kuluneiden
kolmen vuoden aikana otettu k&yttdon jonkin verran enemman kuin EU-27 maissa keskimaa-
rin ja lahes samassa maarin kuin Irlannissa, Belgiassa ja Romaniassa (36-38 %). Selvasti
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harvimmin ratkaisuprosesseja oli otettu kayttoon Italiassa, Espanjassa ja Sloveniassa (10—
12 %). (ESENER 2010)

Taulukko 23: Psykososiaalisten riskien hallinnassa toteutetut toimenpiteet (kolmen vuoden
aikana) EU:ssa, Suomessa ja Pohjoismaissa (kylld) (%)
(ESENER 2009)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska

Koulutuksen jarjestami- 58 63 61 59 54
nen

Muutokset tyon organi-
soinnissa 40 59 52 50 56

Ristiriitojen ratkaisupro-
sessien kayttoon ottami- 23 34 37 25 28
nen

4.2.4 Kehittamistoimien tarve, toteuttaminen ja eri
toimijoiden osallistuminen

= Suomessa johdon edustajat katsovat, ettd eniten tydpaikoilla on tarvetta johtamisen ja esi-
miestyon kehittamiseen (80 %),

= Kiireen ja aikapaineen vahentdmiseen (65 %), seka

= tydntekijoiden vaikutusmahdollisuuksien parantamiseen (39 %)

Erilaisten tydolojen kehittdmistoimien tarvetta ja niiden toteuttamista on selvitetty Suomessa
my6s Tykybarometri tutkimuksissa, joista viimeisin on vuodelta 2008. Tykybarometrissa
tyopaikoilla toteutettua toimintaa selvitettiin tydkyvyn yllapitamisen ndkokulmasta eri tyénan-
tajasektoreilla ja erikokoisissa organisaatioissa.

Tutkimuksessa kysyttiin johdon edustajalta, oliko tydpaikalla ollut tarvetta erilaisiin kehit-
tamistoimenpiteisiin. Mikali tallaista tarvetta oli ollut, kysyttiin, oliko kehittdmistoimenpiteita
tehty. Kuten taulukosta 24 havaitaan, eniten tyopaikoilla oli ollut tarvetta johtamisen ja esi-
miestydn kehittdmiseen, Kiireen ja aikapaineen vahentamiseen seké tydntekijoiden vaikutus-
mahdollisuuksien parantamiseen omaa ty6td koskevissa asioissa. Kuntasektorilla oli ollut
eniten tarvetta henkisen vékivallan samoin kuin fyysisen vékivallan uhan véhentdmiseen.
Useimmiten tarpeeseen ilmoitettiin my6ds vastatun, huonoiten tarpeeseen oli vastattu Kiireen ja
aikapaineen vahentamisen osalta. Eniten tarvetta oli ollut suurilla, 250 + tydpaikoilla ja nailla
eniten ilmoitettiin myds tehdyn. (Tyky -barometri 2008).

Barometrissa selvitettiin myds, miten paljon eri toimijatahot yrityksissa osallistuvat tyky -
toiminnan suunnitteluun ja jarjestamiseen tydpaikalla (taulukko 25). Kuntasektorilla esimiehet
osallistuivat jonkin verran useammin tyky -toiminnan suunnitteluun tai jarjestdmiseen kuin
valtion sektorilla tai yksityisell& sektorilla. Yksityisell& sektorilla oli jonkin verran enemmén
sellaisia yrityksia, joissa esimiehet ja henkilosto eivat osallistu tallaiseen toimintaan lainkaan.
Ty6suojeluhenkilostd osallistui tyky -toiminnan suunnitteluun ja jarjestdmiseen eri tydnanta-
jasektoreilla suunnilleen yhtd usein, tydsuojeluhenkilostd ei osallistu lainkaan toiminnan
suunnitteluun noin joka kymmenennessé tydpaikassa. Esimiesten osallistuminen oli saman-
suuruista sekd 10-49 hengen, 50-249 hengen ja yli 250 hengen tydpaikoilla. Sen sijaan ty6-
suojeluhenkildsto ja koko henkildstd osallistuivat sitd enemmén mitd suurempi tydpaikka oli
kyseessa. (Tyky -barometri 2008)
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Taulukko 24: Johdon ndkemys erilaisten kehittAmistoimien tarpeesta yrityksissa seké tarpee-
seen vastaaminen eri tydnantajasektoreilla (%)
(Tyky -barometri 2008)

Tarve Kaikki Kunta- Valtion Yksityinen
sektori sektori sektori

Tarvetta Kiireen ja aika-

paineen vahentamiseen

e on ollut tarvetta

e ontehty 65 75 67 60
45 49 53 42

Tarvetta tyontekijoiden

vaikutusmahdollisuuksien

parantamiseen omaa ty6ta

koskevissa asioissa

e on ollut tarvetta 52 56 58 49
e on tehty 47 51 48 44

Tarvetta tyon itsendisyy-
den ja vastuun liséami-

seen
e on ollut tarvetta 39 38 27 42
e on tehty 35 36 27 37

Tarvetta johtamisen ja
esimiestydn kehittami-

seen
e on ollut tarvetta 80 81 93 74
e ontehty 73 76 86 68

Tarvetta henkisen vakival-

lan vahentamiseen

e on ollut tarvetta 19 34 19 11
e o0ntehty 17 39 17 11

Tarvetta epéasiallisen

kohtelun vahentamiseen

e on ollut tarvetta 26 33 25 20
e on tehty 23 33 20 19

Tarvetta fyysisen vakival-

lan uhan vahentamiseen

e on ollut tarvetta

e on tehty 23 47 28 10
21 42 27 9

Niin Suomessa kuin muissakin EU -maissa tydntekijoiden edustajat kokevat varsin usein tar-
vetta lisakoulutukseen niin ty6perdisen stressin, tydvékivallan ja kiusaamisen kuin syrjinnan
osalta. Mielenkiintoista on, ettd tarve lisdkoulutukseen oli hyvin samalla tasolla kaikissa Poh-
joismaissa ja vastasi Suomessa hyvin myds EU:n keskiarvoa. (ESENER 2010, ESENER 2009)
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Taulukko 25: Eri toimijatahojen osallistuminen tyky -toiminnan suunnitteluun ja toteuttami-

seen eri tyonantajasektoreilla (%)
(Tyky -barometri 2008)

Kaikki Kunta- Valtion Yksityinen
sektori sektori sektori
Esimiehet osallistuvat
tyky -toiminnan suunnitte-
luun tai jarjestdmiseen
e paljon 51 55 49 50
e eilainkaan 7 5 2 9
Tydsuojeluhenkilésté
osallistuu tyky -toiminnan
suunnitteluun tai jarjes-
tamiseen
e paljon 45 42 44 47
e ejlainkaan 10 11 9 11
Koko henkildsto osallis-
tuu tyky -toiminnan suun-
nitteluun tai jarjestami-
seen
e paljon 54 61 61 48
e eilainkaan 8 4 3 11

Taulukko 26: Tydntekijoiden edustajien tarve lisdkoulutukseen EU:ssa, Suomessa seka Poh-
joismaissa (kylla, %)
(ESENER 2009)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska
Tydperainen stressi 82 86 83 88 80
Vékivalta, kiusaami-
nen ja hairinta 69 68 73 84 67
Syrjinta (esim. ian,
sukupuolen tai rodun 61 65 71 66 54

perusteella)

4.2.5 Mita esteita psykososiaalisten riskien hallinnassa on?

= Suomessa tyontekijoiden edustajien mielestd joka kolmannessa yrityksessa johto ei ole ha-
lukas ottamaan kayttéon toimenpiteitd psykososiaalisten riskien késittelemiseksi

= Vain noin joka toinen tyontekijoiden edustaja on sitd mieltd, ettd toimipaikassa ké&ytdssa
olevat toimet ovat riittavat

= Johdon halukkuus toimenpiteisiin on Suomessa vahaisempaa kuin EU maissa keskimaarin ja
vahdisempdd kuin muissa Pohjoismaissa

= Asian herkkyys/sensitiivisyys on johdon mukaan suurin este psykososiaalisten riskien kasit-
telyn este niin Suomessa, muissa Pohjoismaissa kuin koko EU:n alueella

ESENER -tutkimuksessa kaikissa EU-27 maissa noin kolme neljésté tyontekijoiden edustajas-
ta oli sitd mieltd, ettd omassa yrityksessa johto on véhintddn melko halukas ottamaan kayttoén
keinoja psykososiaalisten riskien ehkéaisyyn ja késittelyyn (taulukko 27). Suomessa halukkuus
oli jonkin verran vahéisempd4. Johdon halukkuus téllaisiin toimiin oli Pohjoismaista suurinta
Tanskassa. Kaikista EU maista johdon halukkuus arvioitiin korkeimmaksi Romaniassa (95 %)
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ja Iso-Britanniassa (92 %) ja vastaavasti huonoin tilanne oli t&ltd osin Unkarissa (58 %)
(ESENER 2009)

Taulukko 27: Tydntekijdiden edustajien nakemys siitd, miten halukas johto on ottamaan kéayt-
toOn toimenpiteitd psykososiaalisten riskien kasittelemiseksi?

(erittain/melko, %)

(ESENER 2009, 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja  Tanska

Johdon halukkuus ottaa
kayttéon toimenpiteita 78 64 82 85 90

Kaikkiaan EU-27 maissa tyontekijoiden edustajista kaksi kolmasosaa pitdd yritysten keinoja
hallita psykososiaalisia riskeja riittdvina (taulukko 28). Suomessa ja Ruotsissa tyontekijdiden
edustajat pitavat yrityksen keinoja riittdviné jonkin verran harvemmin. Tanskassa ja Norjassa
toimenpiteet psykososiaalisten riskien hallitsemiseksi ovat riittdvat selvésti useammin Kkuin
Suomessa. Parhain tilanne néyttd4 olevan Latviassa (87 %) ja huonoin Kyproksella (26 %).
(ESENER 2009)

Taulukko 28: Tydntekijdiden edustajien nakemys siita, ovatko toimipaikan kayttamat toimenpi-
teet psykososiaalisten riskien hallitsemiseksi riittavat (kyll&, %)
(ESENER 2009, 2010)

EU-27 Suomi  Ruotsi Norja Tanska

Ty6paikan kayttamien toi-
menpiteiden riittavyys 64 55 54 67 74

EU-maissa johdon edustajien mukaan asian herkkyys, tietoisuuden puute, resurssien kuten
ajan, henkildston tai rahan puute sekd koulutuksen ja /tai asiantuntemuksen puute ovat suu-
rimpia vaikeuksia ja esteitd psykososiaalisten riskien ehkdisyssa ja kasittelyssd. Myds Suo-
messa asian herkkyys koetaan varsin suurena, jopa EU keskiarvoa suurempana, esteend. Toi-
saalta Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, teknisen tuen tai ohjauksen puute on pieni
ongelma kuin muualla Euroopassa. Ruotsissa yrityskulttuuri ndkyy useammin esteend kuin
muissa Pohjoismaissa. (Taulukko 29)

Taulukko 29: Johdon edustajien kasitykset psykososiaalisten riskien kasittelyn esteista EU
maissa, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa (kyll&, %)
(ESENER 2010)

EU-27 Suomi Ruotsi Norja Tanska
Asian herkkyys
/sensitiivisyys 55 66 64 52 70
Tietoisuuden puute 52 51 56 42 51
Voimavarojen, kuten
henkildstdn, rahan puu- 49 41 41 51 38
te
Koulutuksen ja/tai asi-
antuntemuksen puute 48 48 51 46 50
Teknisen tuen tai ohja-
uksen puute 32 23 22 17 16

Yrityskulttuuri 35 35 46 30 39
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4.3 KEINOT MONIMUOTOISUUDEN HALLINTAAN

= Monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden arvostamisen on tarkedd nakyé tydpaikan strategi-
assa, toimintasuunnitelmassa tai vastaavassa

= Tasa-arvosuunnitelmat sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumiseksi ja edistdmiseksi ovat
yleistyneet; vuoden 2011 barometrissa 84 % ja vuoden 2007 barometrissa 69 % vastaajista
raportoi, ett4d omassa organisaatiossa oli tehty tasa-arvo- tai yhdenvertaisuussuunnitelma

Tydyhteisdjen monimuotoistuessa joudutaan johtamiskaytanndissa sovittamaan yhteen aikai-
sempaa useammin toisaalta yksil6llisyyden, toisaalta yhteisollisyyden vaatimuksia ja pohti-
maan oikeudenmukaisuuteen liittyvid kysymyksid. Paineita kohdistuu esimiehen ja erityisesti
lahiesimiehen toimintaan. Suomalaisista asiantuntijoista 91 % pitdd johtamista ja esimiestyota
avainasemassa tydpaikan monimuotoisuuden hallinnassa ja sen hyddyntdmisessd. Samoin
asiantuntijoiden keskuudessa on kannatettu laajalti erilaisten tydntekijoiden ja tydntekijaryh-
mien vélisen vuorovaikutuksen tukemista ja kehittdmistd. (Moisio & Martikainen 2006.)

Tyopaikkatasolla on haaste kohdata jonkin erityisryhmén tarpeet, mutta samalla séilyttaa
tunne kaikkien tyontekijoiden oikeudenmukaisesta kohtelusta. Erilaisten tarpeiden huomioi-
misen tarpeellisuutta kartoitettiin Monimuotoisuusbarometreissa (2007, 2011). Vuonna 2011
valtaosa (76 %) henkildstohallinnon edustajista arvioi, ettd organisaatioiden tulee suunnitella
toimintansa siten, ettd ne ottavat huomioon erilaisten tydntekijaryhmien mahdolliset erilaiset
tarpeet.

Usein myos korostetaan, ettd monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden arvostaminen olisi
tarked4 tuoda esiin organisaation toimintapolitiikkaa kuvaavissa asiakirjoissa. Vuoden 2011
barometrissa kartoitettiin, onko monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden arvostaminen nostet-
tu esiin organisaation strategiassa, toimintasuunnitelmassa tai vastaavassa. Tahén vditteeseen
vastasi myonteisesti lahes kaksi kolmannesta vastaajista (58 %), mika oli enemman kuin ai-
emmassa barometrissa (2007). Tulosten pohjalta voidaan varovaisesti arvioida, ettd monimuo-
toisuuden huomioiminen organisaatioiden toiminnan suunnittelussa ja strategioissa olisi li-
s&antynyt viime vuosina.

Tydpaikkojen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat ovat yksi keino, jolla on pyritty
tukemaan tydelaman tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Tasa-arvolaki velvoittaa kaikkia yli 30
tyontekijan tyopaikkoja laatimaan tasa-arvosuunnitelman ja edistdméan sukupuolten vélisen
tasa-arvon toteutumista tydpaikalla. Vuoden 2008 Tydolotutkimuksessa kuitenkin vain neljan-
nes (25 %) vastanneista arvioi tasa-arvosuunnitelman laaditun omassa tydpaikassa. VVuonna
2003 vastaava osuus oli 12 %, joten jonkinlaista edistysté voidaan katsoa tapahtuneen. (Lehto
& Sutela 2008, 105.) Henkildstohallinnon nédkemys tasa-arvo- tai yhdenvertaisuussuunnitel-
mien olemassaolosta on Monimuotoisuusbarometrien mukaan valoisampi. Vuoden 2011 ba-
rometrissa 84 % ja vuoden 2007 barometrissa 69 % arvioi, ettd omassa organisaatiossa oli
tehty tasa-arvo- tai yhdenvertaisuus-suunnitelma. Nama kohtalaisen korkeat luvut voivat tosin
heijastaa vastaajien valikoitumista. On mahdollista ettd Monimuotoisuusbarometriin ovat
vastanneet erityisesti ne henkilostdhallinnon edustajat, jotka ovat kiinnostuneita aiheesta, ja
joiden organisaatioissa tasa-arvo- tai yhdenvertaisuussuunnitelmia on laadittu.

Kaikkiaan viime vuosina on erityisesti erilaisten hankkeiden puitteissa julkaistu varsin pal-
jon oppaita ja esitteitd seka koulutusaineistoa, joiden tarkoituksena on ollut muun muassa
koota hyvia kéytantdja ja tukea monimuotoisten ja monikulttuuristen tydpaikkojen toimintaa.
Néiden keinojen vaikuttavuudesta ei kuitenkaan talla hetkelld ole saatavilla luotettavaa, tutki-
mukseen pohjautuvaa tietoa.
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4.4 TYOEHTOSOPIMUKSET KEINONA EDISTAA
PSYKOSOSIAALISIA TYOOLOJA

= Tybehtosopimuksissa (TES) voidaan sopia myds henkiléston hyvinvoinnin ja psykososiaa-
listen tydolojen kehittdmiseen tahtadvista toimista

= Tydaikajoustot ja ty6hyvinvoinnin, tyokyvyn ja osaamisen kehittdminen mainitaan useissa
TES:ssa

Ty6hyvinvoinnin ja psykososiaalisten tydolojen huomioon ottamista tarkasteltiin syksylla
2011 voimassa olleiden tydehtosopimusten pohjalta neljélla erilaisella alalla.

Tarkasteltavat tydehtosopimukset olivat:

- Ylempien toimihenkil6iden neuvottelujérjeston (YTN) ja Teollisuuden ja Tyonantajain
Keskusliiton (TTK) alakohtainen sopimus teknologiateollisuudesta

- Yksityisen palvelusektorin sopimus matkailu- ja ravintola-alalta (PAM ry ja MaRa ry)

- Terveyshuollon hoitohenkildstdn sopimus kunnalliselta alalta (KVTES)

- Teollisuusalan sopimus paperiteollisuudesta (Paperiliitto ry ja Metséteollisuus ry)

Kaikki tyoehtosopimukset sisaltdvét perusasiat, joita ovat tyosuhde, palkkaus, tydaika, lepo-
ajat sekd lomautusmenettelyt. Jokainen sopimus siséltdd myds jotain mainintoja psykososiaali-
sista tyoolotekijoita kuten tydaikaliukumat eli yksil6llisen, tyontekijalahtdisen jouston tai
tydhyvinvoinnin kehittdmisen.

Teollisuuden ja Tyonantajain Keskusliiton (TT) ja Ylempien Toimihenkildiden Neuvottelujar-
jestdon (YTN) teknologiateollisuuden alakohtaisessa sopimuksessa on sovittu yksil6llisen ty6-
aikajouston mahdollisuudesta sekd tydpaikkatasoisesta kehittdmistoiminnasta:

- Paikallisesti voidaan sopia paivittaisen, viikoittaisen ja liukuvan tydajan enimmaisrajoista
kuitenkin niin, ettd tydaika enintddn vuoden mittaisena ajanjaksona tasoittuu sovittuun
keskimaaraan.

- Tybhyvinvoinnin ja tydkyvyn yllapitaminen: "Tybhyvinvointitoiminta on jatkuvaa ja koko-
naisvaltaista tyon, tydympariston ja tydyhteisén kehittdmistd. Henkiloston hyvinvointi luo
edellytyksid myds menestyvélle liiketoiminnalle. Tydikaisen vaeston véheneminen korostaa
tydurien pidentamiseksi suunnattujen toimien tarkeytta."

- On sovittu, ettd perustetaan tydryhmd, jonka tehtdvand on edistdd henkiloston tydhyvin-
vointia, eri-ikdisten tydntekijoiden tydkyvyn yll&pitdmistd seka sairauspoissaolojen hallin-
taa. Tyoryhma kehittdd malleja hyddyntéen alalla toteutettuja hyvia kaytantoja seka erilai-
sia asiantuntijaorganisaatioita. Ty6ryhmd tarkastelee erityisesti tekijoitd, jotka vaikuttavat
tyokykyyn ja tyéhyvinvointiin (esim. tydolojen, tydyhteison, esimiestyon ja ammatillisen
osaamisen kehittdminen) seka tydhyvinvoinnin yhteistoiminnallista edistamisté tyopaikoil-
la. Tavoitteena on tuottaa valineitd, joilla tydpaikat voivat kartoittaa tilannettaan ja toi-
menpiteitd, joilla tydhyvinvointiin liittyvid hyvia kdytantoja voidaan edistdd ja levittda
tyopaikoilla.

Yksityisen palvelusektorin matkailu- ja ravintola-alan tyehtosopimuksessa (PAM ry ja MaRa

ry) mainitaan mm. tyévékivalta seka tyokykyé yllapitava toiminta:

- Tyokykya yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan "suunnitelmallista ja tavoitteellista toimin-
taa, jolla yhteistyossa tydterveyshuollon kanssa edistetédén ja tuetaan tydeldamassa mukana

Tyosuojelutoimikunnan tehtdvana on edistdd toiminnalle myonteisen ilmapiirin muodos-
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tumista, seurata palveluksessa olevien tydssa selviytymistd ja tarvittaessa laatia ohjeita
tyokykyé yllapitavaa toimintaa tarvitsevien ohjaamiseksi asiantuntijoiden hoitoon.

Vaaran arviointiin kuuluu palvelutydtehtavissa myos vékivallan uhan arviointi. Arvioin-
nissa otetaan huomioon muun muassa tydskentely yksin, varsinkin ilta- ja yoaikaan sek&
tyokohteeseen kohdistuneet ja tyokohteen lahiymparistssa sattuneet vakivaltatapaukset.
Arvioidun vaaran perusteella tydnantajan tulee jarjestad tyo ja tydolosuhteet siten, etta va-
kivallan uhkaa voidaan torjua tai vdhentad. Tydehtosopimuksessa on konkreettinen ohjeis-
tus uhan torjuntaan ja uhkatilanteiden jalkihoitoon.

Terveydenhuollon hoitohenkildstén kunnallisessa yleisessa virka- ja tydehtosopimuksessa
KVTES on hoitohenkil6kunnan osalta kirjattu liukuvan tydajan mahdollisuus, tyduralla kehit-
tyminen seka eriarvoisen kohtelun kieltdminen;

TyOnantaja ja tydntekija voivat sopia liukuvasta ty6ajasta niin, etta tyéntekija voi sovituis-
sa rajoissa maarata tyonsa paivittaisen alkamis- ja paattymisajankohdan. Sovittaessa liuku-
vasta tydajasta on sovittava ainakin Kiintedsta tydajasta, tydajan vuorokautisesta liukuma-
rajasta, lepoaikojen sijoittamisesta sekd sadannollisen tydajan ylitysten ja alitusten enim-
maiskertymasta.

Kuntatydnantajan on pyrittavé edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittyd kykyjensa
mukaan tyourallaan. Ty6nantajan on myés huolehdittava siité, ettd tyontekija voi suoriutua
tyostadn myds yrityksen toimintaa, tehtévaa tyotd tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehi-
tettaessa.

Eriarvoisen kohtelun valttdmiseen kiinnitetddn huomiota.

Sopimuksessa on kirjattuna ty6nantajan ja henkiléston vélisen yhteistoiminnan edistami-
nen kunnissa. Yhteistoiminnan tavoitteena on antaa henkildstolle mahdollisuus vaikuttaa
omaa tyotaan ja tyoyhteisodan koskevien paatdsten valmisteluun ja taten edistad kunnalli-
sen palvelutuotannon tuloksellisuutta ja henkilGston tydelaméan laatua.

Paperiliitto ry:n ja Metsateollisuus ry:n tyéehtosopimuksessa psykososiaalisista tekijdista on
mainittu mm. tydaikapankki ja tybhyvinvoinnin kehittdminen:

Sopimuksessa tydaikapankilla tarkoitetaan paikallisesti kdyttdonotettuja tyo- ja vapaa-ajan
yhteensovitusjarjestelyja. Tydaikapankilla tuetaan yrityksen tuottavuutta ja Kilpailukykyéa
sekd tyontekijoiden yksilollisten tydaikatarpeiden huomioon ottamista. Liittyminen ty6-
aikapankkiin ja eroaminen siitd perustuu yksittdisen tyontekijan vapaaehtoisuuteen, ellei
kyse ole kokonaisen paikallisen sopimuksen rajaaman tyoyksikén saannéllisen tydajan jar-
jestdmisestéa.

Liitot asettavat pysyvén tydryhmdn selvittdmédn keinoja edistdd nuorten tydntekijoiden
hakeutumista paperiteollisuuden ammattikoulutukseen. Tavoitteena on lisétd tyon ohessa
tapahtuvaa nuorten ammatillista koulutusta. Lisdksi selvitetdadn kéaytannolliset edellytykset
ja mahdollisuudet ammatillisen tdydennys-, uudelleen- ja jatko-koulutuksen toteuttamisek-
Si.

Sopimus sisaltdd paatoksen perustaa tyéryhma selvittdmaan keinoja ty6urien pidentami-
seen, tybhyvinvoinnin kehittdmiseen ja sairauspoissaolojen vahentdmiseen sek&d ammatilli-
sen osaamisen kehittdmiseen.
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5.  YHTEENVETO JA SUOSITUKSET

5.1 KESKEISET TULOKSET

5.1.1 Tyotyytyvaisyys ja hyvinvointi

= | &hes yhdeksan kymmenestd suomalaisesta palkansaajasta on tyytyvainen tychonsa

= Ylemmat toimihenkil6t ovat Suomessa muita stressaantuneempia

= Suomalaiset ovat hieman tyytyvéisimpia tydoloihinsa kuin EU:n tydssa kdyvat keskimaarin
(89 % vs. 84 %)

= Suomalaiset kokevat oman organisaationsa motivoivan heitd tekemdin parhaansa ty6ssain
useammin kuin EU-27 maissa keskimaarin (74 % vs. 62 %)

= Tunnetta hyvin tehdystd tydstd Suomessa tunnetaan jonkin verran vdhemman kuin muissa
Pohjoismaissa sekd EU-27 maissa keskimaérin (74 % vs. 84 %).

Enemmistd suomalaisista palkansaajista ilmoitti olevansa tyytyvaisid tyéhonsé, erittain tyyty-
vdisid oli joka neljas. Tyytyvdisyys tydoloihin oli Suomessa jonkin verran yleisempad kuin
EU-maissa keskiméaarin. Tyontekijat myds kokivat, ettd oma organisaatio motivoi henkil6stéa
tekemé&an parhaansa useammin kuin eurooppalaiset organisaatiot keskimaarin. Myds muissa
Pohjoismaissa tilanne oli t&ltd osin parempi kuin EU:ssa keskimadrin. Suomessa tunne hyvin
tehdysta tyosta oli kuitenkin selvésti harvinaisempaa kuin muissa Pohjoismaissa, erityisesti
Tanskassa, ja EU-27 maissa keskimaéarin. Osaltaan t4ta voivat selittdd tiukat méaréajat ty6ssa
ja nopea tyotahti, jotka ovat Suomessa yleisempié kuin Tanskassa ja EU:ssa keskimaérin.

5.1.2 TyOn sisalto ja tyojarjestelyt

= Kansallisessa tutkimuksessa suurin osa (84 %) palkansaajista piti ty6taan vaihtelevana

= EU -tason tutkimuksessa Suomessa koettiin tydn siséltavan yksitoikkoisia tyotehtavia lahes
yhtd paljon kuin EU maissa keskimadrin, mutta useammin kuin muissa Pohjoismaissa
(Suomi 49 %, EU-27 45 %, Ruotsi 31 %, Norja 25 %, Tanska 40 %)

= Suomessa tdihin kuuluu useammin uusien asioiden oppimista kuin EU-27 maissa keskimaa-
rin (91 % vs. 68 %)

= Joka toisen suomalaisen palkansaajan (47 %) taytyy kiirehti& usein saadakseen tyonsé tehtya
ja joka kolmas joutuu usein venyttdmaan tydpaivaansa saadakseen tyénsa tehdyksi

= Suomessa sekd muissa Pohjoismaissa tytskennellddn tiukkojen maérdaikojen puitteissa
(71 % vs. 62 %) ja tyotahti on nopea useammin (73 % vs. 59 %) kuin EU-27 maissa keski-
madrin Tanskassa tyotahti koetaan nopeaksi jonkin verran harvemmin kuin muissa Pohjois-
maissa

= Kansallisten tutkimusten perusteella kahdella kolmesta ylemmaésta toimihenkildsta on hyvét
mahdollisuudet vaikuttaa itsed koskeviin asioihin tydssd, tyontekijoilla vaikutusmahdolli-
suudet ovat harvinaisemmat. VVain neljésosa kaikista palkansaajista pitd4 vaikutusmahdolli-
suuksiaan tydmaaraansa hyvina

= Suomessa vaikutusmahdollisuudet oman tyon kannalta tarkeisiin péaatoksiin ja taukojen
pitdmiseen ovat hyvat useammin kuin muissa Pohjoismaissa ja kaikkineen EU:n huippua
(taukoihin 65 % vs. 48 %; paatoksiin 57 % vs. 40 %)

= Sosioekonomisten ryhmien valill& on suuria eroja.
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Kansallisessa tutkimuksessa valtaosa palkansaajista koki tyonsd vaihtelevaksi, mutta EU-
tutkimuksessa joka toinen totesi tyonsé siséltavan yksitoikkoisia tydtehtévia. Tilanne Suomes-
sa erosi muista Pohjoismaista siten, ettd Suomessa yksitoikkoisia tyotehtévié koettiin olevan
selvasti enemman. Erityisen huomion arvoista oli, ettd Suomessa my6s ylemmisté toimihenki-
l6ista yli 40 % raportoi tydssadn olevan yksitoikkoisia tehtdvia kun vastaavat osuudet muissa
Pohjoismaissa olivat 9 - 22 %.

Sekd kansalliset ettd EU-tason tutkimukset nostivat tyén psykososiaalisista kuormitusteki-
joista esiin kiireen, nopean tydtahdin ja tiukat méaréajat. Sek& Suomessa ettd muissa Pohjois-
maissa tydssd néyttad olevan tiukkoja maérdaikoja ja nopea tyotahti selvasti useammin kuin
EU-27 maissa keskimaarin.

Toisaalta vaikutusmahdollisuudet taukojen pitdmiseen ja tyon kannalta térkeisiin paatoksiin
vaikuttamisessa ndyttavat sekd Suomessa ettd muissa Pohjoismaissa olevan varsin hyvét ver-
tailussa kaikkiin EU maihin. Suomessa ne olivat parhaimmat kaikista Pohjoismaista. Tarkeda
on kuitenkin ottaa huomioon se, ettd sosioekonomisten ryhmien vélilla on suuri ero; ylemmill&
toimihenkilGilla oli usein hyvét vaikuttamisen mahdollisuudet, mutta tyontekijoilla hyvat
vaikuttamisen mahdollisuudet olivat selvésti harvinaisemmat.

Positiivisista tydn voimavaroista maininnan ansaitsee myds uuden oppimisen mahdollisuu-
det, joita tydn koettiin siséltdvan sek& Suomessa ettd muissa Pohjoismaissa selvéasti enemman
kuin EU maissa keskiméaarin.

5.1.3 Tyo0aikajoustot

= Suomessa sekd miehet ettd naiset tyoskentelevat useammin kuin EU:ssa keskimaarin 30-40
tuntia viikossa (73 % vs. 58 %)

= Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, on paremmat mahdollisuudet yksilélliseen, tyon-
tekijélahtoiseen tydaikajoustoon kuin koko EU tasolla (54 % vs. 40 %)

= Suomessa tuotannollinen tyfaikajousto esimiehen tai ty6tehtdvien vaatimuksesta on ylei-
sempéaa kuin tyontekijalahtdisen jouston mahdollisuus

= Suomessa ylemmilld toimihenkil6illd on eniten tydaikajoustoja, tydntekijoillda muita har-
vemmin

Vaikka tyontekijalédhtdinen tydaikajousto, eli mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin, oli
Suomessa yleisempéa kuin EU:ssa keskiméarin, omasi vain noin puolet suomalaisista palkan-
saajista téllaisen jouston mahdollisuuden. Tallaisia vaikutusmahdollisuuksia oli Suomessa
samassa maérin kuin muissa Pohjoismaissa. Koska tuotannollista joustoa oli kuitenkin enem-
man kuin tyontekijalahtoista tydaikajoustoa, on tarpeen suunnitella molemminpuolisen jouston
kaytantdja ja seurata niiden vaikutuksia tydyhteisén toimintaan ja hyvinvointiin.

Tutkimusten mukaan tyontekijalahtdisen jouston mahdollisuus toteutuu muita tydyhteisoja
useammin sellaisissa tydyhteisoissd, joissa tiedonkulku toimii ja asioista keskustellaan. Tydn-
tekijalahtdisen tydaikajouston mahdollistavissa tyoyhteiséssa myos henkilostén psyykkinen ja
sosiaalinen hyvinvointi on turvatumpaa. Kun henkildstoll4 tuotannollisen jouston tilanteessa
on mahdollisuus my6s yksil6lliseen joustoon, esiintyy stressid vahemman. Molemminpuolinen
tyOaikajousto heijastuu myds tydn ja kotiasioiden helpompana yhdistamisena (Kandolin 2006)
seka tydurien pidentdmiseen (Kandolin & Tuomivara 2012).
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5.1.4 Esimiesty®

= Kansallisten tutkimusten mukaan esimiestyéhén ollaan Suomessa kohtalaisen tyytyvéisia;
kolme neljasta palkansaajasta on tyytyvainen esimiehensa johtamistapaan

= Esimiesty® on Suomessa keskima&rin parempaa kuin EU-27 maissa ja samaa tasoa kuin
Pohjoismaissa

= Suomalainen esimies antaa palautetta enemman kuin esimiehet muualla Euroopassa (82 %
vs. 75 %)

= Suomessa esimieheltd saadaan apua ja tukea useammin kuin muissa EU maissa (74 % vs.
60 %)

= Suomessa tyontekijoita kuullaan tydtavoitteiden madrittdmisessa useammin kuin EU maissa
keskimdéarin (59 % vs. 47 %)

Seka kansallisten ettd EU tason tutkimuksen perusteella ndyttad siltd, ettd Suomessa suuri osa
palkansaajista on tyytyvéisia esimiestensd johtamistapaan ja ettd esimiehet antavat palautetta,
tukevat ja auttavat ja kuuntelevat alaisiaan varsin usein. Suomessa esimiesten raportoitiin
auttavan ja tukevan alaisiaan useammin kuin EU maissa keskiméadrin ja suunnilleen yht& usein
kuin Norjassa ja Tanskassa. Mielenkiintoisen poikkeuksen muista Pohjoismaista teki Ruotsi,
jossa esimiehen koettiin tukevan ja auttavan tydntekijoitda samoin kuin kuulevan heitd ennen
tyOtavoitteiden asettamista selvasti harvemmin kuin muissa Pohjoismaissa.

Vaikka monessa tdmdan paivan tydeldmékeskustelussa painotetaan esimiestyon kehittdmi-
sen tarvetta Suomessa, antoi EU tason tutkimus siis kohtalaisen hyvén kuvan suomalaisesta
esimiestydstd. On kuitenkin otettava huomioon, ettd esimiesty6td mitattiin ainoastaan kolmen
piirteen osalta. Liséksi on otettava huomioon, ettd esimiestydn kokemisessa oli joitain eroja
sosioekonomisten ryhmien vélilla. Eri sosioekonomisissa ryhmissa esimiehen koettiin antavan
palautetta sek& tukevan ja auttavan suunnilleen yht& usein, mutta sekd ylemman ettd alemman
tuotantotason tyontekijoitd kuultiin ennen tyctavoitteiden méaarittdmistd selvasti harvemmin
kuin toimihenkildita.

Yksi tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyOyhteisdn toimivuuden kannalta varsin keskeinen
esimiestyon piirre on esimiehen oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus/ epdoikeudenmukaisuus
ja epétasapuolisuus. Ty ja terveys Suomessa -tutkimuksessa kaikkiaan 60 % palkansaajista
koki lahimman esimiehensé kohtelevan tyéntekijoita oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti aina
tai hyvin usein. Kuitenkin 12 % tydntekijdasemassa olevista koki esimiehen kohtelevan alaisi-
aan melko epatasapuolisesti tai erittain epatasapuolisesti.

5.1.5 Tyobyhteiso ja sosiaaliset suhteet

= Kaksi kolmesta (65 %) palkansaajasta kokee ilmapiirin tydpaikallaan kannustavaksi ja uusia
ideoita tukevaksi

= Valtaosa (83 %) palkansaajista pitaa tyotovereiden valeja tyopaikallaan hyvina

= Noin joka kuudes (14 %) kokee, ettd omassa tydyksikdssa on paljon tai melko paljon esi-
miehen ja alaisten valisia ristiriitoja, alemmat toimihenkildt jonkin verran muita useammin

= Tytontekijoiden vélisid ristiriitoja paljon tai melko paljon raportoi omassa yhteisfssaan 8 %
palkansaajista

= Suomessa saadaan apua ja tukea tydtovereilta useammin kuin EU maissa keskimaarin (85 %
Vs. 72 %)

Useimmissa suomalaisissa tydyhteisdissa niin tydtovereiden vélit kuin esimiehen ja alaisten
valit ndyttavan olevan kohtalaisen hyvéssa kunnossa, mutta kuitenkin karkeasti noin kymme-
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nesosa palkansaajista raportoi tyoskentelevénsa tyopaikoilla, joilla on ristiriitoja esimiesten ja
alaisten vélilla tai tyontekijoiden kesken. Toimivat vuorovaikutussuhteet ovat keskeinen tyén
voimavaratekijé ja tyon sujumisen edellytys ja toisaalta konfliktit tydssa merkittava tyostressin
syy, ja siksi on tarkedd, ettd tyopaikoilla tunnistetaan ajoissa tyon sujuvuutta ja tydntekijoiden
hyvinvointia haittaavat yhteisoristiriidat ja puututaan niihin.

Myds kansainvalisessa vertailussa suomalaisten tydtovereiltaan saama tuki ja apu ovat hy-
vad luokkaa ja Suomessa tyotovereilta saadaan useammin apua ja tukea kuin EU maissa kes-
kimé&arin. Norjassa ja Tanskassa ty6tovereilta saadaan tukea ja apua yhtd usein kuin Suomes-
sa. Ruotsissa sen sijaan tydtovereilta (samoin kuin esimiehiltd) saadaan tukea ja apua har-
vemmin kuin muissa Pohjoismaissa.

Ty6paikkakiusaaminen

= 6 % kokee olevansa henkisen vékivallan tai kiusaamisen kohteena tydssaan

= Kiusaamista ilmenee useammin kuntasektorilla kuin valtiosektorilla ja yksityisella sektorilla
= Eniten kiusaamista ilmenee koulutuksessa seka sosiaali- ja terveysalan tdissa

Suomessa kiusatuksi tulemisen kokemus on kuudenneksi yleisintd Euroopassa

= Kiusaamista koetaan Suomessa useammin kuin muissa Pohjoismaissa

Suomessa tyopaikkakiusaamista raportoidaan keskiméaaraistd enemman verrattuna kaikkiin EU
maihin, mutta myos verrattuna muihin Pohjoismaihin. Syita voi olla monia. Euroopan ty6olo-
tutkimuksessa vuonna 2005 tydpaikkakiusaamista kokevien méaréd Suomessa oli noin 17 %,
miké& oli korkein kaikista EU maista. Vuonna 2010 toteutetussa viidennessa tydolotutkimuk-
sessa, jossa kéytettiin eri termeja, kiusaamista kokevien méaré oli Suomessa 6 %, mikd vastaa
taysin viimeisimman Tyd ja terveys Suomessa 2009 tutkimuksen tulosta.

Vuoden 2005 tydolotutkimuksen raportissa tutkijat totesivat, ettd kiusaamisen raportointiin
vaikuttaa myds tiedostuksen taso. Tdma tarkoittaa sitd, ettd maissa, joissa kiusaamisesta kay-
déan aktiivista keskustelua ja sité tutkitaan paljon, se tunnistetaan ja siit raportoidaan her-
kemmin kuin maissa, joissa asia ei ole noussut tydelamakeskustelun aktiiviseksi osaksi. Kiu-
saamisen hyvéksymattomyyden painottaminen ja lainsaddanndéllinen sanktioiminen voivat
vaikuttaa niin, ettd vuorovaikutusongelmia tydpaikoilla nimetddn herkemmin epéasialliseksi
kohteluksi ja kiusaamiseksi.

Vakavat tyOpaikkakiusaamistilanteet ndyttdvéat olevan hyvin samantyyppisia kaikkialla
maailmassa, mutta kulttuurisia eroja voi olla siind, minkélaista kayttdytymista ja toimintaa
pidetdan epéasiallisena ja kiusaavana ja erilaiset kulttuuriset tekijat ja piirteet, jopa kansan-
luonne, voivat myos vaikuttaa kiusaamisen laajuuteen. Kiusaamisen kokemiseen ja raportoin-
tiin voivat vaikuttaa kussakin maassa vallitseva yleinen tydeldmékulttuuri, vuorovaikutukseen
ja kohteluun tydpaikalla kohdistuvat odotukset sek& suhtautuminen vallan kayttéon Myos
muodollisen vallan kdytdssd on eroja. Pohjoismaat ovat feministisid kulttuureita, joissa muo-
dollisen vallan kaytt6 on sanktioidumpaa kuin enemman maskuliinissa kulttuureissa. Tama voi
heijastua mm. siihen, millaista esimiehen kayttdytymistd pidetdén kiusaamisena. vertailukel-
poista tutkimusta. Erilaisten kulttuuristen tekijoiden merkityksestd kiusaamiskokemuksiin ei
kuitenkaan toistaiseksi ole saatavilla tutkimustietoa. Ty0eldméaa ja sen keskeisié piirteitd pide-
tddn Pohjoismaissa varsin yhtenevaisina ja kaikissa Pohjoismaissa tyOpaikkakiusaaminen on
ollut esilld tutkimuksessa ja tyoeldmakeskustelussa suunnilleen yhtd kauan, siksi eroja Poh-
joismaiden valilla on vaikea tulkita. Yhtend selityksena t&h&n on esitetty suomalainen vékival-
takulttuuri, jonka yhteyksista kiusaamisen raportointiin ei kuitenkaan ole arvioita. My0ds kan-
sallisesti kéytdssa olevat termit ja se, miten ihmiset ne ymmartavat ja mieltavat, voi vaikuttaa.
Suomessa puhutaan tyopaikkakiusaamisesta, hdirinnésta ja epéasiallisesta kohtelusta, joskus
my0s henkisesta vakivallasta tydssa, miké aiheuttaa ajoittain hammennysta tyopaikoilla.
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Myds se, mistd kiusaamisen ajatellaan syntyvan voi vaikuttaa siihen, kuinka paljon sité ra-
portoidaan. Niin tutkijat kuin kdytannon toimijat ovat nykyisin varsin laajasti yhta mielt4 siit4,
ettd kiusaamisella on useimmiten tydoloperaiset juuret. Joskus kuitenkin ajatellaan, ettd kiu-
saaminen johtuu yksilosté itsestddn, on hanen omaa syytéan tai hanen heikkouttaan, jolloin
kiusaamisen raportoinnin kynnys voi nousta.

Vakivalta, uhkailu tai ndyryyttava kohtelu

= Useimmin fyysista vakivaltaa ja uhkailua kohdataan palvelu-, myynti- ja hoitotydsséa

= Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, koetaan seké uhkailua tai ndyryyttavaa kohtelua
(6 % vs. 5 %) etta fyysista vakivaltaa hieman useammin kuin EU maissa keskiméaarin (3 %
vs. 2 %)

= Sekd uhkailua tai ndyryyttavad kohtelua ettd fyysistd vékivaltaa kokevat kaikissa Pohjois-
maissa useimmin alemmat toimihenkil6t

= Suomessa, kuten muuallakin Euroopassa, fyysista vékivaltaa koetaan erityisesti palvelualoil-
la

Euroopan tydterveys ja tyoturvallisuusviraston tutkimuksessa (European Agency for Safety
and Health at Work 2007) ty6vakivalta, samoin kuin tydpaikkakiusaaminen néhtiin yhtena
nousevista tyoturvallisuuteen ja tyoterveyteen liittyvista psykososiaalisista riskeistd. Kansain-
valinen vertailu osoitti, ettd fyysisen vékivallan samoin kuin uhkailun ja ndyryyttavan kohte-
lun kokeminen ovat niin Suomessa kuin muissakin Pohjoismaissa vahintdan yhta yleista kuin
EU maissa keskimaarin, jopa hieman yleisempaa. Kaikissa Pohjoismaissa seké fyysisen véki-
vallan ettd uhkailun tai ndyryyttdvan kohtelun kokeminen oli yleisintd alemmilla toimihenki-
16ill4, koko EU-27 tasolla vastaavaa eroa ei ollut.

Vékivaltariskit ja niiden valmistautuminen tulee kartoittaa jokaisessa vékivaltariskin omaa-
vassa tyopaikassa: KAURIS — Kartoita uhkaavat tydvékivaltariskit -menetelmd (Saarela ym.
2009) on kehitetty tyopaikkojen avuksi asiakasvékivalta- ja uhkatilanteiden kartoittamiseen,
ehkaisyyn ja hallintaan. Menetelmdd sovelletaan esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyona
tyOpaikalla. Menetelmé kay tyopaikalla 1api kaikki tydvékivaltariskien hallinnan osa-alueet,
kuten toimintaperiaatteet, vaaran arviointi, tekniset toimenpiteet, ympériston suunnittelu, val-
vonta- ja hélytyslaitteet, toimintatavat, koulutus, tapausten raportointi ja arviointi. Menetelma
auttaa tydpaikkaa arvioimaan kunkin osa-alueen osalta tydpaikan varautumisasteen ja tarpeel-
liset muutokset.

5.1.6 Tyobyhteisdjen monimuotoisuus ja tyontekijoiden
erilaisuus

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat

= | &hes joka kolmannella tyépaikalla on maahanmuuttajataustaisia tydntekijoita ja monikult-
tuuristen tyopaikkojen osuus on viime vuosina lisdantynyt

= Kantavaeston arviot maahanmuuttajien kohtelun tasapuolisuudesta ovat muuttuneet myén-
teisempéén suuntaan

= Edustavaa kansallisen tason tietoa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tyooloista ja
tyéhyvinvoinnista ei ole saatavilla

= Etninen monimuotoisuus on erds keskeinen 2010-luvun tydorganisaatioita maarittava piirre
etenkin paékaupunkiseudulla ja tietyilla toimialoilla

Monikulttuuristen tydpaikkojen osuus on lisddntymassd, mikd voi synnyttdd uusia haasteita
tydyhteison toimivuuden ja tyéhyvinvoinnin johtamisen nédkokulmista. Ty6eldman monikult-
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tuuristumisesta huolimatta Suomessa on tall4 hetkelld saatavilla varsin vahan kansallista tietoa
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tydoloista, psykososiaalisista kuormitustekijoista ja
hyvinvoinnista. Samoin puuttuu maahanmuuttajataustaisilta itseltdan keréttyé tietoa tasa-arvon
ja syrjiméttémyyden toteutumisesta tyopaikoilla.

Eri ikaiset ja eri sukupuolet tyopaikoilla

= Sukupuolten tasa-arvon katsotaan toteutuvan varsin hyvin

= Naiset havaitsevat ik&an ja sukupuoleen liittyvaa epatasapuolista kohtelua useammin kuin
miehet

Kansallisten selvitysten perusteella valtaosa suomalaisista arvioi sukupuolten tasa-arvon toteu-
tuvan hyvin ty6paikoilla, samoin enemmistd katsoo eri ryhmia kohdeltavan tasapuolisesti.
Kuitenkin monimuotoisuuden erilaisiin ulottuvuuksiin voi liittyd epatasapuolista kohtelua tai
syrjivia kéyténtdja. Suomessa havainnot epatasapuolisesta kohtelusta liittyvét useimmin ikaan,
ja naiset havaitsevat ikéan ja sukupuoleen liittyv&a epatasapuolista kohtelua useammin kuin
miehet. Suomessa naisten ja miesten tydelamatodellisuudet ovat varsin erilaisia, koska naiset
ja miehet toimivat suurelta osin eri ammateissa, eri aloilla ja eri tydpaikoilla. Tdmén vuoksi eri
sukupuolten tydeldman laatu, mutta myds tyéhyvinvoinnin riskit voivat erilaistua (ks. esim.
Julkunen 2009).

Perhevaihe ja tyo

= Erityisesti lapsiperheet kokevat ristiriitaa ja jannitteitd kodin ja tyon valilla

= Tyon ja perheen yhteensovittaminen on haasteena erityisesti niilla pienten lasten vanhem-
milla, jotka toimivat ylempina toimihenkil6ind

= Pienten lasten dideill& elamén raskauden kokemukset ovat kuitenkin véhentyneet

Perheellisten, erityisesti pienten lasten, vanhempien haasteena on onnistunut tyon ja perheen
yhteensovittaminen, erityisesti tdma korostuu ylempien toimihenkildiden keskuudessa.
Enemmistd tydssakdyvistd vanhemmista kuitenkin arvioi jaksavansa paremmin lasten kanssa
kun kdy myds toissa.

Syrjinta ja eriarvoinen kohtelu Suomessa ja Euroopassa

= Suomalaisilla tydpaikoilla havaittava syrjinta liittyy monimuotoisuuden ulottuvuuksista
useimmin ikaan

= Naiset kokevat Suomessa miehid useammin syrjintaa tydssaan

= Suomessa tyontekijat raportoivat ikd&nsa ja sukupuoleensa kohdistuvasta syrjinnésta tydpai-
kallaan useammin kuin tyontekijat EU-maissa keskiméaarin

= Kansallisuuden tai etnisen taustan, rodun tai ihonvérin perusteella tapahtuneesta syrjinnasta
raportoi noin 1,5 % tyossé kdyvisté niin Suomessa kuin muissa EU-maissa

Ty06paikoilla havaittava syrjinta liittyy useimmin ik&an. Verrattuna muihin EU-maihin, suoma-
laiset ilmoittivat keskimdardistd useammin tulleensa tydpaikallaan syrjityksi sukupuolestaan
johtuen. Tama voi heijastaa todellista tapahtunutta syrjintad, mutta myds suomalaisten asentei-
ta sukupuolten tasa-arvoisen kohtelun tarkeydestd. On oletettavaa, ettd mitd painokkaammin
yhteiskunnassa ja tydeldméssé korostetaan yksildiden ja eri ryhmien yhdenmukaisen ja tasa-
arvoisen kohtelun tarkeyttd, sitd herkemmin tapahtumia tunnistetaan ja nimetéén syrjinnaksi.
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Monimuotoisuus henkiléstéhallinnon nakékulmasta

= 1k& ndyttaytyy merkittdvimpénd monimuotoisuuden ulottuvuutena

= Osatyokykyisyys, ikd, kielitausta ja etninen tausta arvioidaan tulevaisuudessa merkittaviksi
ulottuvuuksiksi

= Useimmin monimuotoisuuden roolin katsottiin olevan térked tai erittdin tirked johtamisen
tai esimiestydn alueella

Henkildstohallinnon nékokulmasta ika nayttaytyy merkittdvimpénd monimuotoisuuden ulot-
tuvuutena suomalaisilla tydpaikoilla. Myds Kielitausta on arvioitu varsin usein tarkeéksi mo-
nimuotoisuuden ulottuvuudeksi. Monimuotoisuuden ulottuvuuksista taas idn on arvioitu
useimmin vaikuttavan tyon arkeen: esimiestydhon, sosiaalisiin suhteisiin, tiedonkulkuun ja
tydn sujuvuuteen. Monimuotoisuuden nédhdaénkin yleisesti aiheuttavan paineita esimiehen ja
erityisesti lahiesimiehen toimintaan.

5.1.7 Toiminta ty6paikoilla tydn psykososiaalisten riskien
ehkaisemiseksi ja tydyhteisdjen kehittamiseksi

Johdon ja tydntekijdiden kokema huoli psykososiaalisista riskeista

eri maissa

= Johdon edustajien kokema huoli tydperdisesté stressistd, kiusaamisesta ja hairinnésta seka
vakivallasta ja sen uhasta vaihtelee suuresti eri maissa

= Suomessa ollaan vdhemman huolissaan sekd tydperdisesta stressistd ettd kiusaamisesta ja
héirinnasta tyossa kuin EU maissa keskimaarin

= Suomessa nousevat huolenaiheina esiin suuri aikapaine, pitkat tai epasaannélliset tyfajat,
huono tiedonkulku johdon ja tyontekijoiden valilla sekd tyon epdvarmuus

= Aikapaine aiheuttaa johdolle selvésti useimmin huolta Suomessa ja muissa Pohjoismaissa
kuin EU maissa keskiméaarin

= Suomessa tydn epévarmuus on suurempi huolenaihe kuin Euroopassa ja muissa Pohjois-
maissa keskimaéarin

= Syrjinta (esim. sukupuolen, ian tai etnisen taustan vuoksi) ei ole Suomessa, kuten ei muissa-
kaan Pohjoismaissa, huomenaihe johdon keskuudessa

= Syrjintd on Suomessa yleisempi huolenaihe tyontekijoiden edustajien kuin johdon mielestd

Norjaa lukuun ottamatta kaikissa Pohjoismaissa sekd johdon ettd tyontekijoiden edustajien
huoli tydperaisesté stressistd, kiusaamisesta ja hdirinnastd seké vakivallasta ja sen uhasta néyt-
tad olevan vahdisempaa kuin EU maissa keskimaarin. Varsin selvasti kaikista muista Pohjois-
maista erosi tutkimuksissa Norja, jossa sek& huoli tyOperéisestd stressistd, kKiusaamisesta ja
hairinnasta ettd vékivallasta ja sen uhasta olivat selvasti yleisemmat kuin muissa Pohjoismais-
sa seka johdon etta tydntekijoiden edustajien keskuudessa.

Huolestuneisuuden taso voi heijastaa naiden ongelmien tiedostettua mard eri maissa,
mutta my0s sitd, miten paljon organisaatioissa koetaan olevan keinoja ko. tilanteiden hallin-
taan. Esimerkiksi Norjassa yrityksissd on kaytdssa prosesseja tydperaisen stressin tai kiusaa-
misen ja hdirinnén kasittelyyn selvésti vdhemman kuin Suomessa ja Ruotsissa.

Kuten aikaisemmin todettiin, kiire ja aikapaine nousevat seké kansallisissa ettd kansainvali-
sissd tutkimuksissa keskeiseksi psykososiaaliseksi kuormitustekijéksi sekda Suomessa ettd
muissa Pohjoismaissa. Nain ollen on luonnollista, ettd aikapaineesta koettu huoli on ndissa
maissa my0s keskimaaraistd suurempaa. Suomessa peréti 80 % tydntekijoiden edustajista ja
72 % johdon edustajista piti aikapainetta suurena huolena omassa yrityksessaan. Tydntekijoi-
den edustajat kantavat Suomessa myds varsin usein, ja useammin kuin EU-27 maissa keski-
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madrin, huolta huonosta tiedonkulusta johdon ja tydntekijoiden vélilla sekd tyon epdvarmuu-
desta. Suomessa useampi kuin joka toinen tyontekijoiden edustaja koki huonon tiedonkulun
johdon ja tyontekijoiden valilla ja 47 % tyén epavarmuuden suureksi huolenaiheeksi omassa
yrityksessaan.

Norjassa vain varsin harvat sek& johdon (4 %) ettd tyontekijoiden edustajat (7 %) pitivét
ongelmia esimies-alaissuhteissa suurena huolena omassa yrityksessaan. Suomessa tyéntekijoi-
den edustajista joka kolmas (35 %) piti ongelmia esimies-alaissuhteissa suurena huolena
omassa yrityksessaan.

Toiminta psykososiaalisten riskien ehkaisemiseksi ja tydyhteiso-

jen kehittamiseksi Suomessa

= Tyo6ilmapiirikyselyt ja kehittdmishankkeet ovat varsin tavallisia keinoja tyon ja tydyhteison
toiminnan kehittdmisessé

= Esimiesten ja tydsuojeluorganisaatioiden arvioidaan toimivan varsin aktiivisesti tydsuoje-
lussa

= Yleisimpid toimintatapoja ovat organisaatioiden toimintamallit ja pelisadnnét kiusaamisen ja
epéasiallisen kohtelun ehkaisyyn ja syntyneiden kiusaamistilanteiden kasittelyyn sek& asian
huomioon ottaminen

= Useimmin riskien hallintaan on jérjestetty koulutusta

= Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, on muuta Eurooppaa useammin prosessit tydpe-
réisen stressin, tyopaikkakiusaamisen ja vékivallan késittelyyn

= Suomi on yksi kédrkimaita psykososiaalisten riskien hallinnan erilaisten toimien, kuten kou-
lutuksen, osalta

Suomessa selvasti useammalla yrityksell& on prosessin tai toimintamallin ty&peraisen stressin,
kiusaamisen ja hdirinnan sekd tydvakivallan kasittelyyn kuin EU:ssa keskimdarin. Noin joka
toisessa yrityksessa johto ilmoitti, ettd yrityksessd on prosessit tai toimintatavat tyoperdisen
stressin ja tydvakivallan késittelyyn ja ldhes kahdessa kolmesta ilmoitettiin olevan prosessit
kiusaamisen ja hairinndn kasittelyyn tyopaikalla. Varsin monesta yrityksesta prosessit silti
vield puuttuivat. On my6s muistettava, ettd pelkka prosessien ja toimintamallien olemassaolot
ei riit4, vaan johdon tulee huolehtia siit4, ettd asioihin puututaan olemassa olevien toimintaoh-
jeiden mukaisesti. Esimerkiksi epdasiallista kohtelua ja tydpaikkakiusaamista koskevien toi-
mintaohjeistusten osalta on todettu, ett4 organisaatioissa ja yrityksissd monet tyontekijét eivat
ole lainkaan tietoisia téllaisten ohjeistusten olemassaolosta. Myds niiden toimivuuden seuran-
taa ei juuri tehda.

Myds erilaisia toimenpiteitd psykososiaalisten riskien hallitsemiseksi on selvitysten mu-
kaan toteutettu Suomessa jonkin verran enemmén kuin EU:ssa keskimé&arin. Myds muihin
Pohjoismaihin ndhden tilanne Suomessa naytti hyvélta, toimenpiteitd tehd&én vahintédén yhta
paljon kuin muissa Pohjoismaissa. Useimmiten on jérjestetty koulutusta ja tehty muutoksia
tyon organisoinnissa. Olennaista on, miten oikeita, riittdvid ja tehokkaita toteutetut toimet
ovat, vastataanko muutos- tai kehittdmistarpeeseen oikeilla tavoilla, onko koulutus sopivin
keino vai tulisiko harkita joitain muita keinoja.

Kehittamistoimien tarve

= Suomessa johdon edustajat katsovat, ettd eniten tydpaikoilla on tarvetta johtamisen ja esi-
miestyon kehittdmiseen (80 %),

= Kiireen ja aikapaineen vahentamiseen (65 %), seka

= Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien parantamiseen (39 %)
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Useimmin kehittdmistarvetta organisaatioiden ja yritysten johto oli ndhnyt johtamisen ja esi-
miestydn kehittdmisessa. Useimmiten toimenpiteitd oli myds tehty. Johtamisen ja esimiestyon
kehittdmistarpeen korostuminen johdon nédkemyksisséd on merkittavaa kun otetaan huomioon
muissa tutkimuksissa saadut varsin mydnteiset tulokset esimiestydstd. Kiire ja aikapaine kes-
keisend tydolojen psykososiaalisena riskind nékyivat myos Tykybarometrissa. Johto toi esiin
tarpeen kiireen ja aikapaineen vahentdmiseen toiseksi useimmin johtamisen ja esimiestyén
kehittdmisen jélkeen. Useimmin tarvetta kiireen ja aikapaineen véhentdmiseen oli ollut koettu
kuntasektorilla.

Psykososiaalisten riskien hallinnan esteet

= Suomessa tydntekijoiden edustajien mielestd kahdessa kolmesta yrityksesté johto on halukas
ottamaan kéyttdon toimenpiteitd psykososiaalisten riskien kasittelemiseksi

= Vain joka toinen tydntekijoiden edustaja on sitd mieltd, ettd toimipaikassa kdytdssé olevat
toimet ovat riittavat

= Sekd johdon halukkuus ja toimenpiteiden riittdvyys on Suomessa véahdisempad kuin EU
maissa keskiméérin

= Asian herkkyys/sensitiivisyys on johdon mukaan suurin este psykososiaalisten riskien kasit-
telyn este niin Suomessa, muissa Pohjoismaissa kuin koko EU:n alueella

Tyontekijoiden edustajien mielestd noin kahdessa kolmesta tydpaikasta johto on erittdin halu-
kas tai melko halukas ottamaan kaytt66n toimenpiteitd psykososiaalisten riskien kéasittelemi-
seksi. Tama on selvasti pienempi osuus kuin muissa Pohjoismaissa ja EU-27 maissa keski-
madrin. Esimerkiksi Tanskassa osuus oli 90 % yrityksistd. Suomessa tydntekijoiden edustajat
pitivat myds tydpaikan kayttdmié toimenpiteitd psykososiaalisten riskien hallitsemiseksi riitté-
vind harvemmin kuin Norjassa ja Tanskassa ja EU:ssa keskimaérin.

Mielenkiintoista on se, ettd koko EU:ssa, mutta myds Suomessa ja muissa Pohjoismaissa
johdon edustajat pitivat asian herkkyytté/sensitiivisyyttd useimmin psykososiaalisten riskien
kasittelyn esteend tyopaikalla. Toiseksi yleisimmaksi esteeksi nousi tietoisuuden puute. Suo-
messa, samoin kuin koko EU:ssa keskimdérin, lahes joka toinen (48 %) johdon edustaja néaki
my®6s koulutuksen ja asiantuntemuksen puutteen psykososiaalisten riskien késittelyn esteend.
On kuitenkin otettava huomioon, ettd ESENER -tutkimuksessa lueteltiin kuusi tekijaa ja ky-
syttiin, tekiko ko. tekija psykososiaalisten riskien késittelyn omassa organisaatiossa vaikeaksi.
Muita vaikeuksia tai esteité ei kysytty.

Keinot monimuotoisuuden hallintaan

= Monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden arvostaminen olisi tarke&a tulla esille tydpaikan
strategiassa, toimintasuunnitelmassa tai vastaavassa

= Tasa-arvosuunnitelmat sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumiseksi ja edistdmiseksi ovat
yleistyneet; vuoden 2011 barometrissa 84 % ja vuoden 2007 barometrissa 69 % vastaajista
raportoi, ettd omassa organisaatiossa oli tehty tasa-arvo- tai yhdenvertaisuus-suunnitelma

Monimuotoisuuden parempaan hallintaan on viime vuosina pyritty ahkerasti etsimaén keinoja.
On esitetty, ettd monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden arvostaminen olisi tarkeda tuoda
esiin organisaation strategiassa. Tasa-arvolaki puolestaan velvoittaa kaikkia yli 30 tydntekijan
tyopaikkoja laatimaan tasa-arvosuunnitelman ja edistdm&&an sukupuolten vélisen tasa-arvon
toteutumista tydpaikalla. Viime vuosina on myds lukuisia oppaita ja esitteitd sekd koulutusai-
neistoa, joiden tarkoituksena on ollut tukea monimuotoisten ja monikulttuuristen tyépaikkojen
toimintaa. Niiden vaikuttavuudesta ei kuitenkaan ole tietoa. Jatkossa tulisikin tutkia tydeldmén
monimuotoisuuden tukemisen keinojen vaikuttavuutta.



66

Tyodehtosopimukset keinona edistaa psykososiaalisia tydoloja

= Tybehtosopimuksissa (TES) voidaan sopia myds henkiléston hyvinvoinnin ja psykososiaa-
listen tydolojen kehittdmiseen tahtadvista toimista

= Tyoaikajoustot ja tydhyvinvoinnin, tyokyvyn ja osaamisen kehittdminen mainitaan useissa
tydehtosopimuksissa

Tydehtosopimuksissa sovitaan myds henkildstdn hyvinvoinnin ja psykososiaalisten tydolojen
kehittdmiseen téhtaavistd toimista. Seka ylempien toimihenkildiden ettd tydntekijaasemassa
toimivien kuin myds yksityisen ja julkisen palvelusektorin sopimuksissa on sovittu tydaika-
joustoista kuten tydaikapankista sekd tyoryhmien perustamisesta kehittdméan tydkykya,
osaamista ja hyvinvointia.

5.2 TUTKIMUSTULOSTEN TULKINTA

Seka kansallisten ettd erityisesti kansainvalisten tutkimusten tulosten vertailu kesken&an on
monesta syysta vaikeaa. Todellisten erojen lisaksi psykososiaalisten tydolojen ja niiden hallin-
nan kokemiseen eri maissa voivat vaikuttaa esimerkiksi erot eri maiden tydkulttuureissa, ihmi-
sen odotuksissa tydstaan ja tydoloistaan seké psykososiaalisten tydolotekijoiden tiedostaminen
ja tunnistaminen. Aikaisemmat tutkimukset (Natali ym. 2008) ovat esimerkiksi osoittaneet,
ettd uusissa EU maissa tietoisuus tyOperéisesta stressisté ja psykososiaalisten tydolotekijoiden
priorisointi on vahédisempéa kuin vanhoissa EU-15 maissa. Myds Kkasiteltyjen tydolotekijoiden
eri kielille kdannetyt termit voidaan ymmartaa eri maissa jonkin verran eri tavalla. Nain ollen
tassé raportissa esiin tulleiden, sindll&&n monin osin erittdin mielenkiintoisten havaintojen,
tulkinta ja sitd kautta johtopaattsten tekeminen on osin vaikeaa. Tutkimukset tarjoavat kuiten-
kin kohtalaisen monipuolisen kuvan psykososiaalisesta tydymparistosta ja sen hallinnan kei-
noista Suomessa. Erityisesti vertailu muihin Pohjoismaihin on antoisa.

5.3 KEHITTAMIS- JA TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

5.3.1 Psykososiaalisten riskien kartoittaminen ja hallinta

Psykososiaaliset tydoloriskit vaihtelevat erilaisissa tdissé ja organisaatioissa. Siksi psykososi-
aalisten riskien ennalta ehkaisy ja vahentaminen edellyttavat, ettd organisaatiossa ja yritykses-
s& ollaan tietoisia juuri kyseisen tyopaikan, tydyhteison ja tehtdvan tydn psykososiaalisista
tyooloista ja tyon kuormitustekijoista.

Tietoa psykososiaalisista riskeista ja ohjeistusta niiden ehkaisyyn ja hallintaan on saatavilla
runsaasti. PRIMA-EF Eurooppalaisia linjauksia psykososiaalisten riskien hallintaan. Opaskirja
tyonantajille ja tydntekijoiden edustajille. saatavilla:

http://prima-ef.org/ Documents/WHO%20booklet%20FIN.pdf on suunnattu erityisesti
tyonantajille ja tyontekijoiden edustajilla. Oppaassa kuvataan psykososiaalisten riskien hallin-
nan prosessin ja sen eri vaiheet ja antaa ohjeistusta tyonantajille ja tyontekijoiden edustajille:
Sahkdoinen itsepalveluportaali/koulutuspaketti psykososiaalisten riskien, tydperdisen stressin ja
tyopaikkakiusaamisen ehkaisyyn ja hallintaan tydssd, tietoa, neuvoja ja ohjeita kaikille toimi-
joille http://moodle.ispesl.it/primaet/login/index.php?lang=fi

Tyo6kuormituksen arviointimenetelma TIKKA (Tyén Integroidun KokonaisKuormituksen
Arviointimenetelmd), on tarkoitettu ensisijaisesti ty6terveyshuoltojen ja tydsuojelu henkilds-
ton kayttoon seké asiantuntijoille, jotka tydssaan arvioivat tydkuormitusta tydpaikoilla. Mene-



http://prima-ef.org/ Documents/WHO booklet FIN.pdf�
http://moodle.ispesl.it/primaet/login/index.php?lang=fi�

67

telm& muodostuu viidestd osasta: tyon fyysiset kuormitustekijat, tySturvallisuuteen liittyvat
kuormitustekijat, tyon psyykkiset kuormitustekijat, tyon sosiaaliset kuormitustekijat ja tyo-
aikoihin liittyvat kuormitustekijat (Lindstrém ym. 2005).

Psykososiaalisten riskien kartoittaminen ja tietamyksen lisddminen:

= Jokaisessa organisaatiossa ja yrityksessa tulee huolehtia siitd, ettd tyén psykososiaaliset
kuormitustekijat sisaltavat riskien arvioinnit toteutetaan sdannéllisin véaliajoin

= Erityisesti huomiota tulee kiinnittad tydtahtiin ja tydmaaraan sekd niiden aiheuttaman riskin
arviointiin

= Riskitekijoiden lisdksi tulee kartoittaa tydn ja tydyhteisén voimavarat

= Erityistd huomiota tulee kiinnittdd tyontekijaasemassa olevien palkansaajien tilanteeseen,
esimerkiksi ty6hon liittyvien vaikuttamisen mahdollisuuksien osalta

= Organisaatioissa ja yrityksissa tulee huolehtia siitd, ettd johdolla ja tydsuojeluhenkilostélla
on riittava tietdmys psykososiaalisista tydolotekijoisté ja psykososiaalisten riskien hallinnan
prosessista

= Tyontekijoille tulee tarjota riittdvasti tietoa psykososiaalisista tydolotekijoista ja ty6hon
liittyvasta stressistd, tydnantajan vastuusta tydntekijoiden terveydestd tydssa seka yhteisolli-
sisté ja yksilollisistd keinoista tydn psykososiaalisten riskien ja tyOperdisen stressin hallin-
nassa.

5.3.2 Tyobaikajoustot

Tydaikajoustojen arvioinnissa tulee selvittda seka tyonantajaléhtdinen eli tuotannollinen jousto
ettd yksilollinen tydntekijalahtdinen jousto. Jos tyontekija joutuu usein joustamaan esimiehen
tai tyGtehtavien vaatimuksesta eika hanelld ole mahdollisuutta vaikuttaa ty6aikoihinsa, vaikut-
taa se kielteisesti hdnen hyvinvointiinsa ja tyon tulokseen. Tyontekijaldhtdinen jousto on tér-
ked tekija myos kestdvan tyuran kannalta; tallaista joustoa omaavat harkitsevat muita use-
ammin tydeldmassa jatkamista 63 ik&vuoden jalkeenkin (Kandolin & Tuomivaara 2012).

Tydntekijoiden aktiivinen osallistuminen myds tydaikojen suunnitteluun edistédd henkista
hyvinvointia. Osallistuvalla suunnittelulla voidaan rohkaista tydntekijéitd toimimaan oman
tyopaikkansa kehittdmisen hyvaksi. Suunnittelutydssa syntyneet yhteiset kokemukset toimivat
kehittdmistyon pohjana. Kehittdmistytssa on térke&a kehittdmisjakson aikataulutus, tilanteen
kartoitus, muutosehdotusten kirjaaminen, esimiesten ja tyontekijoiden koulutus seka vaikutus-
ten seuranta. (Sallinen ym. 2002, Hakola ym. 2007)

Tyoaikajoustojen kehittéminen:

= Tydaikajoustoista on sovittu useissa tyéehtosopimuksissa, tata sopimista tulisi laajentaa
= Yksil6llisig, tyontekijalahtoisia tydaikajoustoja tulee lisdtd mahdollisuuksien mukaan
= Tydaikojen ja joustojen kehittdmiselle tulee varata yhteista suunnitteluaikaa tyopaikoilla
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5.3.3 Esimiesty®

Johtaminen ja esimiestyd vaikuttavat koko tydyhteisén toimintaan ja henkildston hyvinvoin-
tiin. Taitava johtaminen ja esimiestyd vaativat paitsi taitoja myos aikaa. Kun vaatimukset ja
paineet esimiehid kohtaan ja esimiesten ty6tahti on usein varsin kova, aika varsinaiseen la-
hiesimiesty6hdn ja vuorovaikutukseen tyontekijoiden voi jdada yha vahaisemmaksi.

Esimiestyo:

= Esimiehille tulee selkeasti varata aikaa myds esimiestyohon (esim. kirjaamalla esimiestyd ja
siihen varattava ajankayttd esimiehen tehtdvakuvaan)

= | &hiesimiehille tulee antaa riittdvasti tietoa heidan tydsuojeluvelvoitteistaan sekd tyon psy-
kososiaalisista kuormitustekijoistd ja tyOperdisesta stressistd ja niiden yhteyksista tyoyhtei-
sOn toimivuuteen ja esimiestyohon seké esimiestydn kuormitustekijoista ja esimiehen oman
jaksamisen yllapitdmisesta

= Lahiesimiehille tulee tarjota riittavésti tukea esimiesty6hdn (esim. tydnohjaus vertaisryh-
massa, esimieskonsultointi, ylemman esimiehen tuki)

= Jokaisen esimiehen olisi hyvé kéyda tydyhteisonsa kanssa keskustelu molemminpuolisesta
esimiestyotd koskevista ndkemyksista ja odotuksista

= Kehityskeskustelujen kéayttamista yksilolliseen keskusteluun psykososiaalisista tydoloista ja
niiden ajankohtaisista kehittdmistarpeista tulisi lisata

5.3.4 Tyobyhteiso ja sosiaaliset suhteet

Hyvin toimiva tydyhteiso ja vuorovaikutus ovat keskeinen tyon voimavara. Keskeisté on, ettd
syntyneisiin ilmapiiri- ja vuorovaikutusongelmiin puututaan ennen kun ne alkavat haitata
tyOyhteison toimintaa ja heikentad tydntekijoiden hyvinvointia.

Tyoyhteison sosiaaliset suhteet ja ristiriitojen puheeksi ottaminen:

= Jokaisessa tyOyhteistssa tulisi laatia yhteiset pelisdannét sille, miten tydntekijoiden véliset
ristiriidat otetaan puheeksi ja selvitetddn tydyhteisdssa

= Esimiehen tulisi ottaa tydyhteisdn ilmapiiri ja vuorovaikutuksen toimivuus saénnollisesti
puheeksi kehityskeskustelussa jokaisen tydntekijan kanssa

Ty6paikkakiusaaminen

Ennaltaehkaisy on aina ensisijaista, ja jonkin verran epéaasiallista kohtelua ja kiusaamista voi-
daan ennalta ehkaist4 kiinnittdmall4 huomiota ja véhentdmalla tydyhteisokonflikteille ja kiu-
saamiselle tydssa altistavia tyoolotekijoitd. Psykososiaalisten kuormitustekijoiden vahentami-
nen ennaltachkaisee osittain myds tydyhteisdkonflikteja ja epaasiallista kohtelua. Kaikkia
tilanteita ei saada ehkaistya ja siksi syntyneisiin tilanteisiin puuttuminen ja niiden asianmukai-
nen ja tasapuolinen selvittdminen on keskeisté.
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Epaasiallisen kohtelun vahentéaminen ja syntyneisiin tilanteisiin puuttuminen:

= Jokainen esimiehen tietoon tullut tydpaikkakiusaamisepdily/kokemus on otettava vakavasti
ja tilanteen selvittdmisen tulisi ryhtya kahden viikon kuluessa siitd, kun tieto on tullut esi-
miehelle

= Jokaisessa organisaatiossa ja yrityksessé tulee olla mieluiten yhteistydssa eri toimijoiden
kanssa sovittu toimintatapa kiusaamiskokemusten selvittdmiseen. Sen tulee siséltaa eri toi-
mijoiden (kiusaamista kokeva, kiusaamista havaitseva, linjajohto, tydsuojeluhenkildsto, tyo-
suojeluviranomainen, tydterveyshuolto) tehtdvat, vastuut, velvollisuudet ja oikeudet. Ty6n-
antajan tulee seurata ohjeistuksen kayttda ja toimivuutta.

= Johto ja esimiehet tulee valmentaa kiusaamiskokemusten asianmukaiseen tutkimiseen ja
selvittdmiseen

= Jokaisessa organisaatiossa tulisi mahdollistaa ulkopuolisten asiantuntijoiden tuki kiusaamis-
kokemusten tutkimisessa ja selvittdmisessd. Esimiehilla tulee olla myds mahdollisuus laki-
miehen konsultointiin tarvittaessa.

= QOrganisaatiossa tulee varmistaa, ettd koko henkil6std on tietoinen toimintamallin olemassa-
olosta

= Tyosuojeluhenkildstélle ja koko henkilostolle tulee antaa tutkimukseen perustuvaa tietoa
tydpaikkakiusaamisesta ja sen vaikutuksista

5.3.5 Tyoyhteis6jen monimuotoisuus ja tyontekijoiden
erilaisuus

Eriarvoisuuskehityksen seuranta

Jatkossa tulisi pyrkia laajojen aineistojen avulla seuraamaan entistd tarkemmin tydolojen
eriarvoistumista ja tyhyvinvoinnin epatasa-arvoista jakautumista eri ryhmien kesken. Liséksi
tarvitaan ennakointitutkimusta monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden eri ulottuvuuksista eli
tarvitaan tietoa siit4, minne olemme menossa ja valineitd proaktiiviseen toimintaan.

Tietamysvajeiden tayttaminen

Kantavéestéon kuuluvien ja maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tydolojen vertailun
mahdollistavasta tutkimustiedosta on Suomessa toistaiseksi puutetta. Jatkossa tarvitaankin
tutkimustietoa, joka mahdollistaa sekd tasa-arvon toteutumisen etti tydolojen seuraamisen
kantavéeston lisaksi myds maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden osalta seka tutkimustie-
toa monimuotoisuuden toteutumisesta suomalaisilla tydpaikoilla.

Keinojen ja menetelmien arviointi, ja edelleen kehittaminen

Viime vuosina on julkaistu varsin paljon oppaita ja esitteitd, seka koulutusaineistoa tukemaan
monimuotoisten ja monikulttuuristen tyopaikkojen toimintaa. Jatkossa tulisi pyrkid muodos-
tamaan synteesid ndistd monimuotoisuuden tukemisen keinoista, ja tutkimuksin arvioida kei-
nojen vaikuttavuutta. Tama edellyttad keinojen kriittista arviointia, ja muun muassa sen tarkas-
telua, perustuvatko ne tutkittuun tietoon vai oletuksiin.

Hyvien, monimuotoisuutta tukevien keinojen kehittdminen tai jo
kehitetyista keinoista toimivien [6ytaminen

Tama tyd edellyttdd myds menetelmien vaikuttavuuden arvioimista - eli tutkimusta. Liséksi
tulisi panostaa hyviksi todettujen menetelmien ja toimintatapojen kéyttdonottoon tydpaikoilla.
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Tutkimukseen perustuvat tiedon lisaééminen ja kaytdssa olevien mallien arviointi:

= Lis&4 tutkimusta tarvitaan mm. sen selvittdmiseksi, kasaantuvatko psykososiaaliset tai muut
ty6hon liittyvat riskit tai voimavarat tietyille ryhmille (tyéhyvinvoinnin tarkastelu tasa-arvo-
/yhdenvertaisuusnakdkulmasta)

= Tarvitaan erityisestd panostusta maahanmuuttajien tydolojen selvittdmiseen ja eritaustaisen
maahanmuuttajien tydmarkkinahaasteiden, ty6olojen ja tydterveyden kartoittamiseen.

= Tarvitaan Kkartoittavaa seurantatietoa moninaistuvien (esim. monikulttuuristuminen) tydyh-
teis6jen/organisaatioiden kehityssuunnista ja haasteista

= Monimuotoisuuden tukemisen kéytdssa olevien keinoja kriittinen arviointi

= Monimuotoisuuden tukemisen hyviksi todettujen menetelmien ja toimintatapojen kaytt6én-
oton laajentaminen.

Monimuotoisuuden huomioon ottaminen tydpaikoilla

Monimuotoisuuden huomioon ottaminen tyopaikalla:

= Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat tulee laatia kaikille tyopaikoille

= Monimuotoisuuden ja tasa-arvon toteutumista tulee seurata tyopaikoilla aikaisempaa aktiivi-
semmin. Seuranta, esim. ilmapiirikartoitukset, tulee toteuttaa siten, ettd niiden pohjalta voi-
daan arvioida kartoitettujen tekijoiden esiintyvyyttd myos suhteessa moninaisuuden eri ulot-
tuvuuksiin tyopaikalla (esimerkiksi maahanmuuttajataustaisuus)

= Ty6paikkojen moninaisuus ja sen mukanaan tuomat haasteet tulisi ottaa aikaisempaa sel-
vemmin huomioon myds tydsuojelutoiminnassa seké tydterveyshuollon toiminnassa.

5.3.6 Toimintatavat psykososiaalisten riskien
vahentamiseen

Vaikka nayttad siltd, ettd suomalaisilla tydpaikoilla on kohtalaisen yleisesti otettu kéayttoon
toimintatapoja psykososiaalisten riskien vahentdmiseen ja késittelyyn ja erilaisia toimenpiteita
toteutetaan, nayttaa silt, ettd tarvetta toimenpiteisiin on silti kohtalaisen paljon. Sovittujen
toimintatapojen osalta ongelma on joskus myds se, ettd tyopaikoilla tieto toimintamallien
olemassaolosta on puutteellista tai niita ei osata kéyttaa.

Toimintatavat psykososiaalisten riskien véahentamiseen:

= Jokaisessa organisaatiossa ja yrityksessa tulee olla toimintatavat/-mallit tydperdisen stressin
ja epéasiallisen kohtelun ja kiusaamisen kasittelyyn

= Ohjeistus ja toimintamallit vékivallan ja sen uhan hallintaan ja uhka- ja véakivaltatilanteissa
toimimiseen tulee olla kaikissa vakivallalle altistuvissa tydpaikoissa

= Mallien kayttéd ja toimivuutta tulee seurata systemaattisesti ja sdannollisesti johdon ja ty6-
suojelun toimesta
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6. TIETOA, OHJEITA JA
MENETTELYTAPOJA

Tietoa, ohjeita ja menettelytapoja psykososiaalisten riskien hallintaan tydpaikkojen seka ope-
tuksen ja koulutuksen kayttodn on saatavilla eri tahojen ja organisaatioiden internet-sivuilla.
Alle on koottu Ty6turvallisuuskeskuksen, Ty6- ja elinkeinoministerion, Sisdasianministerion,
Tasa-arvovaltuutetun ja Tyoterveyslaitoksen internet-sivuilta 16ytyvaa tietoa. Myds eri alojen
ammattiliitot julkaisevat aiheista tietoa omilla sivuillaan. Kiusaamisen ehkaisyyn liittyvia
menettelytapaohjeita 18ytyy mm. kuntien ja kaupunkien sivustoilta. Keskeinen eurooppalainen
tietolahde on Euroopan ty6terveys- ja tydturvallisuusvirasto, jonka sivuille on koottu runsaasti
tietoa, raportteja, hyvié kaytantojé jne.

1) Tyoturvallisuuskeskus:

Psykososiaalinen tydkuormitus:
http://www.tyoturva.fi/tyosuojelu tyopaikalla/psykososiaalinen tyokuormitus

Tydyhteison toiminta:
http://www.tyoturva.fi/tyosuojelu_tyopaikalla/tyoyhteison_toiminta

- Vuorovaikutus tydyhteisdssa

- Ristiriidat tydyhteisossa

- Tyobpaikkakiusaaminen

- Hairinta ja epaasiallinen kohtelu

- Seksuaalinen héirint4

- Tyobsyrjinta

- Ennaltaehkaisyn keinoja

- Tydyhteisén hairiétilanteisiin puuttuminen

Tydhyvinvoinnin kohtaamispaikka:
www.tkK.fi
- Sahkoinen tydalusta, joka tarjoaa tydkaluja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen.

2) Tyo- ja elinkeinoministerio:
Tydelaméan laadun ja tuottavuuden parantaminen tydpaikoilla. Tyéelaman laatuportaali pk-

yrityksille.
http://www.tem.fi/index.phtm|?s=4037

3) Sisaasiainministerio:

Yhdenvertaisuussuunnitelma ja sen toteuttaminen:
http://www.yhdenvertaisuus.fi/yhdenvertaisuussuunnittelu/
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4) Tasa-arvovaltuutettu:

Tasa-arvosuunnittelu ja tasa-arvosuunnitelman laatiminen:
http://www.tasa-arvo.fi/edistaminen/tyoelamassa/tasa-arvosuunnitelma

5) Tyoterveyslaitos:

Psykososiaalisten riskien hallinta - eurooppalainen l&dhestymistapa
http://www.ttl.fi/fi/malliratkaisut/psykososiaalisten_riskien_hallinta/sivut/default.aspx

Tybaika
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyoaika/sivut/default.aspx

- Tydajat, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi

- Tydaikojen kehittdmisen malli, osallistuva suunnittelu

Tydyhteison ristiriidat ja ratkaisut:
http://www.ttl.fi/fi/tyoyhteiso_ja_esimiestyo/tyoyhteison_ristiriidat ja_ratkaisut/sivut/default.
aspx

- Epdasiallinen kohtelu ja kiusaaminen tydssé

- Jos koet olevasi kiusaamisen kohteena

- Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairint4

Tybyhteison kehittdminen:
http://www.ttl.fi/fi/tyoyhteiso_ja_esimiestyo/tyoyhteison_kehittaminen/sivut/default.aspx
- Kehittdmisprosessi
- Kehittdmismenetelmia ja I&hestymistapoja
- llmapiirikysely kehittdmisen valineend
- Kehittdmisen hyddyt

Johtaminen ja esimiestyd kehittdminen:
http://www.ttl.fi/fi/tyoyhteiso ja_esimiestyo/johtaminen ja_esimiestyo/sivut/default.aspx

Henkinen toimintakyky ja kuormittuminen
http://www.ttl.fi/fi/terveys ja_tyokyky/tyokuormituksen hallinta/henkinen kuormittuminen/si

vut/default.aspx

Tasa-arvo ja monimuotoinen tyelama
http://wwwv.ttl.fi/fi/muuttuva_tyoelama/tasa-
arvo_ja_monimuotoinen_tyoelama/Sivut/default.aspx

Maahanmuuttajat ja ty
http://www.ttl.fi/fi/muuttuva_tyoelama/maahanmuuttajat_ja_tyo/sivut/default.aspx

Ikaystavallisyys tydyhteisodissa
http://www.ttl.fi/fi/muuttuva_tyoelama/tasa-
arvo_ja_monimuotoinen_tyoelama/ikaystavallisyys tyoyhteisoissa/sivut/default.aspx

IkAvoimaa tyohdn


http://www.tasa-arvo.fi/edistaminen/tyoelamassa/tasa-arvosuunnitelma�

73

http://wwwv.ttl.fi/fi/tyoura/ikavoimaa tyohon/Sivut/default.aspx

Tydn ja perheen yhteensovittaminen
http://wwwv.ttl.fi/fi/tyoura/tyon _ja_perheen yhteensovittaminen/sivut/default.aspx

Tybsuojelu
http://wwwv.ttl.fi/fi/tyoturvallisuus_ja riskien hallinta/tyosuojelu/sivut/default.aspx

6) Euroopan tyoterveys- ja ty6turvallisuusvirasto:

Runsaasti tietoa, raportteja, hyvia kaytantoja jne.
http://osha.europa.eu/fi/front-page/view
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