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Tiivistelma

sekd oman ettd koko tybyhteisdn tydssa jaksamisen tukemiseksi. Tydelaméassa on tapahtunut viimeisten vuo-
sikymmenten aikana valtaisasti muutoksia. Teknistymisen myéta tydn fyysinen kuormittavuus on vahentynyt,
mutta kiire ja henkinen paine sensijaan ovat lisdantyneet. Eniten tyoperadista stressia aiheuttavat organisaa-
tiomuutokset ja yleinen epavarmuus. Sen lisaksi jaksamiseen vaikuttaa kiire, tydn maara, roolien epaselvyys,
kiusaaminen seka esimiehen ja tydkavereiden antaman tuen puute. Tydssé jaksamattomuus on lisaantynyt ja
sen seurauksena sairauspoissaolot ja varhainen elakéityminen ovat lisantyneet aiheuttaen niin kansantaloudel-
listen kustannusten nousua yhteiskunnalle kuin kdrsimysta yksil6lle.

Eniten ty6ta kuormittaviksi tekijdiksi koettiin kiire, tydn vaatimusten ja osaamisen valiset ristiriidat, tyémaara
seka rooliristiriidat. Tydn voimavaratekijoina nahdaan tyodn sosiaalinen yhteisdllisyys ja tuki, organisaation tuki,
myonteinen ilmapiiri, tydn merkityksellisyys ja monipuolisuus sekd mahdollisuus osallistua tyén kehittamiseen
ja paatdksentekoon.

Hoitoty®n esimiesten johtamistyd on hyvin moninaista, heiddn tehtdvdna on huolehtia palveluiden saatavuu-
den ja toimivuuden, kustannustehokkuuden ja toiminnan asiakaskeskeisyyden parantamisesta, toiminnallisten
prosessien kehittdmisesta seka hoitotydn kehittdmisen ja tutkimuksen edellytysten luomisesta. Lahijohtajaien
ty6hoén kuuluu olennasesti myds tukea henkildston hyvinvointia, jaksamista ja osaamista. Esimiestyon voi-
daankin nahda rakentuva useasta erilaisesta ulottuvuudesta ja roolista, jotka tuovat haasteensa esimiehen
ty6hoén. Perinteisesti johtajuus on jaettu management- eli asiajohtamiseen ja leadership- eli ihmisten johtami-
seen. Ndiden osa-alueiden lisdksi nyt puhutaan myds coaching- eli vuorovaikutteisesta johtamisesta seka val-
mentavasta johtamisesta.

Ty6hyvinvoinnilla ja jaksamisella tydyhteistssa on parhaat onnistumisen edellytykset mikali sitd tuetaan yksi-
I6n, tydyhteistn ja koko organisaation tasolla. Tydhyvinvointiin olennaisesti vaikuttavia tekijoita ovat tydyhtei-
son toimintatavat, johtaminen, ilmapiiri, ty0 itsessdan seka tyontekijan omat voimavarat. Tydssa jaksaminen
perustana on siten fyysisen ja psyykkisen kunnon lisdksi tydolojen, tydturvallisuuden ja tydskentelyympéristén
kehittdminen seka tydyhteison ilmapiiristd, osaamisesta ja ammattitaidosta huolehtiminen. Olennaista on myés
kiinnittda huomiota tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen.
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Abstract

The purpose of this study is to examine factors witch influencing wellbeing at work and to draw up a guide for
managers to support the coping of their own and also whole working community. In working life, there has been a
massive change in the last few decades. Technicization the physical workload has been reduced, but busy and
mental stress, instead, have increased. Most workrelated stress caused by organizational changes and economic
uncertainty. In addition to endurance, affect a hurry, the amount of work, the lack of clarity of roles, bullying and
the lack of support given by the supervisor and co-workers. Tiredness at work has increased and as a result, sick
leave and early retirement have increased, resulting in increase of the macro-economic costs to society than the
suffering of the individual.

Factors affecting coping at work can be divided into resource factors and load factors. Load factors are further
divided into physical, psychosocial, cognitive factors, as well as stress and burnout. Most work in stressful factors
were considered in a hurry, the contradictions, the amount of work and the role of conflicts between the require-
ments of work and know-how. Work resource factors is seen as a social community and support the work of the
organization support positive sentiment, the relevance of work and versatility as well as the opportunity to partici-
pate in the development and decision-making work.

Nursing supervisors' management work is very diverse, their task is to ensure better availability and operability,
cost-effectiveness and functioning of services, customer orientation, the development of functional pro-cesses, as
well as the creation of conditions for the development of nursing and research. One of the most important mission
of “nearleaders” is also support employee wellbeing, coping and competence. Supervisory work can be seen as
built on a number of different dimension and the role that bring challenges to the work of the manager. Tradition-
ally, leadership is shared, ie Management Case management and leadership- or people management. In addition
to realign them with the areas we are talking about the coaching or an interactive management and leadership
through coaching.

Job satisfaction and furthering well working community has the best conditions for success if it is supported by
individual, workplace and organization level. Occupational wellbeing factors that would affect are practises, leader-
ship, the atmosphere, the work itself, as well as the employee's own resources. Coping at work is based on the
way in addition to the physical and mental condition of the development of working conditions, occupational safety
and the working environment and the workplace atmosphere, the competence and professionalism of taking care
of. It is also essential to pay attention to the reconciliation of work, family and leisure.
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JOHDANTO

Kirjailija Maksim Gorki on sanonut: ” Kun tyd on nautinto, elama on iloa. Kun tyd on velvollisuus,
elama on orjuutta.” Tydssajaksaminen on merkittava asia seka yksilolle itselleen etta koko yhteis-
kunnalle. Jaksamattomuus heijastuu sairauspoissaoloina ja varhaisina elakditymising, joten sen vai-
kutukset ovat suuret myds kansantaloudellisesti. Esimiestyé on erityisen haasteellista, koska esi-
miehelld on vastuu organisaation toiminnasta ja tuloksellisuudesta. Esimiehen omalla jaksamisella on
merkittava vaikutus koko tyOyhteison toimivuuteen, perustehtavan toteutumiseen seka yhteison hy-
vinvointiin. Usein johtaminen on yksindista, silla esimiehelld on rajalliset mahdollisuudet purkaa ty6-
paineitaan tydyhteiséssa muiden tydntekijdiden tavoin, niinpa esimies tarvitsee osaamista omasta ja

myds koko tydyhteisén jaksamisesta huolehtimiseen.

Ty6olosuhteet ovat olleet viime vuosikymmenina valtaisten muutosten kourissa Suomessa ja koko
Lansi-Euroopassa. Tyodelaman fyysinen kuormittavuus on vahentynyt muun muassa koneellistumi-
sen lisdantyessa ja maa- ja metsataloustdiden vahentyessa, sen sijaan informaatiotegnologia on li-
saantynyt lisaten tydn psyykkista kuormittavuutta ja tuoden mukanaan myds ergonomiaan liittyvia
ongelmia (Vaananen, 2004,67, Waris, 2001, 7-10). Myds arvomaailmassa on tapahtunut muutoksia,
tydn tuottavuutta ja tehokkuutta on korostettu inhimilisten arvojen kustannuksella. Tydolojen muut-
tuessa on kuitenkin alettu kiinnittda huomiota myds jaksamiseen. 1970-luvulla huomioitiin erityisesti
ergonomiaa ja henkistd tydsuojelua. 1980-luvulla puhuttiin tyokyvystd ja burn out kasitteend sai
huomiota. 1990- luvulla alettiin puhua tyduupumuksesta ja tydssa jaksamisen kasitettd alettiin myds
kdyttda. Suomessa alettiin valtakunnan tasolla kiinnittdé huomiota tydssé jaksamiseen ja 2000-luvun
alkupuolella hallitusohjelmaan liittyen kdynnistettiin ns. tydssa jaksamis-ohjelma. (Waris, 2001, 7-
10.)

Ty6ssa jaksaminen mdariteltiin kyseisessa ohjelmassa laajasti ja kokonaisvaltaisesti. Siihen katsottiin
kuuluvan mm. fyysinen ja psyykkinen jaksaminen ja terveys, tydyhteison toiminta ja sen kehittami-
nen, tydympdristo, tydolot, tydn hallinta ja ammattitaidon yllapitdminen ja kehittdminen seka tyo-
aika- ja tydjarjestelyt.
(http://vanha.verkkouutiset.fi/arkisto/Arkisto_1999/5.marraskuu/tyoj4499.htm)

TyOssa jaksamista on vaikea maaritelld yksi selitteisesti ja ty6ssa jaksaminen ja tydhyvinvointi rin-
nastetaan usein toisiinsa. Esimerkiksi englanninkielessa ei tydssa jaksamiselle ole olemassa erillista
termid, vaan englanninkielisesta termista “well-being at work” voidaan kdantaa molemmat suomen-
kieliset termit tyossa jaksaminen ja tydhyvinvointi. Jaksamiseen liittyy hyvin pitkalti itsensa johtami-
sen taito. Itsensa johtamisessa on kysymys oman ammattitaidon ja osaamisen yllapitamisestd, ajan-
hallinnasta, omista tavoitteista ja niiden tiedostamisesta, vuorovaikutuksesta muiden kanssa, itse-
tuntemuksesta seka fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista.(Sydanmaanlakka, 2006,
29.)



7 (96)

Kun esimies voi hyvin, hdn kykenee antamaan tydntekijoilleen heidan tarvitsemaansa tukea, stres-
saantunut esimies voi vaikeuttaa paivittdisjohtamista ja tulevaisuuteen suuntautumista. Esimiehen
jaksamisella on siten merkitystd koko tydyhteisdn jaksamiselle ja hyvinvoinnille. (Nummelin 2008,
26-27.) Ei ole kuitenkaan olemassa yhta hyvaa tapaa olla hyva esimies. Jokainen esimies joutuu
rakentamaan omasta esimiestydstadn oman nakoistd. Tarkeintd on, ettd tiedostaa omat rajansa ja
vahvuutensa |6ytden tasapainon tyo- ja yksityiseldman valilla. Taytyy hahmottaa mita eldamaltd halu-
aa, tunnistaa tarpeitaan ja arvojaan. Se vaatii kykya pysahtya kuuntelemaan itseaan, silla hyvinvoin-
ti rakentuu useasta eri tekijastd, se on yhdistelma kehon ja mielen jaksamista ja hyvinvointia. Hy-
vinvointiin ja jaksamiseen liittyy myds olennaisesti osaamisen ja tydnvaativuuden tasapai-
no.(Aarnikoivu, 2010, 99-101.)

Tassa tydssa tydssa jaksamista on kasitelty seka fyysisen, psyykkisen etta sosiaalisen hyvinvoinnin
nakokulmasta. Tydssa kuvataan tytssa jaksamiseen liittyvia tekijoitd kayttden apuna Maslowin mo-
tivaatioteoriaa ja Hakasen tydhyvinvoinnin jaksamis- ja motivaatiopolku mallia ja siihen liittyvia ty6n
kuormitus- ja voimavaratekijoitd. Jaksamisen tukemiseen liittyvid keinojen hahmottamisessa on
kaytetty apuna erilaisia tydokykymalleja soveltaen siten, etta jaksamiseen liittyvat asiat tulisivat huo-
mioiduiksi mahdollisimman monesta nakdkulmasta. Teoriatiedon pohjalta on laadittu opas esimiehil-

le tukemaan seka omaa ettd koko tydyhteisén hyvinvointia ja jaksamista.
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KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA OPPAAN LAADINNAN MENETELMAT

Kehittamistyon tavoitteena on kuvata ty0ssa jaksamista ja siihen vaikuttavia tekijoitd seka laatia oh-
jekirja esimiestydssa oleville henkildille tydssa jaksamisen tueksi. Tydssa jaksamista on paljonkin
tutkittu ja erilaisia oppaita tyohyvinvointtin liittyen on olemassa, mutta sellaista opasta, jossa olisi
koottu yhteen seka omat mahdollisuudet vaikuttaa ty6hyvinvointiin, ettd tydyhteisén ja organisaati-
on mahdollisuudet vaikuttaa siihen ei [6ytynyt. Tassa tydssa on tavoitteena koota ne kaikki samojen
kansien vdliin. Kehittdmistydhon liittyvaa teoreettista tietoa kerattiin aiheeseen liittyvasta kirjallisuu-
desta, tutkimuksista, selvityksistd seka artikkeleista. Aineiston hankinnassa hyddynnettiin sahkoisia
tiedohakuportaaleja (Cinahl, PubMed, Linda ja Nelli) seké Savonia-ammattikorkeakoulun, Siilinjarven
kunnan ja Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin kirjastoja. Laadittu opas on liitetty opinndytetyén loppuun

(tuotetut aineistot osioon).

Tiedonhaun avulla keratysta teoreettisesta aineistosta muodostettiin tyén viitekehys eli teoreettinen
tieto siita, mitd asioita aiheeseen liittyy. Viitekehyksen muotoutumisen jalkeen alettiin pohtia, mita
asioita esimiehille laadittavan oppaan tulisi siséltéa. Vaiheen aikana kaytiin lavitse erilaisia tyéhyvin-
vointiin ja jaksamiseen liittyvid oppaita ja kirjasia. Teoriaosan laatimisen jéalkeen perehdyttiin oppaan
laatimisen ja graafisen suunnittelun perusperiaatteisiin. Keskeisena tietolahteend kaytettiin Loirin ja
Juholinin (2002) tekemaa Visuaalisen viestinnan kasikirjaa ja Pesosen ja Tarvaisen (2003) tekemaa
Julkaisun tekeminen teosta. Suunnittelussa kiinnitettiin huomiota oppaan rakenteeseen, kuvien kdyt-
tdéon seka typografiaan. Kuvien kaytdssé huomioitiin tekijanoikeudet ja niihin liittyvat kuvien kaytté-
oikeudet, joten kuvat on haettu creative commons sivujen kautta, jota kautta voi hakea yleiseen

kayttdon jaettuja kuvia.

Visuaalinen suunnittelu on oppaan perusta ja sen tavoitteena on tukea viestin perillemeno. Suunnit-
telussa tulee kiinnittdd huomoita seuraaviin seikkoihin:

e Kuka on viestin Iahettdja ja mitd han haluaa viestinnalla valittaa?

e Kenelle julkaisu on tarkoitettu?

e Mita ja miksi julkaisu tehddan, mita silla halutaan saavuttaa?

e Mika on tehokkain, toimivin, taloudellisin tapa viestin valittémiseen?

e Ajoituksen optimaalisuus?

Sen jalkeen mietitdan julkaisun formaatti (muoto, sivukoko ja paperi), asettelumalli (taitto), typogra-
fia eli graafinen ulkoasu (tekstin asettelu ja kirjaimien ulkoasu), kuvitus ja varitys. (Pesonen ja Tar-
vainen, 2003, 2-4.)

Typografialla on paljon merkitysta riippumatta tekstin madrasta. Typografialla tarkoitetaan paino-
tuotteen graafista ulkoasua, jonka avulla pystytaan vaikuttamaan tekstin kiinnostavuuteen ja luetta-
vuuteen. Typografiallaa vaikutetaan siten merkittdvasti tekstin visuaaliseen ndakéén ja se muodostuu
tekstityypista ja kirjainmuodoista, joiden avulla voidaan tukea tekstin ja siind olevien kuvien vuoro-

vaikutusta seka vaikuttaa ilmaisuun myds ilman kuvia. Onnistunut typografia helpottaen lukemista ja
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tukee tavoitellun viestin perillemenemista. Typografian keinoilla voidaan luoda vahvoja visuaalisia
tunnelmia ja mielikuvia. Julkaisua laadittaessa on pidettdva mielessé myds kohderyhma ja julkaisun
tavoite, silla julkaisun perusteella vastaanottaja tekee paatelmia seka julkaisun ettd julkaiseva orga-
nisaatio laadusta. (Loiri ja Juholin, 2002, 32-33.)

Korosteiden mm. (lihavointi, kursivointi) avulla voidaan myos tuoda jotakin asiaa paremmin esille
muusta tekstista. Korosteet tulee kuitenkin valita tarkoin, silla liiallinen korosteiden kayttd saattaa
sydda tehon ja lopputulokseksi saattaa jaada epamadrdisen ndkoéinen ladelma. (Loiri ja Juholin,
2002,43.) Myds kuva on tehokas ilmaisun valine ja sen tehtdvana on helpottaa julkaisun sisaltaman
viestin ymmartamistd ja muistamista. Kuvan avulla voidaan auttaa lukijaa orientoitumaan asiaan ja
se toimii myods huomion kiinnittdjana. Kuvaa kannattaa kayttaa silloin kun se sisdltaa tarpeellisen
viestin tai tuo tekstiin lisdarvoa tai uuden, kiinnostavan nakokulman. Kuvan kayttd on perusteltua

kun se esittéa asian selkeammin ja ytimekkdammin kuin teksti. (Pesonen ja Tarvainen 2003, 46—47.)

Véreilld voidaan myds vaikuttaa voimakkaastikin ilmaisuun. Silla voidaan jarjestelld, erottua, koros-
taa ja osoittaa erilaisia asioita. Vareilla on myds vakiintuneita ja varin ominaisuuksiin perustuvia
symbolisia merkityksid. Esimerkiksi sinista pidetaan, viileédnd ja rauhoittavana vérina. Punainen koe-
taan kiihdyttéavana ja dynaamisena vérind Keltainen koetaan iloiseksi ja piristavaksi ja oranssi koe-
taan lampimana ja vihrea rauhoittavana. Toisaalta jokin vari ja sen savy saatetaan yhdistda vaikkapa

johonkin yritykseen tai toimintaan. (Pesonen ja Tarvainen, 2003, 54.)

Tassa tyossa liitteend oleva opas on laadittu Microsoft World tekstinkasittelyohjelmalla. Valmis teos
julkaistaan seka sdahkdisena julkaisuna PDF-muodossa etta paperiversiona. Oppaan toteuttamisen
suunnittelussa on pyritty hyédyntamaan typografiaa, korostamista sekd kuvallista ilmaisua. Oppaan
tavoitteena on olla selke3, riittdvan informatiivinen, kevyt ja helppolukuinen. Kuvia kaytettiin selkeyt-
tamaadn tekstia seka luomaan tunnelmaa ja keventamaan oppaan rakennetta. Tekijanoikeudelliset
seikat vaikuttivat olennaisesti kuvien valintaan. Tekstin luettavuutta ja jasentelyé pyrittiin lisédmaan
ydinasioista muodostettujen erilaisten luetteloiden ja korostusten avulla. Julkaisumuoto on seka sah-

kdinen ettd monistusmenetelmalld valmistettu paperinen julkaisu.
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3 TYOSSA JAKSAMINEN SUOMESSA JA KANSAINVALISESTI

Useat sairaudet ja vammat vaikuttavat monella tapaa yksilon tydssa jaksamiseen ja tyéhyvinvointiin.
Sen lisdksi, ettd tydhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen ongelmat aiheuttavat yksildlle inhimillista kar-
simysta ja toista poissaoloa ne aiheuttavat myds tyénantajalle ja koko yhteiskunnalle taloudellista
haittaa mm. sairauslomien ja varhaisen elakditymisen vuoksi. (Vaananen, 2004, 65, Kivioja, 2004,
87.)

Ty6hyvinvoinnin tutkija, tohtori Marja-Liisa Mankan mukaan Euroopassa eniten tyOperdista stressid
aiheuttavat organisaatiomuutokset ja yleinen epdavarmuus. Sen lisdksi jaksamiseen vaikuttaa kiire,
tydn maard, roolien epaselvyys, kiusaaminen seka esimiehen ja tytkavereiden antaman tuen puute.
(Marja-Liisa Manka, Savon Sanomat 7.4.2016.)

Ty6hyvinvointiin vaikuttaminen on tarkeda seka yksilon etta yhteiskunnan ndkdkulmasta katsottuna,
silld siita aiheutuu sosiaali- ja terveysministeridn laskelmien mukaan, vuosittain noin 24 miljardin
kustannukset (Marja-Liisa Manka, Savon Sanomat 7.4.2016). Tyoterveyslaitoksen mukaan, tyéhyvin-
vointiin liittyvat kustannukset voivat olla myds huomattavasti suuremmat, riippuen siitd mitd asioita
huomioidaan kustannuksia laskettaessa. Jos laskelmissa huomioidaan sairauspoissaolojen, tydkyvyt-
tomyyselakkeiden, tyétapaturmien, presenteismin (tyontekija tulee téihin sairaana tai muutoin huo-
nokuntoisena) ja sairaanhoitokustannusten maaraén, niin vuonna 2010 puutteelliseen tydhyvinvoin-
tiin liittyvat kustannukset olivat noin 41 miljardia euroa. Kansantaloudellisesti ajateltuna asia on
merkittava ja siten tydssa jaksamiseen vaikuttaminen on taloudellisesti kannattavaa. (Kauppinen,
Mattila-Holappa, Perkio-Makeld, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela ja Virtanen,
2013, 12.) Kevassa on laskettu konkreettisia esimerkkeja kustannuksista: mm. vajaan 4000 tyonteki-
jan kunnassa aiheutuu vuodessa 10 miljoonan euron kustannukset tyéntekijéidensa tyokyvyttémyy-
destd. Kyseinen raha maara vastaa yli puolta kyseisen kunnan pdivdkotien henkiléstémenoista. Toi-
sena esimerkkina on sairaanhoitopiiri, jossa tydskentelee 4 300 tydntekijaa, maksaa tyokyvyttdmyy-
den kustannuksia vuosittain 14 miljoonaa euroa. Se on yhtd paljon kuin 18 000 asukkaan kunta

maksaa vuosittain sairaanhoitopiirille erikoissairaanhoidosta. (Kuntien eldkevakuutus 2016.)

3.1 Sairauspoissaolot

Sairauspoissaolot eivat kerro koko totuutta tydssa jaksamisesta, mutta niiden avulla voidaan hah-
mottaa osittain tydntekijéiden tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista. Suomessa ja myds Englannissa
yleisimmat syyt sairauspoissaoloihin ja tyokyvyttdmyyselakkeisiin ovat tuki- ja liikuntaelinsairaudet ja
mielenterveydenhairiét (tyoterveyslaitos 2016, Steadman, Wood & Silvester, 2015, 28). Seka kan-
sainvalisissa ettd suomalaisissa tutkimuksissa on havaittu korkeampien sairauspoissaolojen olevan
yhteydessa muun muassa tyduupumuksen ja masennukseen, tyon hallinnan puutteisiin seka krooni-
siin sairauksiin, ty6tyytymattomyyteen, tydpaikkakiusaamiseen ja epaoikeudenmukaiseen kohteluun

riskitekijana mm. tydéuupumukselle, sydantaudeille, tuki- ja liikuntaelinsairauksille ja mielenterveys-
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ongelmille. (Suonsivu, 2014, 18.) Myos taloudellisilla suhdanteilla on nahtavissé vaikutusta sairaus-
poissaoloihin; sairauspoissaolojen maara laskee taloudellisen suhdanteen laskiessa ja painvastoin
kasvaa suhtanteiden noustessa. (Kauppinen ym. 2013, 13, Thorsen, Friborg, Lundstrgm ym. 2015,
13). Sairauspoissaolot vaihtelevat myds sukupuolen, ammatin ja toimialan mukaan (Kauppinen ym.
2013, 13, Steadman, Wood & Silvester, 2015, 33—-35, Thorsen ym. 2015, 12—-13). Sairauspoissaoloja
ei voi siten selittaa pelkastadn yksiloon liittyvilla tekijoilld, vaan niihin vaikuttaa myds olennaisesti or-

ganisaatio, tydskentelyolosuhteet ja tyéhyvinvointiin liittyvat toimet (Tarkkonen, 2012, 69).

Jokaisella sairauslomapaivalla on vaikutuksensa tuottavuuteen, taloudellisuuteen, palvelukykyyn ja
vaikuttavuuteen, joten niiden minimointi on joka suhteessa kannattavaa. Sairauspoissaoloilta ei kui-
tenkaan voi taysin valttya, ja onkin laskettu, ettd realistinen sairauspoissaolo maara henkiléa kohden
voi olla 6-9 paivaa vuodessa. Hyvin organisoiduissa ja ty6hyvinvointia aktiivisesti huomioiduissa yri-
tyksissé voidaan paasta jopa 4-8 sairauspdivaan vuodessa, vaikka ikdrakenne olisi ollut sama kuin

kunnissa keskimaarin. (Tarkkonen, 2012, 70.)
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Kuva 1. Sairauslomapaivat ammattiryhmittdin 2000-2014.( Tyaterveyslaitos 2015)

Ylla olevassa kuviossa on kuvattu kunta-alan tyéntekijéiden sairauspoissaolojen kehitysta Suomessa
vuosina 2000-2014, tiedot on saatu tytterveyslaitoksen Kuntal0-selvityksestd. Sairauspoissaolojen
maarassa on havaittavissa laskua kunta-alalla vuosina 2009-2013, mutta vuonna 2014 lasku nayttaa
pysahtyneen ja osittain kdadntyneen nousuun. Ainoastaan raskasta ruumiillista tyota tekevilld saira-
uspoissaolojen lasku nayttaisi kyseisen tutkimuksen mukaan jatkuvan, kaikissa muissa ammattiryh-
missa lasku on pysdhtynyt tai jopa kadntynyt nousuun. Eniten sairastavat palveluammateissa tyos-
kentelevat ja ruumiillista tyota tekevat, vahiten esimiesasemassa olevat, vaikkakin heidénkin saira-

uspoissaolot ovat noususuhdanteiset.(Tyoterveyslaitos, 2015.)
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Myds YLE uutisoi 2.4.2015 sairauspoissaolojen vdahenemisesta viime vuosina. Tieto perustuu KELAn
ja Tyoterveyslaitoksen tilastoihin vuodelta 2012. Tyd&terveyslaitoksen johtava ylildakari Kari-Pekka
Martimo arvioi yhdeksi sairauspoissaolojen vahenemisen syyksi, ettda tyopaikoilla on kiinnitetty
enemmadn huomiota sairauksien ennaltaehkdisyyn. Hyvdssa organisaatiossa sairastetaan vahan ja
sairastumisen oireisiin osataan puuttua hyvissa ajoin ja pyritdan vaikuttamaan muun muassa ty6n
vaatimuksiin ja tydmaaraan, siten etta yksilon tyokyky pystytdan ottamaan huomioon ja pystytdan

ehkdisemaan sairauspoissaoloja. (Tyoterveyslaitos, 2015.)

Ty6paikkojen valilld on suuria eroja sairauspoissaoloissa. Eriarvoisuutta ei luo vain se, misséd amma-
tissa kukin tydskentelee vaan johtamisella on huomattu olevan merkittédva vaikutus tydssa jaksami-
seen. Tydkykyjohtamisen taso vaihtelee paljon, hyvin organisoiduissa ja johdetuissa yrityksessa
poissaoloihin menee vain pari prosenttia vuosittaisesta tydajasta ja heikoimmin organisoiduissa yri-
tyksissé sairastamiseen saattaa kulua jopa yli 10 prosenttia ty6ajasta. Hyvin johdetuissa yrityksissa,
jopa raskasta fyysista tyota tekevien, sairauslomat ovat vahentyneet selkeasti. Tyokykyjohtamisen
asiantuntija Parvisen mukaan sairauspoissaolot eivat ole ala- tai tydtehtdvakohtaisia, vaan enem-
mankin yrityskohtaisia koska niihin vaikuttaa tyén vaatimukset, tyon kiireisyys, mahdollisuudet tyon
erilaisille jarjestelyille ja ennen kaikkea se miten kyseisiin haasteisiin pystytdén vastaamaan.
(Yle.fi/Uutiset 2.4.2015)

Myds sairauspoissaoloihin liittyvilla etuuksilla on havaittu olevan yhteyttd sairauspoissaolojen maa-
raan. Gimenon ym. 2000-luvun alussa tekemdn haastattelututkimuksen mukaan sairauspoissaoloissa
eri Euroopan maissa on huomattaviakin eroja. Heiddn tutkimuksessaan havaittiin, ettéd Eteld-
Euroopan maissa sairauspoissaoloja on huomattavasti vahemman kuin Keski- ja Pohjois-Euroopassa.
Keskimadrdinen sairauspoissaolo prosentti oli kyseisen tutkimukseen osallistuneilla tutkittavilla
14.5 % vaihdellen Kreikan 6.7 %:sta Suomen 24 %: iin. Kyseisessa tutkimuksessa ei ollut huomioitu
eri tyotehtdvia ja niiden vaikutusta sairauspoissaoloihin. Sairauspoissaolo korvausten maksamisella
nayttaisi kuitenkin kyseisen tutkimuksen mukaan olevan havaittavissa yhteytta. Niissd maissa, joissa
sairauspoissaoloihin liittyvat etuudet olivat paremmat mm. Suomi, Alankomaat, Luxenburg ja Itdval-
ta, sairauspoissaolojen maarat olivat suuremmat. (Gimeno, Benavides, Benach, Amick III, 2004,
867-869.)

Sairauspoissaolot vaihtelevuus saattaa olla hyvinkin suurta eri maissa. Myds pohjoismaiden valilla
poissaoloissa on havaittavissa suuriakin eroja. Vuonna 2015 laaditussa julkaisussa vertaillaan saira-
uspoissaoloja ja niiden mahdollisia syita pohjoismaissa. Kyseisen selvityksen mukaan norjalaiset ja
ruotsalaiset ovat eniten sairauslomilla ja tanskalaiset ja islantilaiset vahiten. Suomalaiset sijoittuvat

vertailussa keski tasolle. (Thorsen ym. 2015, 8-19.)



13 (96)

3.2 Varhainen elakdityminen

Toisena tydssa jaksamisen “mittarina” voidaan pitda varhaista elakoitymista. Mm. Akavalaisille tydn-
tekijoille vuonna 2010 tehdyssa kyselytutkimuksessa kay ilmi, ettd mita tyytyvaisempi tyontekija oli
tyohonsg, sita halukkaampi han oli jatkamaan tydelamassa mahdollisimman pitkaén (Heinonen, Hyt-
ti, Kautonen ja Bégenhold, 2011, 134-137).

Eldketurvakeskuksen tutkimusosastolla yhteistyéssa Tyoterveyslaitoksen ja Tilastokeskuksen kanssa
tehdyssa tutkimuksessa tarkasteltiin elakeikaa ja elakkeelle siirtymista huomioiden sellaisia tyoeld-
man piirteitd, joilla oletettiin olevan vaikutusta ikaantyvien halukkuudelle pysytelld tydssa varhaisen
elakkeelle siirtymisen sijasta. Tutkimusaineistoina ko.tutkimuksessa on kaytetty Tyoterveyslaitoksen,
metalliteollisuuden ja kaupan tutkimuksessa seka Tlastokeskuksen Tydolotutkimuksessa 1997 kerat-
tyja aineistoja. Tutkimusaineistoina olivat kaikkia 15—64-vuotiaita palkansaajia koskeva vuoden 1997
tyoolotutkimus (haastattelututkimus, n = 2 979) ja otos vahittdiskaupan ja metalliteollisuuden toimi-
paikkojen (postikysely, n = 116) henkildstéistéa (postikysely, n = 2 599) vuodelta 1998. Vahittais-
kaupassa tyon suurten psyykkisten vaatimusten havaittiin liittyivat varhaiselakeajatusten yleisyyteen.
Metalliteollisuudessa sitéd vastoin pienilla vaikutusmahdollisuuksilla omaan tyéhdén oli yhteys var-
haiselakeajatusten yleisyyteen. Kaikkien palkansaajien aineistossa seka koetun stressin maara etta
huonoksi arvioitu tydkyky liittyivat varhaiseldkeajatusten yleisyyteen. Tutkimuksissa havaittiin, etta

taisiin ehkaista liian varhaista eldkoitymista. (Forss, Karisalmi ja Tuuli, 2001, 80-82.)

Normaalisti vanhuuseldkkeelle voidaaan siirtya 63—68 vuoden ikdisend. Julkisella sektorilla on mah-
dollista siirtya elakkeelle myds aiemmin sovitun mukaisesti ns.henkilokohtaisessa tai ammatillisessa
elakeidssa ja merimieseldkelain mukaan ns.ansaitussa eldkeidssa. Kansaneldkejdrjestelmassa van-
huuseldkkeen ikdraja on 65 vuotta. Vuonna 2016 tehty eldkejdrjestelman uudistus nostaa eldkeikad
erillisen jarjestelman mukaan ikaluokittain. Tulevaisuudessa vanhuuseldkkeen alaraja sopeutetaan

elinian pitenemiseen. (Tydelake.fi.)

Tyokyvyttomyyseldke mydnnetadn Suomen tydeldkejarjestelmassa 18-62-vuotiaalle ja kansaneldke-
jarjestelmassa 16—64-vuotiaalle henkildlle, jolla on tybkykya alentava sairaus. Tydkyvyttomyysela-
kettd harkittaessa terveydentilan lisdksi huomioidaan tyontekijan mahdollisuus tehda tydtd, johon
hdnen kohtuudella odotetaan kykenevan, huomioiden hanen koulutuksensa, ikansa, aikaisempi toi-
mintansa, asumisolosuhteensa ja muut naihin verrattavat seikat. TyGeldkejarjestelmassa edellyte-
taan lisdksi, etta tydkyvyttomyyden voidaan arvioida kestavan vahintadn vuoden. Kansanelakejarjes-
telmdssa elaketta ei mydnneta 16—19-vuotiaalle henkilélle ennen kuin hdanen kuntoutumismahdolli-
suutensa on selvitetty. Pysyvasti sokea tai liikuntakyvyton katsotaan kansaneldkejarjestelmdssa aina
tyokyvyttémaksi. Tydkyvyttdmyyseldke voidaan my6ntda joko toistaiseksi tai maaraaikaisena kun-
toutustukena. Kuntoutustuki myénnetaan, jos voidaan olettaa, ettd tyokyky pystytdan hoidolla tai
kuntoutuksella ainakin osittain palauttamaan. Kuntoutustuen myéntaminen edellyttda aina hoito- tai

kuntoutussuunnitelmaa. (2014 Tilasto Suomen eldakkeensaajista, 2015, 20.)
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Pitkaaikaisesta sairaudesta ja kuormituksesta saattaa seurauksena olla myds ennenaikainen elakdi-
tyminen. Ennenaikainen elakdityminen tulee aina kalliiksi tydnantajalle, joten niiden valttaminen on
myos taloudellisessa mielessa kannattavaa. Pohjoismaissa mm. Suomen ja Ruotsin valilla on havait-
tu eroja sairauspoissaolojen ja ennenaikaisen eldkditymisen suhteen. Ruotsalaiset ovat enemman
sairauslomilla, mutta siirtyvat harvemmin ennenaikaiselle elakkeelle, Suomessa asiat ovat painvas-
toin. (Tarkkonen, 2012, 71.)

Suomen Eldketurvakeskuksen yhteistyossé Kansaneldkelaitoksen kanssa julkaisemasta Tilasto Suo-
men Eldkkeensaajista vuodelta 2014 ilmenee, ettd vuonna 2014 tydkyvyttdmyyseldkkeelld oli 15,2
% kaikista Suomen eldkkeensaajista. Diagnostisesti noin 48 % heista oli elakkeelld mielenterveyson-
gelmien ja noin 22 % tuki- ja liikuntaelinsairauksien vuoksi (2014 Tilasto Suomen elakkeensaajista,
2015,80-91.)

4 TYOSSA JAKSAMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Ty6ssé jaksaminen on usean tekijan summa, johon vaikuttavat tydntekijan yksildlliset voimavarat,
tyon ominaisuudet seka yksilon kognitiiviset tekijat. Tyén kuormitustekijéiden tasainen jakautuminen
on tydssa jaksamisen kannalta olennaista samoin kuin se kuinka paljon tydntekijalla on vaikutus-
mahdollisuuksia omaan tydhdnsd. Tydssdjaksamisen kannalta onkin olennaista kiinnittéd huomiota
kaikkiin eri osa-alueisiin, ja siten parantaa tydssa jaksamista. (Niskanen, Murto ja Haapamaki, 1998,
13-17.)

Ty6ssé jaksamisen perusedellytykset rakentuvat turvallisista ty6oloista, ty6ssa tarvittavasta osaami-
sesta, mielekkaasta tyosta seka tyontekijan tyokyvysta ja yksityiseldman tasapainosta. Kyse on tyén
ja tydntekijén yhteensopivuudesta; tydolosuhteet ovat kunnossa, tyén maara on sopiva ja tyon jar-
jestelyt ovat kunnossa. Tyon vaativuus, vaihtelevuus ja uuden oppimisen mahdollisuus ovat myods
yhteydessa hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Riittdvan haasteellinen ja uuden oppimista edistava
tyd on palkitsevaa ja tuottaa siten mielihyvda ja jaksamista. (Luukkala, 2011, 19-22.) Hyvin toimi-
vassa ja terveessa organisaatioon on huomioitu henkildstén psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi (Si-
mola ja Kinnunen, 2005,119).

Kiviojan (2004) tekemassa tutkimuksessa analysoitiin tydssa jaksamista selvittdémalld tydn ominai-
suuksien vaikutusta tyontekijoiden kokemaan tyduupumukseen. Samassa tutkimuksessa pyrittiin
selvittdmaan myods tyon vaatimusten ja tyon hallinnan yhteyttda uupumukseen. Kyseisessé tutkimuk-
sessa havaittiin, ettd tydn henkisella ja fyysisella raskaudella, tydn vaatimuksilla, tydn hallinnalla se-
kd tyon vaatimusten ja hallinnan yhdistelmalld (Karasekin malli) oli havaittavissa vaikutusta tyonteki-
joiden uupumukseen ja sitd kautta tydssa jaksamiseen. (Kivioja, 2004, 87—-106.) Karasekin mallin
mukaan positiivinen tai negatiivinen hyvinvointi tydssa ei johdu mistaan yksittdisesta tekijasta, vaan

seka tyon psyykkisten vaatimusten etta tydn hallintamahdollisuuksien yhteisvaikutuksesta. Karasek
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jakoi mallissaan tyén vaatimukset tydmaaraksi, aikapaineeksi tai ristiriitaisiksi tavoitteiksi. Tydn hal-
linnan han maaritteli vaikutusmahdollisuuksiksi omaan tydhdn seka kehittymismahdollisuuksiksi.

Ty6n hallinta muodostuu nadiden kahden tekijén yhdistelmana. (Suonsivu, 2014, 24-25.)

Tybssa jaksamisen lahikasitteend voidaan pitaa tydhyvinvointia, johon vaikuttavista tekijoista Jari
Hakanen on madritellyt seuraavanlaiset jaksamis- ja motivaatiopolut. Kyseiset polut hahmottavat
hyvin, miten monisdikeisesta ja ristikkdisesti vaikuttavista asioista tydssa jaksamisessa on kysymys.
TyOn rasitustekijoind Hakanen kuvaa mm. tyon vaatimuksia, tyon kuormittavuutta, aikapaineita seka
tydympariston tuottamia fyysisia ongelmia. Tyén voimavaratekijoind puolestaan on ndhtavissa mm.
vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki, hyva tiedonkulku seka ilmapiirin kannustavuus ja avoimuus.
(Blom ja Hautaniemi, 2009, 28.)

Ty0n rasitustekijat - Heikentynyt
Tybuupumus tyokyky ja terveys
Tyon . Motivaatio ja
voimavaratekijat Tyn imu sitoutuminen

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin jaksamispolku ja motivaatiopolku Hakanen 2002 (Blom ja Hautaniemi,
2009, 28).

Ty6hyvinvoinnin jaksamispolulla ja motivaatiopolulla on havaittavissa negatiivisia/ehkaiseviad vaiku-
tuksia toisiinsa (mustat nuolet). Siten esimerkiksi voimavaratekij6illa voidaan ehkaista tyduupumus-
ta ja toisaalta rasitustekijat saattavat vaikuttaa negatiivisesti tyon imuun. (Blom ja Hautaniemi,
2009, 28.) Faragherin, Cassin ja Cooperin (2003) tekemassa systemaattisessa kirjallisuuskatsaukses-
sa anlysoitiin 485 tutkimusta. Tutkimukset kasittelivat tydtyytyvaisyyden ja terveyden yhteytta. Tyo-
tyytyvaisyyden seka fyysisen etta erityisesti psyykkisen terveyden valilla ilmeni merkittava yhteys.
Tutkimuksessa havaittiin, ettd tydtyytyvdisyyteen vaikuttavista tekijoistd mm. tyémaaraan, tyén
kuormittavuuteen, stressiin, tydn ohjaukseen ja autonomiaan seka esimiestydhon vaikuttaminen pa-

rantaa olennaisesti terveytta. (Fragher, Cass & Cooper, 2005, 105-112.)

Samoin kuin Hakasen jaksamispolku/motivaatiopolku mallissa niin myds Leiter ja Maslach (Mékikan-
on havaittavissa samanlaisten asioiden yhteyksia. Leiter ja Maslach ovat maarittaneet kuusi kohtaa
tydoloista ja yksilon voimavaroista (Kuvio 2), joiden valiset epasuhdat aiheuttavat tyéssa uupumista
ja tydssa jaksamisen heikkoutta. Hyva yhteensopivuus ja tasapaino puolestaan johtavat positiiviseen

vaikutukseen, jota kutsutaan tyén imuksi, lisaten yksilén tydssa jaksamista.
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Tyduupurnus <: Tydolotekyjat :> Tydn imu
*Ylikuormitus 1. Tytn kuormitus *Sopiva tydn kuormitus
*E1 mahdollisuutta

vaikuttaa 2. Vaikutusmahdollisuudet *Mahdollisuus vaikuttaa
*Puutteellinen palkitsemunen 3. Palkkiot *Tunnustukset ja palk-
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*Hajanainen
tydyhteisd 4. Yhteiscllisyys *Yhteisollisyyden tunne
*Oikeudenmu- *Reiluus, kunnioitus ja
kaisuuden puute 5. Otkeundenmulkaisiuus otkeudenmukaisuus
*Arvokonflikti 6. Arvot *Tyon mieleldoyys

nen ja Hatinen 2005, 51.)

Ty6n imun, tydmotivaation ja hyvan tuottavuuden saavuttamiseksi ihminen tarvitsee tytssaan kui-
tenkin riittdvaa kuormitusta. Tyon tulee olla sellaista, ettd ajoittain tydntekija joutuu tydskentele-
maan myds tieto-taitojensa ylarajoilla, tulisi olla ajoittain mahdollisuus testa omia rajojaan. Tyon tu-
losten mitattavuus auttaa my6s ndakemdaan tulokset, jolloin tyd on helpommin motivoivaa. Palaute,
varsinkin ulkoapadin tuleva positiivinen palaute lisaa tydmotivaatiota ja myds tydhon sitoutumista ja
jaksamista. Motivoiva tyd tarjoaa tekijalleen my®ds riittavasti vastuuta ja on edellytys kehittymiselle

ja tydssa edistymiselle. (Niskanen ym. 1998, 23-24.)

4.1 Tydn voimavaratekijat

Motivation on siis todettu olevan yksi merkityksellisimmisté tekijoisté ihmisen toiminnoissa eri tilan-
teissa. Abraham Maslow™ n 1940-luvulla kehittama tarveteoria on motivaatioteoriassaan maarittanyt
ihmisen perustarpeita suhteessa tyéhon ja tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Malli muodostuu vii-
desta erilaisesta tarpeesta: fysiologisista perustarpeista, turvallisuuden, yhteiséllisyyden, arvostuk-
sen ja itsensa toteuttamisen tarpeesta. Malli on hierarkinen siten, ettd alemman tason tarpeiden tu-
lee olla jokseenkin tyydytettyind ennen kuin seuraavan tason tarpeiden merkitys korostuu, tarpeet
ovat siten toisistaan riippuvaisia. Vallitseva tarve hallitsee ihmisen kdyttaytymisté ja motivoitumista.
(Rauramo, 2012, 8-13, Hyppdnen, 2007, 128-129.)Terveys 2000-tutkimuksessa kerattiin tietoa
suomalaisen aikuisvaestdn sairauksista, ty6- ja toimintakyvysta seka niihin vaikuttavista tekijoista.
Kyseisessa tutkimuksessa havaittiin, ettd hyvaan tyokykyyn liittyi olennaisesti positiivinen suhtautu-

minen tyohon. Merkittdvia asioita olivat tyotyytyvaisyys, motivaatio, kiinnostuneisuus ja innostunei-
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suus.(Gould ja Polvine, 2006, 169-175.) Amerikkalainen tutkija William James on tutkinut motivaati-
on vaikutusta suorituksiin. Hanen mukaansa ilman motivaatiota ihminen pystyy hyddyntamaan vain
noin 20-30 prosenttia kyvyistdan, hyvin motivoitunut ihminen saattaa kayttda jopa 80—90 prosenttia
kyvyistadn suorituksiin. Motivaatiotekijoiden osuus voi siis olla jopa 60 prosenttia suorituksesta.
(Hyppédnen, 2007, 130.) Hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta onkin erittdin tarkeda, ettd ymmar-
ramme motivaation merkityksen ja pystymme hahmottamaan mista motivaatiossa kaiken kaikkiaan
on kysymys. Daniel H. Pink on maaritellyt kolmeksi merkittdvimmaksi motivaatiotekijaksi itsenaisyy-
den (tehda asioita omalla tavallamme), asiantuntemuksen (tulla paremmaksi asioissa jotka koemme
tarkeiksi) ja tarkoituksen (tarve tehda asioita, joilla on merkitystd). (Ilmarisen ty6hyvinvointiopas,
6.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio liittyy Maslovin
motivaatioteoriassa ylimpien asteiden tarpeiden tyydyttdmiseen, kuten itsensa toteuttamiseen ja ke-
hittdmiseen. Ulkoinen motivaatio taasen liittyy olennaisesti alemman asteen tarpeisiin, kuten turvalli-
suus ja yhteenkuuluvuus. Tyén ominaisuudet mm. tydn riittdva vaativuus, tybtehtavien mielekkyys,
tyon merkityksellisyys, mahdollisuus itsendiseen tydskentelyyn seka palaute vaikuttaa tydmotivaati-
oon, tydtyytyvaisyyteen ja siten tydn mielekkyyteen. Tydn ominaisuuksien liséksi myos tybymparis-
td; palkkaus, sosiaaliset edut, tydolosuhteet, tyon jarkestely, turvallisuus, esimiesty®, sosiaaliset
palkkiot, tyéryhma ja ilmapiiri sekd tyontekijan yksilolliset ominaisuudet; asenteet, mielenkiinnon
kohteet, harrastukset, kasvu- ja liittymistarpeet sekd toimeentulotarpeet.  (Ruohotie ja Honka,
1999, 13-17, 144-145). Motivaatio ja kokemus tyon mielekkyydesta ei kuitenkaan ole jatkuva tila,
vaan se vaihtelee ja niihin vaikuttaa hyvin olennaisesti muun muassa tydpaikalla vaikuttava luotta-
mus, oikeudenmukaiseksi koettu esimiestyd sekd kokemus tyon arvostuksesta. Tydpaikan hyvat ja
toimivat henkilosuhteet ja hyva vuorovaikutus tukevat tydssé jaksamista. Ihminen on kuitenkin
huomioitava kokonaisuutena ja tiedostettava, etta pelkastadan oma tyokyky ja terveys, hyvat tyo-
olosuhteet, osaaminen ja tydn mielekkyys eivat riitd tuottamaan tydssa jaksamista, vaan myds yksi-

tyiseldman asiat vaikuttavat tydssa jaksamiseen.( Julkisten ja hyvinvointialojen liitto, 2015.)

Ty6n voimavaratekijoind on nahtdvissd myds omaa tydta koskevat vaikutus- ja paatdksentekomah-
dollisuudet, tydyhteisdn ja esimiehen arvostus ja tuki, palautteen antaminen ja saaminen, mahdolli-
suus innovatiivisuuteen, erilaisuutta arvostava tydilmapiiri, tydn kokeminen merkitykselliseksi, tydn
mielekkyys ja palkitsevuus, tydyhteison avoin tiedonkulku seka selkedt roolit ja vastuut. Kyseiset te-
kijat, eivat ole vain yksittdisestd tydntekijasta riippuvaisia, vaan kaikki tydyhteisdn jasenet voivat
vaikuttaa niihin  alais- eli  yhteisty6taidoilla ja  ammatillisella  tyokayttaytymisel-

Ia.(Tyoturvallisuuskeskus, 2015.)

Voimavarakeskeinen yhteisty6 rakentuu pitkalti silla, etta henkilostd tuntee hyvin toisensa ja toisten-
sa tybtehtavat, roolit ja vastuut. Henkildsté arvostaa ja kunnioittaa toisiaan ja jokaisen ty6ta pide-
taan arvokkaana ja tarkeana ja tydyhteisdssa on yhteisymmarrys siitd, miten jokaisen tydtehtavat

ovat sidoksissa kokonaisuuteen. On tarkeda myds, ettd jokainen tydyhteison jasen haluaa vilpitto-



18 (96)

masti onnistua yhdessa toisten kanssa ja auttaa tydkavereita. Tietoa ja osaamista jaetaan ymmarta-
en, ettei se ole itselta pois vaan painvastoin hyodyttaa kaikkia. (Tyoturvallisuuskeskus, 2015.)

Jari Hakanen (2011) on jakanut tydssdan voimavaratekijat fyysisiin, psyykkisiiin, sosiaalisiin tai or-
on lueteltu tyypillisimpia voimavaratekijoita, jotka vaikuttavat myonteisesti tyén sujuvuuteen ja tyén
imuun ja siten parantavat jaksamista ja hyvinvointia tydeldmassa.( Ilmarisen tydhyvinvointiopas, 7-
8.)

Tyo6tehtdvia koskevat voimavaratekijat Tyojdrjestelyja koskevat voimavara-
e tehtdvien monipuolisuus ja kehit- tekijat

tavyys o selkedt roolit, vastuut ja tavoit-
e sopiva maara itsendisyytta ja vai- teet

kutusmahdollisuuksia ¢ mahdollisuus osallistua tyon ke-
e valitdn palaute hittamiseen
e  tydn merkityksellisyys e mahdollisuus osallistua tyota
e tyon palkitsevuus koskevaan paatoksentekoon

e joustavuus

Ty0n sosiaaliset voimavarat Organisatoriset voimavarat

e tydyhteisdn tuki e organisaation tuki

e esimiehen tuki e myonteinen ilmapiiri

e oikeudenmukaisuus e rekrytointi- ja perehdyttdmiskay-
e |uottamus tannot

e palaute e  kehityskeskustelut

e arvostus e palkitseminen

e tybn imun tarttuvuus e  perhemyonteisyys

e hyva tyGilmapiiri e  tyon varmuus, psykologinen tur-
e yhteisdllisyys vallisuus

e toimiva teknologia
e  yhteisty0 organisaation sisalla,

myds eri toimijoiden valilla

Kuvio 3. Tyon voimavaratekijat (mukaellen Hakanen, 2011, IImarisen tyéhyvinvointiopas)

Tarvaisen ym. (2005) mukaan monissa eri tutkimuksissa on todettu, ettd johtamistydssa on monia
voimavaratekijoitd, jotka lisdavat tydhyvinvointia ja jaksamista. Voimavaratekijoind ovat mm. hyvat
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, tydpaikan sosiaaliset suhteet ja tydilmapiiri, hyvat fyysiset
olosuhteet, monipuolinen tyd, ty0std saatu palaute, sosiaalinen tuki seka tyOpaikan varmuus. Myds
Tarvaisen ym.tekemassa kyselytutkimuksessa vastaajat kokivat tyénhallinnan, tyépaikan ilmapiirin ja
vaikutusmahdollisuuksien tarkeisiin paatoksiin merkittaviksi tydn voimavara tekijoiksi. (Tarvainen,
Kinnunen, Feldt, Mauno ja Makikangas, 2005, 443, 447-451.)

Salon (2008) tekemassa esimiesten tydssa jaksemiseen liittyvassa tutkimuksessa esimiehet kokivat,

etta ty6hon liittyvat voimavarat ja myds vaatimukset olivat suurimmalta osiin ihmisiin ja heidén
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kanssaan toimimiseen liittyvid asioita. Esimiehen omalla kasityksella itsestdan esimiehena ja suhtau-
tumistavalla omaan tyéhonsa oli myos vakutusta tyossa jaksamseen. Tama tarkoitti voimavaroina
kokemuksen merkitysta esimiestydssd, alaisiin luottamista, kohtuullista tydhon sitoutumista ja esi-
miehen tunnetta oman eldman hallinnasta. Toiseksi merkittavadksi voimavaraksi osoittautui sosiaali-
nen tuki; esimieheltd tai organisaation ylemmaltd johdolta saatu tuki, esimieskollegoilta saatu tuki ja
tyostd saatu palaute. Ja kuten monissa muissakin tutkimuksissa, niin vaikuttamismahdollisuudet
omaan tyohén (ajankayttd, oman tydskentelyn jarjestaminen ja omien nakemyksien esittédminen)
vaikuttivat myds esimiesten jaksamiseen. Tyon haasteellisuus, onnistumisia ongelmallisten tilantei-
den ratkaisemisessa, koettiin myds voimavarana. Myds tydyhteisd koettiini voimavaraksi silloin, kun
alaiset olivat patevia ja luotettavia ja tydyhteisdn vuorovaikutus koettiin toimivaksi. (Salo, 2008, 15—
17, 27-28.)

4.2 Tyon kuormitustekijat

Kukin meista kokee tydn kuormituksen hyvin yksildllisesti. Leitern ja Maslachn mukaan tyén kuormi-
tustekijoita on mm. ylikuormitus, puutteelliset vaikutusmahdollisuudet omaan tydhén, oikeudenmu-
kaisuuden ja palkitsemisen puute, hajanainen tydyhteisd seka erilaiset arvoristiriidat (Kinnunen ja
Hatinen 2005, 51). Kuormitustekijoita arvioitaessa on huomioitava, etta ihminen on kokonaisuus ja
siten myos kuormittuneisuuteen vaikuttaa hyvin monet tekijat. Perimalld, kasvuolosuhteilla, elaman-
tilanteella ja eldaman hallintataidoilla on merkitystd mm. elamén ja tydn aiheuttamista paineista sel-
viytymiselle. Samoin fyysiseen ja sosiaaliseen tydymparistodn seka itse tyd vaikuttavat kuormittunei-

suuteen ja sen kokemiseen. (Waris, 2001, 14-17.)

Rauramon mukaan kuormitustekijat voidaan jakaa neljaén eri osaalueeseen; fyysiseen kuormituk-
seen, psykososiaaliseen kuormitukseen, kognitiiviseen kuormitukseen seka stressiin ja tyduupumuk-
seen (Rauramo 2008,39-60).

Fyysinen kuormitus Psykososiaalinen kuormitus
e tybolosuhteet e tyon johtaminen
e tybasennot e tydn organisointi
o  tydliikkeet e  yhteistyd
e siirrot, nostot e viestinta ja vuorovaikutus
e toistuvat yksipuoliset liikkeet e yksildllinen kayttdytyminen tydyh-
e paikallaan istuminen teistssa
Kognitiivinen kuormitus Stressi ja tyduupumus
o tietotyd e tietotulva
e kokoaikainen uuden oppiminen e Kkiire
e vastuullisuus e tydn vaatimukset ja kuormitus
e tydn haastavuus e yksityiselaman ja tyén yhteen so-
e suurien kokonaisuuksien hallinta vittaminen
e  yhteistyttaidot e kompetenssin ja unen riittdmatto-
e itsendisyys myys

Kuvio 4. Tyon kormitustekijoitd (mukaellen Rauramo, 2008, 39-60.)
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Eino Nykasen (2006) tekemassa kyselytutkimuksessa haastateltavat kuvasivat merkittavimmiksi ty6-
hyvinvoinnin esteiksi osaamattomuuden, epaselvan johtamisen, kohtuuttomat vaatimukset, uhrau-
tumisen/tydn kiertamisen, pitkat tydpaivat, univajeen, turvallisuusriskit, muutokset, vakivallan uh-
kan, tydpaikan tilojen puutteet, uuden omaksumisen paine, perehdyttédmisen heikkous, ergonomia

ongelmat, asiakassuhteet seka kiusaamisen (Nykanen, 2007, 26).

Esimiestytssa tydtehtdvat ovat lisadntyneet ja muuttuneet laajemmiksi ja vaativimmiksi. Tietoa tulee
omaksua yha nopeammassa tahdissa. Kun tydntekijoiden poissaoloja korvaamaan ei oteta sijaisia,
se lisad esimiehen tydpaineita. Tulostavoitteet kasvavat ja tydn kuormitusta lisadvat myds tyon pirs-
taleisuus ja pitkat tyopaivat. Kiire ja tydntekijéiden hyvinvointiin vaikuttavien ongelmien lisdantymi-
nen kuormittavat esimiehid. Yha useampi esimies kokee, ettd heidan on vaikea suunnitella ty6taan,
eika toitéd ehdi tehda niin hyvin kuin haluaisi. (Nummelin 2008, 26.) Toisaalta johtotehtavissa tyos-
kentelevilla ylemmilld toimihenkil6illd on havaittu vdhemmaén vakavaa tyduupumusta kuin alemmilla
toimihenkilGilla ja tyontekijatasolla toimivilla. Tyénjohtotehtdvissa toimivilla alemmilla toimihenkiléilla
vakavan tybuupumuksen esiintymisen on todettu olevan samalla tasolla kuin yleensa tytikaiselld va-
estolla. (Ahola, Honkonen, Kalimo, Nykyri, Aromaa ja Loénnqvist 2004, 4109—4113.)

Esimiesten merkittavimmiksi tyén kuormitustekijoiksi on useissa tutkimuksissa maaritelty suuri tyo-
maara ja pitkat tydpaivat, usein esimiehet myods vievat téitd kotiin ja siten kuormittavat itsensa li-
saksi myos perhettdadn ja sosiaalista eldmaansa. Tydn vastuullisuus koetaan myds kuormitustekijana,
samoin kuin esimiestyéhon liittyvien erilaisten roolien (henkilésuhderooli, padtdksentekorooli ja in-
formaatiorooli) aiheuttamat paineet. Sosiaaliset suhteet kuormittavat myds johtajia samoi kuin ty6n
erilaiset kriisitilanteet, muutospaineet ja kilpailu. Tarvaisen ym. 2004-2005 tekemdssa kyselytutki-
muksessa johtajat madarittivat merkittdvimmiksi kuormitustekijoiksi esimiestydn rooliepdselvyydet,
tyon maaran, henkildkohtaisen vastuun sekd tydpaikan ihmissuhdeongelmat, jonka erityisesti alim-

man tason naisjohtajat kokivat haasteelliseksi. (Tarvainen ym. 2005, 442, 447-451.)

Esimies kokemuksen vahaisyys ja liiallinen sitoutuminen tyéhén samoin kuin sosiaalisen tuen puute
koettiin merkittavénd kuormitustekijand, etenkin silloin, kun oma esimies koetaan etdiseksi tai na-
kemykset hdnen kanssaan ovat ristiriitaisia. Myos tyostd saatu vahanen palaute ja puutteellinen pe-
rehdyttdminen esimiestehtavaan liittyivat sosiaalisen tuen puutteeseen jaksamishaasteena. Tydyh-
teiso koettiin kuormittavana erilaisissa haasteellisissa vuorovaikutustilanteissa. Muun muassa palaut-
teen antaminen, suora tydn johtaminen ja ohjeiden antaminen seka erilaisten henkildston ristiriito-
jen selvittdminen koettiin hankalana ja kuormittavana. Kuormitusta lisasi myds tydn maara ja erilai-
set tyon keskeytykset. (Salo, 2008, 18-20, 28.)

Hoitotydn suoritustason tydnjohtotehtdva on itsendinen mutta erityisen vaativa, mikd edellyttda ter-
veydenhuollon organisaatioiden keskijohdolta aktiivista roolia ja tukea operatiivisen tason johtamis-
tydhon. Narisen (2000) mukaan ldhes puolet osastonhoitajista kokee esimieheltddn saadun tuen riit-
tdmattdmaksi ja kaksi kolmannesta saa mielestdan heikosti tydsuoritukseensa liittyvaa palautetta.

Kansten vuonna 2005 tekemdssa tutkimuksessa havaittiin, ettd nuorilla hoitotydn esimiestehtavissa
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toimivilla ilmeni tyduupumusta enemman kuin idkkdammilla johtajilla ja perusty6ta tekevilld hoitajil-
la. Terveydenhuoltoalan jatkotutkinnon suorittaminen oli yhteydessd esimiestehtavissa toimivien
tyduupumukseen, kun taas suoritustasolla se naytti suojelevan tyduupumukselta. Myds osallistumi-
nen asiakas- ja potilastyéhon naytti kyseisen tutkimuksen mukaan lisadavan esimiesten tyotyytyvai-
syytta ja jaksamista tydssa. (Kanste, 2005, 157-158.)

Usein esimiesten jaksamista kuormittavissa tekijoissa on ennen kaikkea kysymys ty6én hallinnasta ja
siihen olennaisesti liittyvista tekijoista. Esimiehen tydhyvinvointi kuormittuu erityisesti, jos esimiehel-
Ia on vaikeuksia seka tydajan hallinnassa ettd ihmisten johtamisessa. Esimiestydssa on liséksi sellai-
sia kuormitustekijoita, joita ei 16ydy muista tehtavistd samassa maarin; esimiehet kokevat vastuuta
laajemmasta tuloksesta ei pelkdstdadan omasta tydstd, ristiriita esimiesroolin ja yksityisminan valilla,
korkeammat tavoitteet itselle, useat esimiehet toimivat valilld alaistensa kollegana ja valilla esimie-
hend, jolloin tulee herkasti ristiriitaa ja vasymista johtamisen ja kollega-ty6skentelyn tasapainoilussa.
Esimiehen vastuulla on my6s saada tydyhteisén yhteistyd sujuvaksi ja ilmapiiri hyvaksi, jolloin tydyh-

esimiehia. (Rehnbdck ja Keskinen, 2005, 10-11.)

5 ESIMIEHEN JAKSAMISEN HAASTEET TERVEYDENHUOLLOSSA

Tybelamassa ja siten myds esimiestydssa on tapahtunut suuria muutoksia viimeisten vuosikymmen-
ten aikana. Esimiesten rooli on muuttunut hierarkisesta johtamisesta osallistuvaan, ohjaavaan ja
neuvottelevaan johtamiseen. Tydvdlineet ja tydtekniikat ovat kehittyneet ja muuttuneet tietoteknii-
kan lisdantymisen myoéta. Kehitys on ollut nopeaa ja haasteita saattaa tuoda myos se, ettd esimies,
alaiset ja ty6toverit ovat eri sukupolvea erilaisine ty6taitoineen ja — kulttuureineen. Muutoksista on
myds tullut pysyvia ja muutosten vauhti on huomattavasti nopeampi kuin aiemmin. (Jarvensivu,

Kervinen ja Syrja, 2011, 5-8.)

Hoitoty6n johtaminen poikkeaa muusta johtamisesta siten, etta toiminnan keskeisend kohteena on
ihminen ja hanen hyvinvointinsa seka terveyden edistdmiseen liittyvat tarpeet. Esimiestyd jakautuu
usealle eri alueelle ja johtamisessa on otettava huomioon henkildkunnan liséksi myds potilasturvalli-
suus, potilaiden oikeudet sekd hoitotydn laatu. Toiminnan tulokset ovat vaikeammin mitattavissa ja
se lisad myds omalta osaltaan tyon haasteellisuutta. (Opetusministerié 2004, 11.) Vuonna 2011 voi-
maan tullut terveydenhuoltolaki velvoittaa, ettd terveydenhuollon toimintojen on perustuttava nayt-
tdéon ja hyviin hoito- ja toimintakaytantdihin. Toiminnan tulee olla turvallista, laadukasta ja asianmu-
kaisesti toteutettua. Toimintayksikdn johtamisessa on huomioitava moniammatillinen asiantunte-
mus, eri ammattiryhmien yhteistyota seka hoito- ja toimintatapojen kehittdmista.(THL, 2010.) Ter-
veydenhuollon esimiehiltd vaaditaan siten laaja-alaista osaamista ja kykya kehittda hoitotyén-

toimintoja yhteisty6ssa eri ammattiryhmien kanssa.
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Sosiaali ja terveysministerion maaritelman mukaan hoitotydn Iahijohdon (osastonhoitajat) tehtdvana
on huolehtia tydssaan palveluiden saatavuuden ja toimivuuden, kustannustehokkuuden ja toiminnan
asiakaskeskeisyyden parantamisesta, toiminnallisten prosessien kehittamisesta seka hoitotyon kehit-
tamisen ja tutkimuksen edellytysten luomisesta. Lahijohtajaien tydhdn kuuluu olennasesti myos tu-
kea henkildstén hyvinvointia, jaksamista ja osaamista. (STM 2003b, 73-74.) Esimiestyén voidaankin
nahda rakentuva useasta erilaisesta ulottuvuudesta ja roolista. Downey on jakanut roolit kolmeen
alueeseen: manager, leader ja coach. Perinteisesti johtajuus on jaettu management- eli asiajohtami-
seen ja leadership- eli ihmisten johtamiseen. Ndiden osa-alueiden liséksi nyt puhutaan siis myos
coaching- eli vuorovaikutteisesta johtamisesta. Manager-roolissa esimies organisoi toimintoja muun-
taen strategiaa arjen toiminnoiksi ja tavoitteiksi. Tyon organisointi, rakenteet, sadannét, ohjeet seka
valvonta ja ohjaus kuuluvat olennaisesti manager-johtajan toimenkuvaan. Leader-johtaminen on
tyontekijoiden toiminnan auttamista ja siind korostuu tydntekijan kuuleminen ja hanen huomioimi-
nen seka tavoitteellisuus ja hyva viestintd. Valmentavassa johtajuudessa padpaino on tydntekijan it-
seohjautuvuudessa ja hdanen osaamisensa yksildllisessa hyddyntamisessa. Tavoitteena on saada
tyontekijat oivaltamaan omassa toiminnassaa uusia nakodkulmia ja kehittdmaan siten toimintaa. Val-
mentavassa johtamisessa keskitytdan yksilon ja yhteisén vahvuuksiin. (Suonsivu, 2014, 140-163,
Ristikangas ja Griinbaum, 2014, 26—27.) Johtamisessa on siten pitkalti kysymys motivaatiosta, jak-
samisesta ja osaamisesta huolehtimisesta (Piili, 2006, 19).

Esimiesty6té ohjaavat myds useat lait (mm. tydsopimuslaki, ty6turvallisuuslaki, tyésuojelun valvon-
talaki, yhteistoimintalaki, tydéehtosopimuslaki, tyéterveyshuoltolaki, tydeldkelaki, tasa-arvolaki,) seka
alan tybéehtosopimukset. Esimiehen tulee tuntea nama lait ja siten ymmartda omat juridiset oikeu-
tensa ja velvollisuutensa. Tydsopimuslakiin (2001/55) sisaltyva yleisvelvoite edellyttaa, etta tyénan-
on pidettdava huolta myds siita, ettd tydntekija pystyy suoriutumaan tydstdan myds toiminnan, teh-
tavien tai tydmenetelmien muuttuessa. Tydturvallisuuslain (2002/38) tarkoituksena on parantaa ty6-
ymparistda ja tydolosuhteita. Tavoitteena on tydntekijdiden tydkyvyn turvaaminen seka tydtapatur-
mien ja muiden tyosta aiheutuvien haittojen ennaltaehkaisy. Tydnantaja on velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Ty6nantajalla tulee olla Ty6suojelun toiminta-
ohjelma, jossa selvitetadn tyopaikan tydolojen kehittdmistarpeet ja tydymparistoon liittyvien tekijoi-
den vaikutukset. Jos tydntekijan todetaan tyéssadn joko psyykkista tai fyysista kuormitusta, joka
uhkaa hdnen terveyttddn, niin tydnantajan on kaikin keinoin ryhdyttéva toimiin kuormitustekijéiden
selvittamiseksi seka vahentamiseksi. Tyésuojelun valvontalain (2006/44) tarkoituksena on varmistaa
tydsuojeluun liittyvien sadnndsten noudattaminen tydpaikoilla ja parantaa tydymparistéa ja tyo-
minnan avulla. Yhteistoimintalakia (2007/334) toteutetaan yrityksen tydnantajan ja henkildston
edustajien kuten luottamusmiehen kesken. Ty6nantajan on kasiteltédva yhteistoimintaneuvotteluissa
tyohonoton periaatteet, tietyt yksityisyyden suojaan liittyvat asiat, henkiléstdsuunnitelma ja koulu-
tustavoitteet seka tasa-arvosuunnitelma. Suunnitelmassa ja koulutustavoitteissa tulee kayda ilmi yri-

tyksen henkildstorakenteen ja maaran ohella periaatteet erilaisten tydsuhdemuotojen kaytosta ja ar-
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seka tahan arvioon perustuvat koulutustavoitteet. Tyoéterveyshuoltolain (2001/1388) tarkoituksena
on edistaa tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkadisyd, tyoympadriston terveellisyyt-
ta/turvallisuutta, tyontekijoiden ty6- ja toimintakykya seka tydyhteisdn toimintaa. Tydnantajalla on
oltava tydterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma, jossa tulee ilmi tydterveyshuollon tavoit-
teet, tydpaikan tarpeet ja toimenpiteet. Tydeldkelain (2002/242) mukaan tyénantajan on kustannet-
tava ja jarjestettavé jokaiselle tyontekijdlleen tydeldkelain edellyttamat vahimmaisvaatimukset tayt-
tava elaketurva. Tyontekijalla on oikeus jaada vanhuuseldkkeelle 63—68 vuoden idn tayttamista seu-
raavan kalenterikuukauden alusta tai varhennetulle vanhuuselakkeelle 62 vuotta. Tydntekijalld on
oikeus tyokyvyttomyyseldkkeeseen, jos hanen tytkykynsa arvioidaan olevan heikentynyt sairauden,
vian tai vamman vuoksi vahintdan kahdella viidesosalla yhtajaksoisesti ainakin vuoden ajan. Tasa-
arvolaki (2005/232) ohjaa myds toimintaa ja sen arkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syr-
jinta ja edistda naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka parantaa naisten asemaa tydeldmassa. Jo-
kaisen ty6nantajan tulee tydelamassa edistda sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitel-
mallisesti. Tyoolot tulee kehittda sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seka naisille ettd miehille, ja helpottaa

naisten ja miesten osalta tyeldman ja perhe-eldman yhteensovittamista. (Finlex.)

Johtaminen on siten taitolaji, joka vaatii esimieheltd monipuolista osaamista. Esimiehen tulee hallita
oma toimintansa, omata hyvat kommunikaatiotaidot, ymmartéda ihmisten ja asioiden johtaminen,
hallita taloudelliset ja strategiset nakdkohdat ja sen lisdksi hdnen on oltava luova ja muutosten joh-
tamiskykyinen. Ty6hon kuuluu valtaa ja vastuuta, suunnittelua, henkildstdasioita, organisointia ja
valvontaa, taloushallintoa, delegointia, koordinointia ja paatéksentekoa. (Laaksonen, Niskanen ja Ol-
lila, 2012, 111-112.) Hyva johtaminen edellyttda siten tyon hallintaa, joustavuutta ja kykya hyvaan
henkilstdjohtamiseen. Naiden asioiden yhteisvaikutuksena saadaan hyvinvoiva ja tuloksellinen tyo-
paikka, jossa luottamus ja oikeudenmukaisuus, tyotyytyvaisyys, motivaatio ja tyéhon sitoutuneisuus

toteutuu, stressi on hallittua ja terveysvaikutukset huomioidaan. (Suonsivu, 2014, 136.)
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Oma osaaminen, oma jaksaminen, oman tyonkuvan lahtokohdat

Kuvio 5. Lahijohtajan tyon kuvausmalli (Surakka 2006, 137)

Surakan (2006) vaitoskirja tutkimuksessa luoma malli (kuvio 5) terveydenhuollossa tydskentelevan
lahijohtajan tydstéd kuvaa hyvin havainnollisesti hoitotydn esimiehen tydn laaja-alaisuutta seka eri
osa-alueiden maarallisia suhteita. Surakan mukaan osastonhoitajan ty® muodostuu toimivaltaan liit-
tyvisté tehtavista, vastuullisuutta kuvaavista toiminnoista, seka perustyon osaamisesta ja sen ym-
madrtamisesta. Lahijohtajan toimivallan tulee olla selkeasti madritelty, vastuullisuus tarkoittaa kehit-
tamisen ja osaamisen varmistamista seka henkilokunnan kaikenlaista tukemista. Asiantuntijuus on
nahtdvissa tydn kokonaisvaltaisena ymmartamisenad ja pystyvyytend osallistumaan perustydéhén va-
littdmasti ja valillisesti toimien tyon asiantuntijana tai “yleismiehend”. Mallissa olevien ympyréiden
koko on suhteessa tutkimuksen maarallisiin tuloksiin, toimivallan osuus osastonhoitajien tyén kuva-
uksissa on suurin, yli 50 %, vastuullisuus noin 24 % ja hoitotyon tekeminen 14 %. (Surakka, 2006,
137-138, Surakka, 2008, 60-61.)

My6s Narisen (2000) tekemassa vaitoskirjatutkimuksessa ilmenee osastonhoitajien tydn moninaisuus
ja keskeisimmiksi osastonhoitajan tehtaviksi maérittyvat useat eri alueet, muun muassa henkil6sto-
hallinto, taloushallinto, tydnjohtotehtdvat, yhteistyd-ja kehittdmistehtavat seka kliininen tyé (Nari-
nen, 2000, 138), Suonsivun tutkimuksessa hoitotyén esimiehet kuvailivat edelld mainittujen tehtavi-
en lisaksi keskeisimmiksi tehtaviksiin turvallisuudesta ja tyOsuojelusta huolehtimisen (Suonsivu,
2004, 4). Aarvan (2009) tekeman tutkimuksen mukaan keskeisimpid hoitotydn johtamisen osa-
alueita ovat henkildstohallinto, suunnittelu ja seuranta, tydn johtaminen ja ohjaaminen (Aarva,
2009, 193). Lahiesimiehen tehtavdna on myds toimia organisaation ylemman johdon ja tyéntekijoi-
den valissa tiedonvalittdjana (Surakka, 2009, 116). Kanste jakaa hoitotydn johtamisen haasteet kuu-

teen eri osa-alueeseen: Perustehtavan visiointiin ja selkiyttdmiseen, inhimillisten voimavarojen hal-
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lintaan, terveyspalveluiden kehittdmiseen, eettisyyden ja talouden hallintaan, verkostoitumiseen ja

yhteiskuntasuhteiden johtamiseen. (Wilskman, 2014).

Monilla yhteiskunnallisilla muutoksilla on vaikutusta sosiaali- ja terveydenhuollon esimiesten johta-
misymparistodn. Terveydenhuollossa tydskentelevien esimiesten toimintayhteisé koostuu hyvin eri-
laisista ja eritasoisista asioista. Osa esimiehen tydsta on hyvin konkreettista esimerkiksi budjetin laa-
dinta, organisaatiokartta, esimiestason kirjalliset ohjeistukset, alaisten lukumaara tai fyysiset toimiti-
lat. Organisaation oma strategia ja johtamisjarjestelma ovat myos osa johtajan toiminta aluetta ja
vaikuttavat hanen johtamiseensa, mutta eivat ole niin konkreettisia. Ei niin konkreettisia asioita joh-
tamisessa ovat myds organisaatiossa vallitsevat ilmiot kuten henkildstdn arvoperusta, ammattikult-
tuurit, professionaalisuus, epaviralliset organisaatiot ja valtarakenteet. (Viitanen, Kokkinen, Konu,
Simonen, Virtanen, ja Lehto, 2007, 11-12.)

Johtajilta odotetaan asiantuntija-, henkilostd-, laatu- ja talousjohtamiseen seka verkostojohtamiseen
littyvéa osaamista. Toimintojen kehittéminen vaatii tutkimus- ja kehittdmistoiminta- ja arviointitaito-
ja. Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa odotetaan johtajilta my6s taitoja johtaa taloudelli-
sesti ja tehokkaasti, ohjaten moniammatillista henkildstda ja soveltaen alan uusinta tietoa. (Viitanen
ym., 13, Chane 2010, 8-10, 120.)

Esimiesty6lla on siis tavoitteena saada aikaan toimiva ja hyvinvoiva terveydenhuollon organisaatio.
Simola ja Kinnunen (2005) madrittelevat hyvin toimivan organisaation tunnuspiirtiksi kuusi eri teki-
jaa: 1) tavoitteiden selkeys, 2) myonteinen suhtautuminen organisaatioon, 3) hyvat vaikutusmahdol-
lisuudet tydoloihin, 4) hyva johtaminen, 5) tiedonkulun tehokkuus seka 6) tyéryhméan kiinteys ja hy-
va ilmapiiri. Sen lisaksi yhteisolla tulee olla yhteiset arvot ja visio seka toimiva strategia. Esimiehen
tehtdvana on jalkauttaa strategia kaytantoon ja valittda visio ja arvot koko yhteisén toimintaa ohjaa-
viksi kaytannéiksi. (Simola ja Kinnunen, 2005, 129—-133.) Esimies toimii suunnan nayttdjana, viestin
vélittdjana, paatodsten tekijana, motivation ja yhteisdllisyyden edistdjéana seka tyon tuottavuudesta
huolehtijana (Manka, Hakala, Nuutinen ja Harju, 2010, 29).

5.1 Henkildstohallinto ja strategia

Osastonhoitajien tyon painopistealueet ovat muuttuneet potilastydta tekevasta hoitotydn asiantunti-
jasta hoitotyontekijéiden toimintaedellytyksia luoviksi ja mahdollistavaksi lahijohtajaksi (Surakka,
2006, 139-148). Esimies toimii omassa yksikdssdaan osaamisen johtajana muuntaen erilaiset toimin-
taa ohjaavat strategiat konkreettisiksi toiminnoiksi ja tavoitteiksi (Suurnakki, 2006, 102-103, Laak-
sonen ym. 2012, 92). Jotta strategiat voidaan siirtad kaytandiksi, esimiesten tulee olla tietoisia ter-
veyspoliittisista tavoitteista ja tehtdvista, hahmottaen terveysalan kehittymistd myds maailmanlaajui-
sesti, huomioiden valtakunnalliset sdannét ja ohjeistukset (Laaksonen ym. 2012, 91, 117). Esimie-
hen on huolehdittava siita, ettd henkildstolla on selkea yhteinen tahtotila ja toiminnassa on tilaa
my®os luoville nakemyksille seka avoimille keskusteluille, jossa painopiste on tulevaisuuteen suuntau-
tunut (Suonsivu 2011, 134-135).
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Vaikka osastonhoitajilla on todettu olevan vahdn itsendistéa paatdsvaltaa, silti hoitotydn johtajan
asema lahiesimiehend on keskeinen, sillda han vaikuttaa tydyksikdssaan suoraan perustehtavan to-
teuttamiseen. Hoitoty6n ldhijohtajalla on merkittdva osuus organisaation tavoitteiden saavuttamises-
sa, silla han vastaa tyoyksikon palvelujen laadusta ja tehokkaasta johtamisesta. Hoitotyon ldhijohta-
jan tarkein tehtdva on tyonjohtotehtava, jossa korostuu erityisesti ihmisten johtaminen. Konkreetti-
sia osastonhoitajien henkilostéhallinnollisia téita on mm. perehdyttaminen, tydvuorosuunnittelu,
tyontekijoiden koulutus-ja urasuunnittelu, kehityskeskutelut, sijaisten palkkaaminen sairauspoissa-
oloihin ja muihin lyhyisiin poissaoloihin, virkojen ja toimien tayttdminen, osittain myds palkkauksesta
paattdminen. (Narinen, 2000, 60-69.) Esimiehen tehtdvana on myds huolehtia henkildston oikean-
laisesta mitoituksesta, henkilostévoimavarojen oikeanlaisesta kohdentamisesta seka henkildston pal-
kitsemisesta ja tyéhyvinvoinnista. (Suonsivu 2011, 136.) Hallinnolliset tyét ovat kuitenkin riippuvaisia

organisaatiosta ja mahdollisesti tehdyista delegointipadtoksista

Osastonhoitaja toimii tydyksikkénsa hoitotydn lahijohtajana vastaten toiminnan operatiivisesta joh-
tamisesta. Han vastaa henkilékuntaresurssien tehokkaasta kdytdsta varmistaen samalla laadukkaan
hoitoty6n ja huolehtien samanaikaisesti henkiléston hyvinvoinnista ja jaksamisesta. Osastonhoitajan
vastuulla on my6s seurata ja arvioida yksikdn tavoitteiden toteutumista ja tarvittaessa muuttaa ja
kehittda toimintaa moniammatillisesti yhteistytssa hoitohenkilokunnan ja muiden yhteisdén toimin-
taan liittyvien ammattiryhmien kanssa. (Vuorinen 2008, 19.) Osastonhoitajat pyrkivat tydssaan lahi-
johtajina huomioimaan henkildsténsa vastuullisesta tydskentelystd, pitamalla sannéllisesti osastoko-
kouksia ja antamalla palautetta (Narinen, 2000, 87-90).

Kansteen (2010) mukaan yksi henkildstdjohtamisen ydinasioista on myds tyéhyvinvoinnin johtami-
nen ja se korostuu keskeisena tydyksikdiden menestystekijand. Se on merkittdva osa paivittaista
esimiesty6td ja tarkoittaa, etta tydhyvinvointi huomioidaan kaikessa paatdksenteossa. Alaisten tyos-
sa jaksaminen heijastuu esimiehen hyvinvointiin ja pain vastoin, joten jaetun johtajuuden merkitys
korostuu. Jaetun johtajuuden perustana on toimiva, avoin yhteisty6 ja delegointi, esimiehen vastuu-
ta se ei kuitenkaan poista. Taman pdivan johtajuudessa korostuu vuorovaikutus ja jakaminen. Ty6-
yhteisoissa erilaisia sisdisia paineita aiheuttaa muun muassa henkiléstdn vakivallan uhka, huono ja
kirea tyGilmapiiri, kiireinen tydtahti ja niukoista resursseista johtuva turvattomuuden tunne. (Wilsk-
man, 2014.)

Esimiehen tulee pystyd myos toteuttamaan yksildllista henkiléstdpolitiikkaa, joka tarkoittaa yhteisten
saanttjen johdonmukaista toteuttamista ja jokaisen tyontekijan mahdollisuutta tulla kuulluksi tasa-
puolisesti. Esimieheltd vaaditaan myos kykya ratkaista ja hallita tydyhteison ristiriitoja ja henkilostd-
konflikteja. Muutosvastarinnan kasittely, tiedonkulun ja yhteistoiminnallisuuden edistdminen ovat
my6s esimiehen arkipdivad. Hyva rekrytointi on myds osa hyvda henkildstdpolitiikkaa ja sen avulla
voidaan vaikuttaa tydyhteisdn positiiviseen julkisuuskuvaan ja osaavan henkildstdn ja patevan henki-
|6stdn pysyvyyteen. (Wilskman, 2014.) Arkipdivén tydsséd esimiehet kohtaavat myds usein lukuisia
eettiset kysymyksid. Eettista herkkyytta tarvitaan hyvin monissa erilaisissa paivittdisissa tilanteissa,

jotka liittyvat henkilostdhallintaa tai konkreettiseen potilastydn ohjaukseen. Esimiestyd edellyttaa
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johtamisen lapinakyvyytta ja avoimuutta. Esimiehen tehtdvana on myoés valvoa, ettd hoito toteutuu

eettisesti potilasta ja hanen oikeuksiaan kunnioittaen. (Laaksonen ym. 2012, 123-132.)

5.2 Taloushallinto ja suunnittelu

Taloudellisten seikkojen huomioiminen ja hallinta on merkittdva osa esimiesty6td. Henkildstémitoitus
on osa taloudellista osaamista ja niukkojen resurssien tarkoituksenmukaisella kohdentamisella voi-
daan vaikuttaa myo6s palvelujen laatuun. Tulosvastuu, kustannustietoisuus, tuotteistaminen, hinnoit-
telu ja kilpailuttaminen ovat nakyvilld myos terveydenhuollon esimiesten tydssa. Palvelujen vaikutta-
vuutta arvioidaan erilaisten tulosmittareiden avulla ja niitéd kdytetdan strategisen johtamisen tydka-
luina.(Wilskman, 2014.)

Osastonhoitajien tehtdviin kuuluu olennaisesti mytés muihin kuin henkiléstémitoituksiin liittyviin talo-
ushallinnon tehtaviin osallistuminen. Samoin kuin henkiléstéhallinnonkin osuus osastonhoitajan tyds-
ta niin myds taloushallinnon tehtavat ovat hyvinkin erilaisia vaihdellen eri organisaatioissa hyvinkin
paljon. Paasaantoisesti kuitenkin taloushallinta on osa osastonhoitajan arkea. Narisen (2000) tutki-
muksen mukaan suurin osa osastonhoitajista osallistuu budjetin laadintaan, budjetin seurantaan ja
vastaavat omalta osaltaan sen toteutumisesta. Osastonhoitajat osallistuivat my6s yksikkénsa toimin-
tasuunnitelman tekemiseen, hankintojen tekemiseen, laskujen kasittelyyn ja jonkin verran myoés kus-
tannuslaskentaa. (Narinen, 2000, 72-87.)

Taloudellisten seikkojen huomioiminen ja hyvinvointi saattavat aiheuttaa esimiestydssa eettisia pai-
neita ja vaatimuksia. Avoin keskustelu ja mahdollisten arvoristiriitojen kasittely on tarkeaa ja osa ko-
ko tydyhteisokulttuurin ohjaamista, padtdksenteon tulee olla perusteltua, lapindkyvaa ja avointa.
(Wilskman, 2014.)

5.3 Yhteistyd ja kehittamistehtavat

Hoitotytn perustehtavan selkeyttdminen edellyttda, ettd vaeston terveystarpeet ja niiden muutokset
kyetadn tunnistamaan ja ennakoimaan. Hoitotydn perustehtavan tulisi vastata vaestdn tarpeisiin,
mutta haasteeseen vastaaminen on kdytdnnéssa vaikeaa. Osastonhoitajalta kuitenkin edellytetddn
hoitotydn tulevaisuuden maarittelya. Padsaantdisesti tulevaisuuden haasteisiin liittyva suunnitteluty®
painottuu ylimmalle johdolle, mutta osastonhoitajan haasteena on strategioiden tuominen paivittai-
selle perustydn tasolle. Verkostoitumiseen ja yhteiskuntasuhteiden luomiseen, yllapitamiseen ja joh-
tamiseen liittyvid haasteita ovat verkosto-ja projektilahtdiset toimintatavat, jotka tarkoittavat sektori-
ja organisaatiorajat ylittdvia yhteistyémuotoja. Osastonhoitajan tyssa korostuu myoés kehitystyd,
kyky sovittaa yhteen erilaisia palveluita ja kehittda toiminnan asiakaslahtéisyytta. (Wilskman 2014.)
Hoitotydn kehittdminen, laadunvarmistus, hoitolinjojen ja hoitoketjusen kehittaminen seka tiimien ja

ryhmatyén kehittdminen ovat keskeisia osastonhoitajn tydhdn kuuluvia tehtavia (Narinen, 2000, 97).

Hoitoty6n kehittaminen edellyttda esimiehelta perustydn ymmartamista, substanssiosaamista. Sen li-

sdksi hanen tulee kyeta suuntaamaan hoitotydn kehitystd eteenpdin ja johtamaan muutoksia. Muu-
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tosjohtamisessa esimiehen rooli on keskeinen muun muassa muutostarpeen havainnoitsijana, kan-
nustajana, tiedonvalittajand, kuuntelijana, asenteiden muokkaajana, resurssoijana ja innovatiivisu-
den mahdollistajana. (Surakka, 2008, 61, Lahti, 2008, 94-100.) Muutosjohtamisessa esimies auttaa
henkilokuntaa siirtymdkauden hallinnassa selkeyttamalla tavoitteet, keskustelee, kuuntelee ja kan-
nustaa. Hanen tehtavanadan on myds motivoida ottaen henkilostd mukaan muutoksen suunnitteluun,

palkiten seka antaen aikaa ja luoda edellytyksid muutoksen syntymiselle. (Laaksonen ym. 2012, 86.)

Esimiehella on hyvat mahdollisuudet arvioida seka potilaan tai hanen laheisensa saamaa kohtelua ja
hoitoa etta tyontekijoiden ja koko tydyksikdn tydskentelytapoja. Taté arviointia voidaan sitten hyo-
dyntaa toiminnan kehittdmisessa vaikka resurssien tai tydjarjestysten uudelleen organisoinnissa.
Osastonhoitaja voi vaikuttaa kehittémistoimintaan tukemalla henkilékuntaa, jarjestdmalla tydjarjes-

tyksia ja resursesseja. (Surakka 2006, 160.)

Esimiestyon keskeisia toimintoja on koordinointi eri organisaation sidosryhmien kanssa. Yhteistyo ja
sen kehittdminen ovat merkittdva osa moniammatillisen tyéskentelyn mahdollistamista ja potilaiden
kokonaisvaltaisen hoitotyon kehittdmista. (Suonsivu, 2011, 137.) Narisen (2000) tekemasta vaitos-
kirjatutkimuksesta kdy selville, ettd lahes 80 % kyseiseen tutkimukseen osallistuneista hoitotydn
esimiehista kertoi tekevansa paljon yhteisty6tda oman organisaationsa sisalla. Yhteisty6ta tehtiin pal-
jon my6s omaisten ja oppilaitosten kanssa. Organisaatioiden ulkopuolisten tahojen kanssa tehtava
yhteistyd oli kuitenkn vahdisempaa. (Narinen, 2000, 94-97.) Esimiehen asema on usein ristiriitainen
johtuen siitd, etta hdnen tulee edustaa monia eri tahoja toiminnassaan. Han on samanaikaisesti seka
oman yksikkdnsa tyontekijoiden edustaja ettd tydnantajan edustaja. Toiminta eri sidosryhmien
kanssa vaatii esimieheltd taitoa yhdistad toiminnassaan eri puolten nakemyksid parhaalla mahdolli-
sella tavalla ja ohjaamaan oman yksikkdnséa toimintaa parhaalla mahdollisella tavalla. (Juuti ja Salmi,
2014, 151-153.)

5.4 Asiantuntijuus ja sen kehittdminen

Narisen tekeman tutkimuksen mukaan Iahes osastonhoitajat kayttivat vuonna 2000 Idhes 50 % tyo-
ajastaan kliiniseen tyohon. Toki kliinisen tyén madara vaihteli organisaatioittain, mutta pddsaantdises-
ti perusty6hdn kaytetty aika oli suhteellisen suuri. Tulevaisuudessa kuitenkin nahtiin painopisteen
siirtyvan yha enemman hoitajien ammatillista kasvua tukevaksi valmentajaksi ja ohjaajaksi. (Nari-
nen, 2000, 104.)

Moni osastonhoitaja ei valty rooloristiriidalta, silla johtajan roolin ottaminen ei aina ole itsestaan sel-
vyys. Varsinkin tydyhteisdissa, joissa esimies tekee paljon hoitoty6ta ammatilliset hoitajaroolin ja
esimiesroolin valiset ristiriidat saattavat olla vadistamattomia. Tulevaisuuden johtamistyd® on yha
haasteellisempaa, esimiehiltd edellytetédn yhd& enemman innovatiivisuutta, luovuutta, muutosten
hallintaa, tunnedlyd ja sosiaalista kyvykkyytta. Esimies ei pysty olemaan samanaikaisesti hoitoty®n
sisallén huippuasiantuntija, vaan on osattava ottaa esimiehen rooli ja luopua kokonaisvaltaisesta pe-

rushoitotydn osaamisesta. (Wilskman, 2014.)



29 (96)

Sosiaali- ja terveydenhuollon valtaisat muutokset luovat paineita myds hoitotyon johtamiselle. Asiak-
kaiden hoitopaikan valinnavapaus tuo mukanaan terveydenhuoltoon kilpailutilanteita, jolloin nayt-
toéon perustuvaan toimintaan perustuva hoito on organisaatiolle tarkeaa. Naytolla tarkoitetaan paras-
ta mahdollista saatavilla olevaa tietoa ja sen kayttémista potilaan hoidon ja palvelujen jarjestami-
seen. Hoitotydon esimiesten rooli toimintamallien uudistamisessa korostuu, silla esimiehen tekemilla
toimintaa koskevilla paatoksilla luodaan kehittymismahdolisuuksia nayttéon perustuvalle toiminnalle.
(Holopainen, Junttila, Jylha, Korhonen ja Seppdnen, 2013, 10-15, 51-53.) Osaaminen, sen johtami-
nen ja kehittdminen, on tarkea osa esimiehen ty6ta. Esimiehen tehtdvana on luoda oppimista tukeva
ilmapiiri, jossa jokaisella on mahdollisuus kehittya. Hanen tehtdvanaan on toimia suunnittelijana, jar-
jestelijana, mahdollisesti myds opettajana, kantaen vastuuta yksikon kehittymisesta. (Laaksonen ym.
2012, 144-155.) Henkiloston osaamisen kehittdmisessa osastonhoitaja on siten avainasamassa
mm. mahdollistamalla ja kannustamalla tédydennyskoulutuksiin osallistumista. Sen lisaksi tyokierto ja
sen systemaattinen kehittdminen auttaa henkilostdod laajentamaan osaamistaan ja sen avulla ty6yh-
teison kulttuuri myds kehittyy ja yhteistoiminnallisuus eri tydyksikbiden valilla paranee ja kehittyy.
(Wilskman, 2014.)

Toiminnan kehittémisessé tarvitaan erilaisia asiantuntijoita ja osaamista. Toiminnan johtaminen
edellyttda esimieheltd kykya jatkuvaan osaamisen arviointiin, vahvistamiseen ja tarvittavan osaami-
sen arviointiin. Hénen tulee pystya ndkemaan millaista osaamista yksikdssé on, millaista osaamista
sinne tarvitaan ja miten osaamista kehitetdan. Esimies toimii henkiléstonsa resurssien ohjaajana, jol-
loin kaikkien tydntekijdiden ei tarvitse hallita kaikkea osaamista ja eri osaajien osaaminen osataan
hyddyntda koko yhteistn kayttéon. (Holopainen ym. 2013, 57-59.)Esimiehen tehtdvana on mahdol-
listaa uuden oppiminen, innovatiivisuus, moniammatillinen yhteisty6, joka tukee yhteisén uudistu-
mista ja kehittymista (Lahti, 2008, 92). Esimiehelta vaaditaan kykya ohjata, kannustaa, antaa palau-
tetta toimia valmentajana ei asiantuntijana. Kyetakseen kehittdmaan yhteison asiantuntijuutta esi-
mies ei saa asettaa yhteison tyontekijoita kilpailuasemaan itsensa kanssa, vaan hénen on tuettava
tyontekijoiden asiantuntijuutta ja tiedostettava oma roolinsa ei asiantuntijana vaan esimiehend.
(Juuti ja Salmi, 2014, 154-156.)

Yhteenvetona voidaan sanoa, etta esimiestyd on vaativaa seka laaja-alaista, koostuen niin manage-
ment- kuin leadership- osaamisesta. Osaaminen rakentuu tiedosta, taidosta ja tahdosta. Onnistuak-
seen esimiehena taytyy osata yhdistella kyseisia asioita ja saada ne toimimaan kdytanndssa. Esimie-
hena toimimisen onnistumisen edellytyksend on siten tahto toimia esimiehena, tieto toiminnasta, ta-
voitteista sekda vastuusta ja velvollisuuksista. Nadiden lisdksi on omattava taidollisia valmiuksia, jotta
vuorovaikutus ja viestinta onnistuu.( Hyppanen, 2007, 25-37.) Esimies toimii valmentajana, kehitté-
jana ja kyselijana sietden epavarmuutta, stressia ja arvostelua, huomioi tunteet ja ohjaa toimintaa

strategian tavoitteiden suuntaisesti (Juuti ja Salmi, 2014, 164).
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- Operatiivinen toiminta
- Organisaation strategiset tavoitteet
- Esimighen rooli ja vastuut

- Lakiasiat

ESIMIESOSAAMINEN

TAHTO

- Halu olla esimies

- Itsetuntemus

- Halu kehittys

- Kyky kysya neuvoa

- Wiestinta- ja vuorovaikutustaidot
- Kyky hyodyntaa johtamisen tydkaluja
- Tunneaky

Kuvio 6. Esimiesosaamisen kokonaisuus (Hyppanen, 2007, 25)

JAKSAMISEN TUKEMINEN

Ty6hyvinvoinnilla ja jaksamisella tydyhteisdssa on parhaat onnistumisen edellytykset mikali sita tue-
taan yksilon, tyoyhteison ja koko organisaation tasolla (Piili, 2006,163). Manka (2016) on maaritellyt
tydhyvinvointiin olennaisesti vaikuttaviksi tekijoiksi tydyhteison toimintatapojen, johtamisen, ilmapii-
rin, tyodn itsessadn seka tydntekijan, (kuvio 7) (Manka ja Manka, 2016, 75). Ty6ssa jaksaminen pe-
rustana on fyysisen ja psyykkisen kunnon lisdksi tydolojen, tyéturvallisuuden ja tyéskentelyymparis-
ton kehittdminen seka tydyhteisén ilmapiiristd, osaamisesta ja ammattitaidosta huolehtiminen. Olen-

naista on myods kiinnittda huomiota tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. (Surakka,

2009, 101-102.)

1. ORGANISAATIO

5. MINA ITSE
* psykologinen
paaoma

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

- terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 7. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka ja Manka, 2016, 76)
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Esimiesten tydkuormitusta voidaan ennaltaehkadista monilla erilaisilla keinoilla, kuten oman esimie-
hen tuella, kollegoiden tuella, koulutuksella, tydnohjauksella ja mentoroinnilla. Kun esimies voi hy-
vin, han kykenee antamaan tyontekijoilleen heidan tarvitsemaansa tukea, stressaantunut esimies voi
vaikeuttaa padivittaisjohtamista ja tulevaisuuteen suuntautumista. Esimiehen jaksamisella on siten

merkitysta koko tydyhteison jaksamiselle ja hyvinvoinnille. (Nummelin 2008, 26-27.)

Jaksamiseen vaikuttavia tekij6éita on kuvattu myds erilaisten tydkykymallien avulla, jotka kuvaavat it-
se tyokykyad, siihen vaikuttavia tekijoité ja niitd seikkoja miten tydkykya voidaan edistaa ja tydssa
jaksamista tukea. Yksi malleista on Tyoterveyslaitoksen kehittdma tydkykytalo (kuvio 8), joka kuvaa
kokonaisvaltaisesti tytkykya. Malli perustuu moniin 1900-luvun tutkimuksiin seka erilaisiin tydhyvin-
voinnin ja tyokyvyn kehittémishankkeisiin eri ikdryhmissa ja eri toimialoilla. Mallissa tyokyky raken-
tuu yksildon omista voimavaroista, tyosta ja siihen liittyvista tekijoistd seka tydyhteison ulkopuolisista
tekijoista. Yksilén voimavarat muodostavat mallin alimman tason jakaantuen kolmeen eri tasoon.
Alimmainen kerros koostuu terveydesta ja toimintakyvystd muodostaen pohjan tyéhyvinvoinnille.
Toinen taso muodostuu tiedoista ja taidoista ja siina korostuu oppiminen. Kolmannen tason muodos-
taa arvomaailma, asenteet ja motivaatio. Seuraavan kokonaisuuden tydkykytalossa muodostaa tyo
ja tyéhon liittyvat tekijat ja tydkyvyn ulkopuoliset tekijat, joihin kuuluu muun muassa perhe, yhteis-
kunta ja lahiyhteis®. Eri kerrokset ovat tiiviissa vuorovaikutuksessa keskenaan vaikuttaen seka posi-
tiivisesti etta negatiivisesti toisiinsa.(Ilmarinen, Gould, Jarvikoski ja Jarvisalo, 2006, 22—-24.)Terveys
2000-tutkimuksen tulosten mukaan on erittdin tarkeaa, ettd pyrittdessa edistdmaan tyokykya ja jak-
samista tulee asiaan kiinnittda monipuolisesti huomiota. Yksild tulee ndhda yksildllisend kokonaisuu-
tena ja pyrkid huolehtimaan osaamisen, arvojen, terveyden, toimintakyvyn, asenteiden, motivaation
seka tyon tasapainosta, unohtamatta perhetta ja lahiyhteisoa. Tyookyvyn yllapitdmiselle on myéskin
tarkeaa, etta tydn henkinen ja fyysinen kuormitus on tasapainossa ja esimieheltd saa riittavasti tu-
kea.(Tuomi, Seistamo ja Ilmarinen, 2006, 221-222.)

Yhteiskunta

Perhe Tyokyky Lahiyhteiso

Ihmisen voimavarojen ja tyon
valinen tasapaino

Tyo
Tyodolot
Tyon sisalto ja vaatimukset
Tyoyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Ihmisen voimavarat
Arvot Asenteet Motivaatio

Kuvio 8: Tydkykytalo (Ilmarinen ym. 2006, 23)
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Toinen paljon kaytetyista tydkykymalleista on Kuntoutussaatiossa vuonna 2001 kehitetty moniulot-
teinen tyokykymalli, jossa tyokyky kuvataan kolmen tyokykyyn olennaisesti liittyvan asian kautta:
tydssa jaksaminen, tyon hallinta ja osallisuus tydyhteis6on. Mallissa edelld mainitut tydkyvyn kolme
tekijaa vaikuttavat toisiinsa ja yksittaista tyokyvyn ulottuvuutta tarkastellaan tyontekijan yksil6llisten

ominaisuuksien, tyon ja tydolosuhteiden valisessa suhteessa. (Ilmarinen ym. 2006, 26.)

TYONTEKITA TYONTEKIJAN TYO TYOORGANISAATION
TEHTAVAT JA
TOIMINTAYMPARISTO
Fyysinen ja TYOSSA Tydprosessin ja Toiminta-ajatus,
psvykkinen JAKSAMINEN tydolosuhteiden fyysinen | tyénjaolliset ratkaisut,
toimintakyky, e ja psyykkinen tydolosuhteet ja
kestavyys kuormittavuus tydprosessit
organisaatiossa
Ammatilliset TYON HALLINTA | Tyoprosessin tiedolliset Tyéroolit ja niiden
valmiudet ja < ja taidolliset edellytykset | tiedolliset ja taidolliset
kompetenssit sekd vaikutus-, oppimis- | edellytykset, tyén
ja vilineet, henkiléstén
kehittymismahdollisuudet | vaikutus-, oppimis- ja
tyossi kehittymismahdollisuudet
Yleiset TYOYHTEISOON Tydvhteistssi Organisaation arvot ja
tydelamavalmiudet OSAILISUUS selviytymisen asenteet (mm.
ja sosiaaliset taidot, < edellytykset, sosiaalisen erilaisuuden ja
tyénhakutataidot, osallisuuden monikulttuurisuuden
intressit mahdollisuudet, hyviksyminen),
sosiaalinen tuki, tyovhteisén ilmapiiri,
tydroolien vaihtelevuus rekrytointia ja tyéuran
edistimistid koskevat
kaytinnst

Kuvio 9. Moniulotteinen tydkykymalli: jaksaminen, hallinta, osallisuus (Ilmarinen ym. 2006, 26)

Moniuloitteisessa tyokykymallissa tyékyky on jaettu tydntekijan ndkoékulmasta kolmeen eri osa-
alueeseen: fyysiset ja psyykkiset voimavarat, osaaminen ja sosiaaliset taidot ja tydelamataidot. Ty6-
sen vaatimukset ja organisaatio, missa tyéskennellaan. Ylla olevasta taulukosta on nahtavissa miten
tydssa jaksaminen, tyon hallinta seka tydnyhteisén osallisuus ovat yhteydessa toisiinsa. Esimerkiksi
tydssa jaksamisen ongelmat voivat ndkya ulospdin tydntekijan fysiologisina oireina, tyon hallinnan
ongelmina tai heijastella sosiaalisen elaman alueella. Vastaavasti tyon hallinnan ongelmat ja tydyh-
teisddn osallistumisen ongelmat voivat vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja nakya tyontekijan fysiologi-
sina oireina. Vaarana on, etta tydssa jaksamisen ongelmat tulkitaan pelkastaan esimerkiksi laaketie-
teellisista syista johtuviksi ja tydssa jaksamisen ongelmaa kasitelldan siksi varsin yksipuoleisesti. (II-
marinen ym. 2006, 27.) Bogaertin, Adriaenssensin, Dillesin ym. ( 2014) tekemadssa tutkimuksessa
todettiin, ettd useat eri tekijat vaikuttavat terveydenhuollossa tyéskentelevien esimiehen tydssajak-

samiseen, erityisesti rooliristiriidat kuormittavat jaksamista. Tarkeitd tyotyytyvaisyyttd ja jaksamista
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lisadvia tekijoitéd sen sijaan ovat kollegoiden ja esimiehen antama tuki ja yhteisty6. ( Bogaert, Ad-
riaenssens, Dilles, Martens, Van Rompaey & Timmermans, 2014, 2622-2630.) Siksi onkin tarkeaa,
ettd jaksamiseen liittyvia asioita katsotaan hyvin laaja-alaisesti ja pyritddn huomioimaan ne koko-

naisvaltaisesti, jolloin myés mahdolliset piilossa vaikuttavat “altisteet” tulee huomioiduiksi.

Suonsivu (2015) on kasitellyt jaksamista my0s riittavyyden nakdkulmasta. Riittdvyys lisaa tyohyvin-
vointia ja siten jaksamista tydssd. Yksilon voimavarojen vahvistaminen ja riittdvyyden tukeminen on
hanen mukaansa olennaista terveyden ja jaksamisen kannalta. Voimavaroja lisdavia tekijoité ovat
mm. ammatillinen osaaminen, kehittamiskykyisyys, tydssa suoriutuminen, myonteinen asenne ja
motivaatio. Terveys, energisyys, myonteisyys, ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot ovat voima-
varoja, jotka suojaavat stressilta ja siten parantavat yksilén jaksamista. Tydhyvinvointia lisda myds
kokemus tyon mielekkyydesta ja merkityksellisyydestd, tydpaikanilmapiiri, toimivat ihmissuhteet, 1a-
hiesimiehilta ja tytkavereilta saatu tuki, mahdollisuus oman tyén suunniitteluun ja paatdsvalta oman
tyon suhteen, kehittymismahdollisuudet ja kiinnostavat tyétehtavat. Onnellisuudella, myénteisyydella
ja tyytyvaisyydelld itseensa on voimaannuttava vaikutus ja etenkin kriisitilanteissa ne auttavat selviy-
tymisessd. (Suonsivu, 2015, 76-79.)

6.1 Tyontekijan omat keinot jaksamisen tukemiseksi

Ty6 on ihmiselle merkittédva keino ilmaista ja toteuttaa tarpeitaan ja sosiaalisuuttaan, edellyttaen, et-
ta perusasiat ovat kunnossa. Hyvinvoinnin ja jaksamisen perustana on terveys ja turvallisuus. Hy-
vinvointiin vaikuttaa omat persoonallisuustekijat, arvot ja tarpeet.(Rauramo, 2012, 8-10.)Ty6ntekijén
omat keinot hyvinvoinnin ja jaksamisen edistédmiseksi |0ytyvat padsdaantoisesti Maslowin tarvehierar-
kian ensimmaiselta askelmalta, eli psykofysiolgisista perustarpeista, jolloin painopiste on fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ja kognitiivisen kuormituksen tasapainosta ja niihin vaikuttavien asioiden ta-
sapainosta.(Rauramo, 2008, 37-38). Esimiehen ndkokulmasta katsoen kyse on pitkalti itsensa joh-
tamisesta, jonka tavoittena on hyvinvointi ja itsensé toteuttaminen. Sydanmaanlakan (2006) mu-
kaan alykasta itsensa johtamista on oman hyvinvoinnin kehittdminen ja edistéminen. Se on ko-
konasishyvinvoinnista huolehtimista siten, ettd huomioidaan fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen, hen-
kinen ja ammatillinen kunto ja hyvinvointi. (Sydanmaanlakka, 2006, 5-7.) Siihen liittyy ty6tehtdvien
oikeanlainen mitoitus ja organisointi, riittédvasta vapaa-ajasta ja sosiaalisista verkostoista huolehtimi-

nen seka levosta, liikunnasta ja ravitsemuksesta huolehtiminen (Nykénen, 2007, 51).

6.1.1 Fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi

Fyysinen tydhyvinvointi koostuu monesta hyvinkin konkreettisesta asiasta tydpaikalla. Siihen vaikut-
taa fyysiset tydolosuhteet, tyon kuormittavuus ja tydergonomia. Olennaista on myds tydpaikan siis-
teys, lampdtila, melu ja tyovélineet. Psyykkiseen tydhyvinvointiin sita vastoin vaikuttaa ty6n stres-
saavuus, tyopainen seka tydpaikan ilmapiiri.(Virolainen, 2012,17-18.)Jokainen pystyy vaikuttamaan
omaan terveyteensa terveellisten elintapojen kautta. Liikunta, terveellinen ravinto, tupakoimatto-
muus, kohtuullisuus akoholin kaytdssd seka riittdva uni ja lepo ovat terveyden peruspilarei-

ta.(Rauramo, 2008, 60.) Seka fyysinen ettd psyykkinen stressi ndkyy elimistdssamme monenlaisina



34 (96)

erilaisina oireina. Tyypillisesti ne nostavat verenpainetta ja sykettd, muuttavat hormoonitasapainoa
ja aiheittavat lihasjannitysta. Lihasjannitys saattaa muuttua jopa pitkdksi jannitystilaksi aiheuttaen
kestojannityksen tuomaa sydamen ja verenkierron kuormitusta.(Nykanen, 2007, 41.) Stressi saa ko-
ko kehon halytystilaan ja keho alkaa taistella sdilyttddkseen tasapainon. Pitkittynyt stressi on seka
fyysiselle ettd psyykkiselle terveydelle voimakas riski.( Nykanen, 2007,44—-45.) Siksi siihen reagointi
mahdolisimman varhaisessa vaiheessa ja ennen kaikkea sen ennalta ehkadisy on seka yhteison etta
yksilén kannalta ensiarvoisen tarkeda. Kuoppalan, Lamminpaan ja Husmanin (2008) tekeman kirjalli-
suuskatsauksen mukaan tyoterveyden edistaminen on erittdin merkittdvaa tyon tuottavuuden, tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin ja tyokyvyn seka sairauspoissaolojen vahentamisen kannalta. Erityisen mer-
kittdvia ovat satsaukset liikuntaan, eldmantapoihin ja ergonomiaan (Kuoppala, Lamminpaa ja Hus-
man, 2008, 1216-1224.) erityisesti liikunnalla, lihavuudella ja tupakoinnilla on havaittavissa yhteys
tyohyvinvointiin (Koskinen, Martelin, Sainio ja Gould, 2006, 152-161).

kuuluu muun muassa tydasennot, -liikkeet, liikkuminen seka fyysisen voimankayton tarve ja se on
yhteydessa erityisesti tuki- ja liikuntaelinoireisiin. Fyysiseen kuormittavuuteen voidaan vaikuttaa hy-
valla ergonomialla, tyén hyvélld organisoinnilla seka tarvittavien apuvalineiden kaytolla. Toisaalta
my6s hyvin yksipuolinen ja véhdn elimistéa kuormittava tyd vaikuttaa jaksamiseen. Istumatyéta te-
kevien tulisikin huomioida, ettei istu koko tydpaivaa vaan valilla on hyva tyoskennelld seisoen ja so-
vitella tydpaivaan myos liikkkumista ja taukoja. Hyva ergonomia on myds térkeda nayttdopaate- ja is-
tumatydta tehtdaessa.(Rauramo, 2008, 42-54.)

Liikunta on yksi tehokkaimmista keinoista edistdaa terveyttd ja toimintakykya. Sita voidaan pitaa
“yleisladkkeenad”, jolla voidaan vaikuttaa edullisesti lahes kaikkiin elimistén toimintoihin. Hyvaa liikun-
taa on varsinaisen urheilun lisaksi harrastuksiin tai tydéhon liittyva liikkuminen. Liikunta suorituksen
on kuitenkin toistuttava riittdvan usein ja pitkdaan ja sen tulee aiheuttaa elimistélle kohtalaista kuor-
mitusta. Liikunta vaikuttaa monella eri tavalla jaksamiseen ja hyvinvointiin. Sen on todettu muun
muassa parantavan heikentynytta sokeriaineenvaihduntaa, vahvistavan luustoa, parantavan stres-
sinhallintaa, alentavan kohonnutta verenpainetta ja korkeaa kolesterolia seka vahentavan ylipainoa.
Se vaikuttaa ehkaisevasti sydan- ja verisunisairauksiin, aikuisian diabetekseen seka tuki- ja liikunta-
elinten sairauksiin. Kohtuullisesti kuormittavalla liikunnalla on todettu olevan myds positiivinen vaiku-
tusta elimistdon puolustuskykyyn ja siten kohtuullinen liikunta saattaa ehkadista virustauteja mm.
flunssia. Saanndélliselld liikunnalla on positiivinen vaikutus henkiselle jaksamiselle ja mielenterveydel-
le, se parantaa mielen vireytta ja ehkdisee masennusta.. Vahaisella liikunnalla on todettu olevan yh-

teyksia unettomuuteen ja paivavasymykseen. (Huttunen, 2015.)

Mika on sitten liikunnan salaisuus? Mihin sen hyvinvointia lisadvia vaikutukset perustuu? Liikunnan
monipuolista hyvinvointi vaikutusta voidaankin selittdd sen seka psykologisilla etta fysiologisilla me-
kanismeilla. Psykologisiset vaikutukset nakyvat mm. siten, etta liikunta vie pois kielteisista ajatuksis-
ta, uusien liikuntataitojen oppiminen ja hallinta tuo mielihyvaa, usein liikunta parantaa myos sosiaa-

lisia kontakteja (erityisesti ryhmaliikunnassa). Liikunnalla on vaikutusta myds minakuvaan, itsearvos-
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tukseen ja pystyvyyden tunteeseen. Fysiologisista vaikutuksista keskeisimpia ovat aivojen endorfiini-
en ja monoamiinien (dopamiini, serotoniini, noradrenaliini) pitoisuuksien suureneminen, seka kor-

tisolin erityksen vaheneminen. (Kukkonen-Harjula, 2014.)

Huttusen (2015) mukaa terveyteen positiivisesti vaikuttavaa liikuntaa ei tarvitse suorittaa paivittain
yhtajaksoisesti, vaan sen voi koota pienemmistd palasista. Esimerkiksi kolme kertaa 10 minuuttia
paivassa vaikuttaa terveyteen samalla tavalla kuin kerran 30 minuuttia. Terveysliikunnan energiaku-
lutuksen tulisi olla noin 1 000 kilokaloria (4, 2 MJ) viikossa: noin puoli tunnin kohtuullisesti kuormit-
tavaa liikuntaa (esim. reipasta kavelyd) 5—7 paivana viikossa tai kuormittavaa liikuntaa (esim. holk-
kad) 20-60 minuuttia kolmasti viikossa. Terveyden ylldpitamiseksi liikunnan on oltava saannéllisesti
toistuvaa, jatkuva elaméntapa. Eri liikuntamuodot vaikuttavat elimistdon jonkin verran eri tavalla,
mutta erot ovat kuitenkin pienid ja useimpien liikkuntamuotojen avulla on helppo saavuttaa riittava
terveyskunto. Tarkeintd oman lajin valinnassa on, etté se tuntuu hyvalta ja tuottaa mielihyvas, sil-
loin liikunnan harrastaminen on mielekasta ja siitda muodostuu tapa. Liikunnankin suhteen taytyy
myds huomioida, etté siihen saattaa liittyd myos haittavaikutuksia. Liikuntatapaturmat ovat suurin
tapaturmaluokka Suomessa. Liikuntaa aloittaessa tulee liikunnan kuormittavuutta lisdtd asteittain

jotta valtytaan rasitusvammoilta. (Huttunen, 2015.)

Liikunta, ravinto ja lihavuus kietoutuvat monella tavalla toisiinsa. On sanottu, ettd liikunta on osa ra-
vitsemusta ja ravitsemus on osa liikuntaa. Liikapainosta paasee eroon tehokkaimmin, kun liikkuu
enemman ja sy6 védhemman. Jos laihduttaminen ei syysta tai toisesta onnistu, voidaan lihavuuden
aiheuttamia terveyshaittoja vahentaa liikkkumalla riittavésti. Vaihtokauppaakin voi kdyda: runsaasti
liikkuva voi sydda vapaammin lihomatta, syémisen ja kuluttamisen suhde on tarkea. (Huttunen,
2015, Rauramo, 2008, 64-65.)Terveellinen ravinto koostuu monipuolisista ruoka-aineista ja siind on
huomioitu kuidut, hiilihydraatit, valkuaisaineet, rasvat, vitamiinit ja kivenndisaineet oikeassa suh-
teessa (Rauramo, 2008, 64—65). Terveeellisella ja monipuolisella ravinnolla on merkittava osuus ko-
konaisvaltaisen jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta. Perusohjeena terveelliselle ruokavaliolle voi-
daan pitaa Valtion ravitsemusneuvottelukunnan ravitsemussuosituksia, joiden mukaan ruokavaliossa
on oltava riittavasti valttamattdémia suojaravintoaineita (vitamiineja ja hivenaineita) sekd sopivasti
energiaa elimistdn tarpeita varten. Kova rasva tulee korvata pehmeilla ja juoksevilla rasvoilla, nope-
asti imeytyvia hiilihydraatteja tulee valttéa, kasviksia ja vihanneksia sydda runsaasti ja liiallista suo-

lan ja alkoholin kaytt6a tulee valttaa.(Huttunen, 2015.)

Psykososiaalisten kuormitustekijéiden maara ja merkitys tyoelamassa on lisdantynyt. Tyon ja etenkin
kiireen hallinta on merkittdvassa roolissa tydssa jaksamisen nakdkulmasta katsottuna.(Rauramo,
2008, 54-55.) Ty6hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta on merkittdvad, ettd stressin vaikutusta pys-
tytadn hallitsemaan. Toisaalta stressilla on tiettyyn pisteeseen saakka my0s tydsuoritusta parantava
vaikutus, mutta liiallisena ja pitkdkestoisena se saattaa aiheuttaa seka fysiologisia ettd psyykkisia oi-
reita ja pahimmillaan johtaa tyduupumukseen eli burnoutiin. Stressinsietokyky on hyvin yksildllinen
ja siihen vaikuttavat seka yksilon elamantilanne ja yksildlliset ominaisuudet etta tydkokemus ja sosi-

aalinen verkosto.( Hyppanen, 2007, 160-161.) Stressia voi hallita pyrkimalld huomioimaan tasapai-
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non eri elaman osa-alueiden valilld. On siis kiinnitettdva huomiota tyéeldman ulkopuolisiin ihmissuh-

teisiin, vapaa-ajan virikkeisiin, toimintoihin, jotka tuottavat mielihyvaa. (Piili, 2006, 164.)

Persoonallisuuspiirteilld on myds merkitysta jaksamiseen ja hyvinvointiin. Persoonallisuus on erittdin
monisadikeinen kasite ja esimerkiksi McAdams on kuvannut persoonallisuuden koostuvan kolmesta eri
tasosta. Ensimmaiselld tasolla on kohtuullisen pysyvat, ymparistosta riippumattomat, peruspiirteet,
kuten temperamentti, persoonallisuuden piirteet ja taipumukset, jotka ovat havaittavissa jo lapsuu-
desta lahtien. Toisella tasolla on nahtdvissa sellaiset ominaisuudet, jotka ovat sidoksissa aikaan,
paikkaan ja rooliin. Kyseisia piirteitd on mm. motivaatio, henkilokohtaiset tavoitteet seka stressinka-
sittelykeinot. Kolmatta tasoa McAdams kuvaa tarinamuotoiseksi identiteettitasoksi ja se kuvaa ihmi-
sen nakemystd itsestdan, miten ihminen tulkitsee eldamaansa, vastaten kysymykseen Kuka mina
olen? Persoonallisuuspiirteiden merkitys onkin erittdin suuri, jokainen meistd on erilainen omaten
erilaisia vahvuuksia ja heikkouksia, siksi persoonallisuustekijéiden huomioiminen on erittdin tarkeaa
jaksamisen kannalta. ( Feldt, Mdkikangas ja Kokko, 2005, 75-92.)

Persoonallisuuspiirteiden liséksi jaksamiseen vaikuttaa myds oikeudenmukaisuuden tunne, liiallinen
kiltteys, taipumus murehtimiseen seka tyolle omistautumisen aste (Nurmi, 2016, 34-37). Tunnetai-
dot on siten yksi osa-alue tydssa jaksamisen ja tyéhyvinvoinnin lisddmiseksi. Tunnetaitoihin kuuluu
kyky tunnistaa omia tunteita ja ilmaista niita rakentavasti, myos taito rentoutua kuuluu osaksi hyvia
tunnetaitoja. Tunteet eivat ole irrallisia, vaan ne liittyvét tilanteisiin, tavoitteissin, tarpeisiin ja arvoi-
hin. Siksi on tarkeda, ettd pystymme tunnistamaan tunteita ja kasittelemaan niita. Kyse on tun-
nedlykkyydesta. Tunnedly koostuu neljdsté osa-alueesta: itsetuntemuksesta, kyvysté kasitelld tun-
teita, itsekontrollista seka empatiakyvysta. Kyky rentoutua on myds olennainen osa tunnetaitoja. On
olemassa monenlaisia rentousmuotoja, joiden avulla voidaan parantaa jaksamista ja hyvinvointia.
Rentoutumismuotoja on muun muassa hengitys- ja lihasrentous, mielenrentous, itsetunto- ja medi-
taatiorentous. (Luukkala, 2011, 75-79, 96—-100.) Esimiestyéhon kohdistuu paljon odotuksia ja vaa-
timuksia, jaksamisen kannalta onkin tarkeda tuntea omat vahvuutensa, heikkoutensa, arvonsa, mo-

tivaationsa, tarpeensa ja persoonalliset reagointiominaisuutensa.

Uni on yksi merkittdvimmisté asioista elamdssd, laadukas ja riittdva uni lisaa tydssajaksamista.
Uneen ja sen tarpeeseen vaikuttaa monet eri tekijat ja se on hyvin yksilllistd, mutta keskimaardinen
unen tarve on 7-8 tuntia vuorokaudessa. Uneen ja sen tarpeeseen vaikuttavia tekijoitd on muun
muassa ika, terveys, eldamantavat, stressi seka nukkumisolosuhteet. I&n vaikutus uneen nakyy unen
madrassa ja sen laadussa, lapset tarvitsevat unta enemman kuin idkkadmmat ja heidan unen laa-
tunsa on syvempaa kuin ikaantyvien, joiden uni on herkemmin hadiriintyvaa. Kivut ja saryt huononta-
vat unen laatua samoin kuin stressi. Hyvilld nukkumisolosuhteilla, muun muassa hyva sanky, patja,
tyyny, valo-olosuhteet, rahallinen tila ja Iampd, sen sijaan voimme parantaa unen laatua.(Luukkala,
2011, 100-107.) Univaje tai unenpuute altistaa elimistéa terveyshaitoille ja siksi riittédvasta ja laa-
dukkaasta unesta on syyta huolehtia. Riittdvan ydunen on todettu estavdan dementiaa ja se on tar-
keda hyvalle aivotoiminnalle. Unenpuutteen on todettu huonontavan vastustuskykya, olevan diabe-

tesriski, altistavan syddn- ja verisuonitaudeille seka vaikuttavan erityisesti pitkdaikaiseen muistiin.
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Univaje aiheuttaa myds artymysta, keskittymisvaikeuksia liséten myds tapaturma-alttiutta.(Rauramo,
2008, 68-70.)

Ajan hallinta on myds merkittdva tekija jaksamisen tunteeseen liittyen. Tilastokeskuksen 2011 julkai-
semassa Ajankayton muutokset 2000-luvulla raportissa ilmenee, ettd ajankaytén hallinta on enene-
vassa maarin lisadntyva ongelma. Yli 40 % kyseiseen tutkimukseen osallistuneista koki, etta aikaa
ei ole riittdvasti. ( Paakkdnen ja Hanifi, 2011, 32.) Myds tyo ja terveys Suomessa 2006- tutkimuk-
seeen osallistuneista koki kiireen tuomaa painetta tydssa. Jatkuvat tyon keskeytykset kuormittivat
ennen kaikkea ylempia toimihenkil6ita ja tieto- ja palveluty6ta tekevia. Eniten kiirettd koettiin sosiaa-

li- ja terveysalan téissa.( Elo ja Ervasti, 2007, 92.)

Kuinka aikaa sitten voi hallita, kun se nykyajassa tahtoo hallita meitd. Ajankaytén hallinta ei ole
helppoa ja rutiineista ja opituista tavoista ei ole helpoa luopua. Onkin térkeda, ettd opimme tunnis-
tamaan oman suhteemme aikaan. Olisi I6ydettdva oma toiminnan kannalta optimaalinen taso, sopi-
va “kiire”, jossa toimintamme on tehokasta, mutta se ei kuitenkaan kuormita jaksamista. Tehok-
kaan ajankayton vastapainoksi pitaisi oppia myds "tuhlaamaan” aikaa, istumaan hetkeksi alas, naut-
timaan hetkesta ilman syyllisyytta siita ettei mitaan tapahdu. Sanonta "Hyvin suunniteltu on puoliksi
tehty”, on yksi avain kiireen ja ajan hallintaa. Aikaa ei voi pysayttda, mutta sen kayttéa voi suunni-
tella huomioiden asioiden tarkeysjarjestys. Joskus myos lykkadmme asioiden hoitamista, ei niin mie-
luisia toita siirrdamme huomaamattamme eteenpdin. Onkin mielekasta selvittda itsellen miksi siirtaa
tehtdvid, koska tekemattomat tyoét kasaantuvat ja aiheuttavat kuormitusta ajankaytélle. Omien tun-
teiden ymmartéminen ja oikenalaisiin mittasuhteisiin laittaminen auttaa my6s ajanhallinnassa. Yksi
merkittdva syy ajan hallitsemattomuuteen voi olla my&s ns. aikavarkaat. Aikavarkaita voi olla muun
muassa tyon tavoitteiden puutteellisuus, tarkeysjarjestyksen puute, osaamisvaje, valinpitdmatto-
myys, vaikeus sanoa ei ja delekointikyvyttdmyys, taydellisyyden tavoittelu tai tdiden jagaminen vai-
heeseen. Aikavarkaat voi seldttaa selkeyttamalla tavoitteita, luopumalla taydellisyyden pyrkimykses-
td seka pyrkimykselld erottaa térkeat ja Kiireelliset asiat, ei tarkeistd tai ei kiireellisista asioista.
(Luukkala, 2011, 129-140.)

6.1.2 Sosiaalinen ja henkinen hyvinvointi

Tyon lisdksi ihmisen eldmdan kuuluu tydn ulkopuolista eldmda ja sen ja tyén tasapainoinen vuoro-
vaikutus on hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta erittdin merkityksellista. Yksityiselamén ja tydn ta-
sapainoisuus vaikuttaa myonteisesti seka toissa etta tydn ulkopuolella. Epatasapaino tydn ja yksi-
tyiseldman valilla aiheuttaa stressia ja vaikuttaa seka tyossa etta vapaa-ajalla suoriutumiseen. Tyd-
terveyslaitoksen vuonna 2005 tekemadssa tydolot ja hyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla kyselyssa
vastaajat tinkivat tydn ja muun elaman yhteensovittamisen vaikeuksien vuoksi useimmiten ihmissuh-
teisiin, perheeseen ja harrastuksiin kdytetystd ajasta. (Suomala, 2014, 76-83.) Terveys 2000-
tutkimukseen osallistuneiden ryhmdssa oli myds havaittavissa sosiaalisen eldman vaikuttavan positii-

visesti tyokykyyn ja tydssa jaksamiseen (Pensola ja Jarvikoski, 2006, 190-195).
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Sen lisaksi, ettd tydelaman ulkopuoliset ihmissuhteet mahdolistuvat, on myds tarkeaa, etta tydssa
on mahdollisuus sosiaaliseen kanssakdymiseen tydyhteisén muiden jasenten kanssa. Mahdollisuus
yhteisiin kahvi- ja lounastaukoihin lisaad yhteisollisyyttad ja siten jaksamista. (Virolainen, 2012, 24.)
Parhaimmilaan tyOyhteison sosiaaliset suhteet tukevat kuormittavassakin tydssa ja lisaavat hyvin-
vointia ja jaksamista, huonoimmillaan ne muodostuvat kilpailuareenaksi, jolloin tydssa viihtyminen
kdrsii ja suhteet muodostuvat tyén kuormitustekijoiksi. Tyoyhteisossa onkin kiinnitettavéd huomiota

sosiaalisen verkoston rakenteeseen ja koetettava vahentaa kilpailua.(Juuti ja Salmi, 2014, 93-96.)

Jaksamiseen ja hyvinvointiin liittyy olennaisesti myds mahdollisuudet erilaisiin vapaa-ajan toimintoi-
hin ja harrastuksiin. Useat tydyhteisot tukevatkin tyontekijoidensa mahdollisuuksia tydajan ulkopuo-
lisiin harrastuksiin, jarjestdmalld muun muassa liikunta-, taide- ja erilaista kerhotoimintaa. On todet-
tu, etta yhtesen toiminnan jarjestaminen tybajan ulkopuolella parantaa tydyhteisén yhteishenked ja
yhteistoimintaa.(Hyppanen, 2007, 154—-155.)

6.1.3 Ammatillinen hyvinvointi

Tyon rasittavuuden kokemukseen vaikuttaa olennaisesti seka tyon laatu ettd maard. Kyse on tyon
hallinnasta. Hallinnan tunteen kannalta on merkittdvaa, etté tyd on sopivan haasteellista ja sitd on
sopivasti. Laadun ja maaran kohtaaminen on tarkead jaksamisen kannalta, ei ole hyva jos tydta on
liikaa tai lilan vahan, jos se on liian vaativaa tai liilan yksinkertaista. Téllaisissa tilanteissa tulee kiin-
nittdd huomiota tydn muotoiluun, tyén rikastamiseen ja ammattitaidon kehittamiseen. (Waris, 2001,
19-20.)

Ammatilliseen hyvinvointii kuuluu, ettd kokee tyon mielekkdand ja hyvana. Laaksonen ym. ( 2012)
on koonnut kirjaansa erikoissairaanhoidon ldhiesimiesten madritelmia hyvan tyon siséllostd ja esi-
miehet madrittelivat hyvan tyon koostuvan mm. seuraavista tekijoista.
Hyvaan tydhon kuuluvia elementteja:

»  tyytyvaiset asiakkaat

= tulokset néhtdvissa heti

= hyvadt tydtilat ja tyévalineet

» riittdva oma osaaminen

» haastavaa, saa kokeilla rajojaan

=  monipuolista

= toimiva tiimi ja yhteisty® my®os tiimin ulkopuolelle

» palkitsevuus

» palkka vastaa tyé6ta

» voi vaikuttaa tydhon

» laatu ja moraali (Laaksonen ym. 2012, 241-242.)
Roe ja Meijerin (1990) mukaan hyvan tydn ominaisuuksiin kuuluu myos:

= mahdollisuus kehittdad uusia toimintatapoja

* saa apua ja palautetta
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= yksildllisyys
= oman tydn jarkeistdminen

» joustavuus ja mahdollisuus johtaa omaa tyétéan ( Elo ja Feldt, 2005, 312).

Oman osaamisen kehittdminen, ammattitaidon syventaminen ja mahdollisuus hyédyntad omia taito-
jaan ja erityisosaamisiaan on palkitsevaa ja lisda ty6ssa jaksamista ja ty6hyvinvointia. Osaamisen
kehittdmisen tueksi tarvitaan oman tahtotilan ja kiinnostuksen lisaksi my6s esimiehen ja tydyhteison
tukea ja kannustusta. (Jokiniemi, Pietila, Kangasniemi, Haatainen ja Meretoja, 2014, 41-42.) Sita
vastoin epdtasapaino tydn vaatimusten ja oman osaamisen valilld huonontaa ty6ssa jaksamista ja
saattaa aiheuttaa jopa terveyden heikkenemista (Gould ja Polvinen, 2006, 162). Osaamiseen liittyy
kolme erilaista nakdkulmaa, osaamista voidaan tarkastella organisaation osaamisena, yksilén tai
ryhman osaamisena sekd organisaatiokulttuurisena tekijana. Organisaatiotasolla kyse on organisaa-
tiossa tarvittavasta osaamisesta, yksildn osaamista pohdittaessa kiinnitetdan huomiota hdanen am-
mattitaitoonsa ja osaamistarpeisiinsa. (Lammintakanen, 2011,250.) Oman tyon hallintaa ja sita kaut-
ta jaksamista voidaan hyvin lisata erilaisilla oppimismahdollisuuksilla. Koulutustarpeen arviointi pe-
rustuu ammatillisen osaamisen arviointiin ja tyontekijan omiin kehitystarpeisiin. Osaamisen kehitta-
minen on nahtdva monitasoisena kehittdmisend, johon liittyy teoriatiedon, kaytannén, kokemuksen,
hiljaisen tiedon seka koulutuksen mukanaan tuomat osaamisen eri alueet (Lammintakanen, 2011,
250-251). Osaamista voidaankin tydpaikan sisalla kehittdd muun muassa tydkierron avulla, vastuul-
lisilla erityistehtavilld, sisdiselld koulutuksella sekd mentoroinnin avulla. Tydpaikan ulkopuolisina ke-
hittdmsmenetelmind voi kayttda opintokdynteja, benchmarkingia, itseopiskelua, kirjallisuutta ja eri-

laisiin seminaareihin osallistumista. (Surakka ym. 2008, 111.)

Ammatillisen osaamiseen kuuluu myos, ettd voi vaikuttaa omaan tydhdnsa ja sen tekemiseen. On
tarkeda etta voi vaikuttaa tydtahtiin, tydskentelymenetelmiin, tydjarjestykseen, tyéta koskeviin han-
kintoihin, tyon jakoon ja mahdollisuus itsendiseen tydskentelyyn. Kyseiset asiat lisdavat motivaatiota
ja tydn mielekkyyttd. (Laakkonen, 2012, 243.) Omaan perustehtavaan keskittyminen auttaa myds
jaksamisessa, on tarkeaa etta huomioi omat resurssit, tyon vaatimukset ja laatuvaatimukset ja pyrkii
saattamaan ne tasapainoon. Tavoitteena on saada ty6é sujumaan mahdollisimman sujuvasti ja siihen

tarvitaan myods kykya omien rajojen vetamiseen ja jamakkyytta. ( Nurmi, 2016, 70-73.)

6.2 Tyoyhteison keinot jaksamisen tukemiseksi

Yhteisot ja yhteisollisyys on yksi Maslowin tarvehierarkian perustarpeista. Kuuluminen erilaisiin ryh-
miin on ihmiselle tarkead ja yhteenkuuluvuus ty6dyhteisdssa liséd motivaatiota, tyén tuloksellisuutta
seka ty6hyvinvointia. Tydyhteisd tarjoaa myos sosiaalista tukea, joka omalta osaltaan edistaa terve-
ytta ja tyossa jaksamista. (Rauramo, 2008,122-124.) Tydyhteisé koostuu tydn fyysisesta ymparis-
tosta ja siina toimivista henkildistéd ja mahdollisesti asiakkaista. Fyysisen toimintaympariston lisdksi
tydyhteisdn kulttuuri, toimintatavat, esimiestyd seka tyotehtavat vaikuttavat olennaisesti tyontekijoi-
den eldmdnlaatuun, tydhyvinvointiin ja terveyteen. Tydyhteison hyvinvoinnin kannalta on olennaista,

ettd sisainen vuorovaikutus on toimivaa ja toimintaa arvioidaan sadnndllisesti. Selkedsti maaritellyt
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tavoitteet, tarvittavan osaamisen hallinta, selkedt pelisadnndét, hyvin jarjestellyt tydt ja toimintaa tu-
keva johtaminen ovat myds hyvinvointia ja siten my0ds jaksamista lisddvia tekijoita. Selkeasti maari-
tellyt tavoitteet ja niiden seuranta lisddvat motivaatiota ja tyytyvaisyytta.(Laaksonen, 2012, 237-
240, Piili, 2006, 163.)

Oksasen (2009) tekemassa vaitdskirjatutkimuksessa havaittiin, ettd tydpaikan sosiaalisen padaoman
eri tekijoilla, muun muassa tyontekijoiden ja esimiesten valisella luottamuksella, vastavuoroisuudella,
jaetuilla arvoilla ja normeilla, tyontekijdiden valisissa suhteilla, luottamuksella ja vastavuoroisuudella
teisdissa on merkityksellista kannustaa yhteis6ja sellaiseen toimintaan, jotka lisddvat suvaitsevai-
suutta, luottamusta ja vastavuoroisuutta seka tydntekijoiden ettd tyontekijdiden ja esimiesten valilla.
(Oksanen, 2009, 68—81.)Tyopaikalle syntyvan me-hengen perustana on luottamus, reiluus, tunnus-
tus ja arvonanto. Me- henki on merkittava tekija koko yhteisdn hyvinvoinnin kannalta.(Hyypp3,
2005,33—44.) Myos sosiaalisella tydymparistolla on suuri merkitys jaksamiselle ja hyvinvoinnille. So-
siaalinen tydymparistd muodostuu rakenteista ja prosesseista, jotka voivat olla virallisia tai epaviral-
lisia. Virallisiin rakenteisiin kuuluu toimintayksikdt/osastot, tydryhmat, tiimit tai projektiryhmat. Sosi-
aalisiin rakenteisiin katsotaan kuuluvan myds tyéyksikdn viralliset sdanndt (johto- ja ohjesaanndt,
tydjarjestyssaannat), toiminta- ja muut ohjeet ja toimintamallit. Naiden tulee olla selkeita ja tarkoi-
tuksenmukaisia. (Waris, 2001, 22—-24.)

Tybyhteison sosialisiin rakenteisiin kuuluu myds vaikutusmahdollisuus tydyksikdssa. Tydyhteistssa
tulee olla yhteisia palavereita ja kokouksia, joissa mahdollistetaan kaikkien osallistuminen. Osasto-
kokoukset, keskustelutilaisuudet ja “kehittédmisiltapdivat” ovat sekd osaamisen ettd jaksamisen kan-
nalta merkittavia. (Surakka, 2009, 104-105.)Toimiva vuorovaikutus on siten merkittévassa roolissa
hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta katsottuna ja se edistda henkistd hyvinvointia. Ty&stressitutki-
joiden mukaan tydpaikan ihmissuhteilla on merkittava rooli tyoperaisen stressin saatelyssa. Yksilolli-
set luonteenpiirteet, erilaiset ryhmailmidt, tydpaikan sosiaaliset ja fyysiset rakenteet vaikuttavat ih-
misten valisiin vuorovaikutuksiin. Hyvat suhteet tydyhteisossa vaikuttavat tydstressia hillitsevasti;
sosiaalinen arvostus, avunsaantimahdollisuus, hyvaksytyksi tulemisen ja yhteis66n kuulumisen tunne
auttavat jaksamaan, sita vastoin huonot ihmissuhteet lisadvat stressikuormaa. Myds toimiva suhde
esimiehen kanssa on olennainen osa jaksamista. Esimiehen odotetaan olevan tavoitettavissa, kuun-
televan toiveita ja huolia, ottavan vastuuta ja puolustavan seka kannustavan alaisiaan. (Waris,
2001, 24-26.)Kehityskeskustelut on yksi esimiehen keinoista luoda hyvan vuorovaikutus esimiehen
ja alaisen valille. Kehityskeskusteluja voidaankin pitaa yhtena tydhyvinvoinnin ja jaksamisen tukemi-
sen keinona. Kyseinen tilaisuus mahdollistaa esimiehelle tilaisuuden motivoida ja kannustaa tyonte-
kijaa ja samalla kartoittaa hanen osaamistaan, jaksamistaan, elamantilannettaan ja mahdollisia ty6-
yhteiséon ja jaksamiseen liittyvia ongelmia.(Haggman-Laitila, 2014,150-151.) Hyva tydporukka,
esimies ja hyvat johtamiskdytannot ovat keskeisia tekijoitéd hyvinvoinnin ja jaksamisen nakdkulmasta
(Laine, 2014, 12).
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Tybyhteisdssa tarvitaan myds keinoja, joiden avulla voidaan lisata innostuneisuutta, motivaatiota ja
jaksamista. Yksi keinoista voi olla valmentava esimiesty, jonka avulla voidaan parantaa koko yhtei-
son jaksamista ja hyvinvointia ja lisétd me-henked, tehda yhdessa. Valmentavalla esimietydlla saa-
daan vaikutusta myos potilastyytyvaisyyteen, silla henkilokunnan tyotyytyvaisyys lisda myods tyon
laatua ja vaikuttaa siten potilaan saamaan hoitoon. Valmentava esimiestyd tukee myds esimiehen
jaksamista, koska kaikkea ei tarvitse tehda yksin, vaan yhdessa kollegoiden ja koko tydyhteison
kanssa. Organisaatiolla ja esimiehen esimiehelld on velvollisuus huomioida, etta tarjolla on riittdvas-
ti tukea, apua, sparrausta tai mentorointia. (Ristikangas ja Griinbaum, 2014, 14-23.) Valta ja vastuu
ja niiden delegointi liittyy olennaisesti tydn hallinnan tunteeseen, tyén hallinta lisaa jaksamista ja hy-
vinvointia (Surakka, 2009, 106).

Esimiehen merkitys korostuu etenkin konfliktitilanteissa, jolloin esimiehen tehtavana on myos auttaa
ristiriitojen ja konfliktien hallinnassa ja niiden ratkaisimisessa. Ongelmat pitaa pyrkia ottamaan ajois-
sa esille, jolloin ne ei vikuta tydmotivaatioon ja jaksamiseen. Ristiriitojen hallintaan vaikuttaa myds
tydn hyva suunnittelu ja tydnjako. Keskusteluun kannustava, palkitseva, kuunteleva ja tukea antava
esimies auttaa yhteis6a kehittymaan ja lisaa yhteisén hyvinvointia. Esimiehen toiminnassa on tarke-
aa myos johdonmukaisuus, luotettavuus ja oikeudenmukaisuus. On kuitenkin huomioitava, ettd
tydssa jaksaminen ja tydyhteison hyvinvointi on koko yhteisdn asia ja kaikkien tulee omalta osaltaan
siihen vaikuttaa. Jokaisella tydyhteison jasenelld on vaikutuksensa ilmapiiriin, tydskentelyyn, sosiaa-
listen suhteiden ylldpitémiseen ja luottamukselliseen toimintaan. Tydyhteisttaitojen kehittdminen on
kaikkien organisaation jasenten velvollisuus. Jokaisen on tarkasteltava omia arvojaan ja asenteitaan,
sitouduttava organisaation tavoitteisiin ja tehtavaan, kohdeltava kaikkia tyéyhteisdn jasenia kunnioit-
tavasti ja hyvin, annettava palautetta ja myoskin kyettava sitéd vastaanottamaan seka pyrittdva ke-
hittdmaan omaa ty6tdan. ( Laaksonen ym. 2012, 241,245-246, 250-252.)

Arvoilla on suuri merkitys tydyhteison hyvinvoinnin kannalta. Usein on kuitenkin niin, ettd arvojen
lista annetaan valmiina pakettina tydyhteisdlle ja niiden ymmartaminen kdytdannon tasolla jaa hyvin-
kin ohueksi. Onkin tarkeaa, etta tydyhteisolla olisi mahdollisuus vaikuttaa arvoihin ja pohtia mydskin
jo valmiiden arvojen sisaltéd, arvot pitda pystya kaantdmaan henkiléston omalle kielelle arjen toi-
mintojen tueksi ja ohjeeksi. Psykologian professori Markku Ojanen on maarittdnyt keskeisiksi arvoik-
si tasa-arvon, demokratian, toisen ihmisen arvostamisen, oikeudenmukaisuuden, rakkauden, totuu-
den, rehellisyyden, armahtavaisuuden, lempeyden, kohtuullisuuden, kohteliaisuuden ja yhteisollisyy-
den. Arvot tulevat nakyville etenkin ristiriita- ja muutostilanteissa, onkin tarkeaa, etta arvot on kasi-
telty yhteisesti ja niista on kaikilla yhtenevat nakemykset ja toiminta ja tavoitteet ovat sopusoinnus-
sa arvojen kansa. Arvot ohjaavat ja selkeyttdvat toimintaa etenkin haasteellisissa, konfliktiherkissa
tilanteissa.

(Jabe, 2010, 169-174.)

TyOyhteisOissa pitad olla myos tilaa kdsitella tunteita ja ilmaista niitd. Esimiehen esimerkilld ja toi-
minnalla on merkitysta sille millainen tunteiden ilmaisu yhteiséssa on sallittua ja suotavaa. Edellytyk-

send talle on, etta esimies on tietoinen tunteistaan ja reagointitavoistaan, jolloin muillakin yhteisdssa
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on tilaa tunteiden ilmaisulle ja tukea tunteiden hallintaan. Kati Vilkin mukaan olisi tarkeaa, etta esi-
merkiksi johtoryhmissa kasiteltdisiin johtamisen tavoitteita, tapoja, ihmisten kohtaamista ja kulttuu-
ria milld voitaisiin saada yhteis6ihin iloa. Hyvaan ty6eldmaan Kati Vilkan mukaan kuuluu toimiva vuo-
rovaikutus, selkedt rakenteet ja prosessit, tydn mielekkyys, onnistumisen kokemukset seka turvalli-

suus. Esimiesty6lld ja johtamisella on merkittava vaikutus naihin asioihin. ( Jabe, 2010, 230-231.)

Yhteisdssa vaikuttavalla organisaatiokulttuurilla on my6s merkittdva vaikutus tydyhteisdn toimintaan
ja hyvinvointiin. Organisaatiokulttuuri muotoutuu kuhunkin yhteis66n sosiaalisen oppimisen ja yhtei-
sen toiminnan kautta muodostaen toiminta- ja ajattelumalleja, jotka ndkyvat muun muassa arvoina,
rituaaleina, pukeutumistyyleina tai symbooleina. Varsinkin muutostilanteissa ja toimintojen yhdista-
mistilanteissa on erittdin térkedd paneutua organisaatiokulttuuriin ja pyrkia rakentamaan uutta toi-
mintaa vuorovaikutteisuuden avulla.(Juuti ja Salmi, 2014, 135-139.) Hyva, avoin ja vuorovaikutuk-
sellinen organisaatiokulttuuri luo pohjan hyvinvoinnille ja jaksamiselle. On tarkeda, etta toiminta on
ihmislaheista ja oikeudenmukaista ja kaytannot ovat selkeita ja yhtenaisia. Hyvin voivassa tydyhtei-
sdssa hyvinvoinnista huolehditaan ja yhteisdssa toimii yhteinen valittdmisen kulttuuri, jossa ongel-
miin puututaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tehden tiivista yhteisty6ta tydterveyshuollon
kanssa. Hyva keskustelukulttuuri ja saanndlliset yhteiset palaverit rakentavat yhteishenked ja tuke-

vat osaamista ja jaksamista. (Nummelin, 2008, 125-144.)

Mentoroinnilla ja tydnohjauksella voidaan myds olennaisesti parantaa yksilon tyéssa jaksamista.
Mentoroinnissa on kyse toisen samassa asemassa olevan ammatillisen kasvun tukevasta vuorovaiku-
tuksesta (mestari-oppipoika tai kisdlli- asetelma). Tavoitteena on toisen kehityksen ja ammatillisen
kasvun tukeminen, ohjaaminen omien voimavarojen kaytossa ja mydskin ihmisena kasvamisen tu-
keminen. Toiminta on tavoitteellista ja vuorovaikutuksellista. Mentorointisuhteeseen kuuluu rakenta-
va palaute, ohjaus, rohkaisu, kuuntelu ja kannustus, oman tiedon ja taidon toisen kayttdén antami-
nen.mentoroinnin avulla voidaan parantaa motivaatiota, kykya reflektointiin seka parantaa itsetun-
toa ja osaamista. Myds tydnohjauksella voidaan parantaa jaksamista ja sen avulla voidaan parantaa
ammatillista toimintaa ja taitoa kasitelld painetta ja hankalia ty6eldaman tilanteita.(Piili, 2006, 169—
172.)

6.3 Tyonantajan keinot jaksamisen tukemiseksi

Ty6turvallisuuslaki velvoittaa ty6nantajaa huolehtimaan tydpaikan turvallisuudesta. Turvallisella ty6-
yhteisolla vaikutetaan paljon hyvinvointiin ja jaksamiseen. Olennainen osa turvallista tydyhteis6d on
tydn fyysinen ympéristd, jonka avulla maarittyy tydn rakenteelliset seikat. On tarkeda, ettad tydtilat
ovat asianmukaiset, tydssa kaytettdvien laitteiden, tydvalineiden sekd kulkureittien tulisi myos olla
sellaisia, etta ne luovat turvalliset, terveyttd yllapitavat tyoskentelymahdollisuudet. Ergonomia, va-
laistus, aanitaso, siisteys, ty6ilman puhtaus seka tydskentelytilojen lampétila tulee olla myés sellai-
sella tasolla, etteivat ne aiheuta tydssa jaksamiseen hairidita. ( Waris, 2001, 20-22, Laaksonen ym.
2012,238,240-241.) Tyopaikkaruokailun mahdollistaminen ja tydterveyshuolto ovat myds organisaa-

tion keinoja tukea jaksamista (Surakka, 2009, 104), tydterveyshuollon vuosittan yhdessa tyésuojelun
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kanssa tekemat tydpaikan turvallisuus kartoitukset, joissa arvioidaan ty6paikan mahdollisia terveys-

riskejd edesauttavat pitdmdan tyoturvallisuutta ylla.( Laaksonen ym. 2012, 241.)

Yksittdisella kerran vuodessa tapahtuvalla TYKY-pdivalla ei ole kovinkaan suurta merkitysta tyéhy-
vinvoinnin kannalta, merkityksellisempaa on pyrkia parantamaan ja kehittdmaan tydprosesseja ja
kiinnittaa huomiota kuormitusten hallintaan. Ty6hyvinvoinnin parantamisessa on kysymys tyéeldman
laadun kehittdmisestd. Onnistuakseen se vaatii osallistumista ja yhteisty6ta kaikilta organisaation ta-
soilta. (Laine, 2014, 25-26.)TYKY-toiminta (Tyokykya yllapitava toiminta) tulisikin ndhda laajemmin
kuin vain yksittdisend kerran vuodessa tapahtuvana yhteisdn virkistyspaivana.. Siind on pohjimmil-
taan kysymys kaikesta toiminnasta, jolla tydnantaja pyrkii edistémaan ja parantamaan tydyhteison
toimintaa ja hyvinvointia. Kysymys on tydn ja tyontekijoiden voimavarojen tasapainosta, (Hyppanen,
2007, 153—-154.)johon sisaltyy tyokykyyn, terveyteen, hyvinvointiin, osaamiseen seka tyon laatuun
ja tuottavuuteen vaikuttavia asioita. TYHY-toiminnan kehittdmisessa ja yllépitamisessa tytpaikalla
voidaan hyddyntad myds tydpaikan ulkopuolisia toimioita muun muassa tyéterveyshuoltoa, tydsuoje-

luhenkildstda, luottamushenkildita seka tydvoimaviranomaisia. (Rauramo, 2008, 24-26).

Suomen sairaanhoitajaliitossa on kehitetty Hyvan tydpaikan kriteerit tyéolojen perantamisen avuksi
terveydenhuollon organisaatioille. Niiden pohjana on aikaisemmin laaditut hyvien tydpaikkojen kri-
teeristot, suomalaisia tydhyvinvointitutkimuksia seka amerikkalaisen magneettisairaalaan liittyvadt pe-
riaatteet. Tavoitteena on saada tydpaikat kiinnittémdadn huomiota tydhyvinvointiin ja ilmapiiriin. Hy-
van tydpaikan kriteerit koostuivat kuudesta eri kohdasta. 1) toimivat kaytannot, 2) osallistuva joh-
taminen, 3) tydn palkitsevuus, 4) asiantuntijuuden kehittyminen, 5) korkeatasoinen hoidon laatu ja
6) tydn ja yksityiselaman yhteensovittaminen. ( Hahtela, 2014, 28-31.)

Tyo6n ja sen ulkopuolisen elaman yhteensovittaminen on merkityksellistd seka tydyksikon, yhteiskun-
nan, yksiloén ja hdnen perheensa nakokulmasta. TyOnantaja voi edesauttaa tydntekijan tyon ja yksi-
tyiseldman yhteensovittamiseen tydaikajoustoilla seka huolehtimalla etta tydmaara ja tyttahti ei tuo-
ta liilkaa tyOpainetta ja tarvetta esimerkiksi ylitydlle ei tule. Myds henkisen kuormituksen ja esimies-
tyon parantamisen koetaan merkityksellising tekijéina tyodn ja yksityiselaméan sovittamisen kannalta.
(Suomala, 2014, 76-86.) Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin rakentaminen on henkilékunnan
tydhyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta erittdin merkittédvaa. On tarkeda, ettd kiinnitetdan huomiota
seka rakenteellisiin (esim. henkildstostrategia) ettd asenteellisiin (hyvaksyntd, kannustus) toimintoi-
hin ja niiden kehittamiseen ja edistdmiseen. ( Mauno ja Kinnunen, 2005, 278-283, Rauramo, 2008,
21-23.) Vuonna 2010 kahdessakymmenessaseitsemdssa Euroopan maassa tehdyssa tutkimuksessa
selvitettiin ty6tasapainon, terveyden ja hyvinvoinnin suhteita. Tutkimuksessa huomioitiin, ettd tydn
ja muun sosiaalisen eldman yhteensovittaminen on usein haasteellista ja heikentda helposti hyvin-
taan mm. osa-aikajarjestelyilla, jolloin jaksaminen ja hyvinvointi paranevat. (Lunau, Bambra, Eike-
mo, van der Wel & Dragano, 2014, 422-426.) Huomiota tulee kiinnittaa siihen, etta perhemyontei-

syys ei koske vain perheen ns. pikkulapsivaihetta, vaan strategioissa on huomioitava myds muihin
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elaman haastaviin tilanteisiin (mm. ikdantyvat vanhemmat, vakavat sairastumiset) liittyvat tarpeet
(Rantanen ja Kinnunen, 2005, 260).

Palkitsemisella voidaan myds lisatd tydhyvinvointia ja jaksamista. Usein kuitenkin palkitseminen
nahdaan kapeasti vain rahallisena. Palkitseminen koostuu kuitenkin monista erilaisista keinoista. Pal-
kitsemiskeinoja on rahan ja palkkioiden liséksi muun muassa kiitos, arvostuksen osoittaminen, luo-
vuuden ja itsensa kehittdmisen mahdollistaminen, joustavuus, liséhaasteet ja — vastuut. Mydskin
koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen, mahdollisuus vaikuttaa tyon sisdltéon ovat
palkitsemisen muotoja. Olennaista olisi I16ytda ne tekijat palkitsemisessa, jotka motivoivat parhaiten,
silld oikeanlainen palkitsevuus tuottaa motivaatiota ja tytssa jaksamista.(Lammintakanen, 2011,
253-255.) Oikeanlaisen rakentavan palautteen, palkan ja palkitsemisen saaminen on merkittavaa
jaksamisen ndkokulmasta. Abraham Maslow onkin sanonut, etta “onnellisimpia ihmisia tyéelamassa

ovat ne, jotka tekevét hyvin sen minka kokevat tarkedksi”. (Rauramo, 2008, 152—-156.)

Tyo6terveyshuolto on myds yksi tyénantajan keino tukea henkildstdn tydssdjaksamista ja tydhyvin-
vointia. Ty6terveyshuollon jarjestéamisvelvollisuus perustuu alun perin vuodelta 1978 olevaan tyoter-
veyshuoltolakiin ja sen tavoitteena on tydsté aiheutuvien haittojen ennalta ehkaisy, tyontekijoiden
terveyden ja hyvinvoinnin edistdminen seka tydyhteisén toimivuuden parantaminen. Esimiehen, ty6-
terveyshuollon ja tydntekijan yhteistyd on tarkead selviteltdessd jaksamiseen liittyvia asioita ja
suunniteltaessa keinoja jaksamisen parantamiseksi ja uupumisen ennaltaehkdisemiseksi. (Rantala,
2005, 332—-341.)Tyéterveyshuollon keinoja on muun muassa: tydpaikkaselvitykset, tyoterveystarkas-
tukset, TYKY-toiminta, neuvonta ja ohjaus, tydyhteisdty®, tapaturmien ennaltaehkadisy, ensiapuval-

miudesta huolehtiminen ja tydsuojeluun liittyva yhteistyé (Rauramo, 2008, 76).

Ty6nantajalla on siis monenlaisia mahdollisuuksia vaikuttaa yhteisén tyéhyvinvointiin ja jaksamiseen.
Terveytta edistavat toimenpiteet ovat sen suhteen avainasemassa. On tdrkeda ettd yksikdn johto
kiinnittda huomiota mm. seuraaviin seikkoihin jaksamisen lisdamiseksi:

* ennakoiva terveydenhuolto (tybterveyshuolto)

= terveysneuvonta; mm. tupakointi, liikunta, ravitsemus, stressi, uni

» liikunta- ja muiden tydkykya tukevien harrastemahdollisuuksien jarjestaminen

= taukovoimistelun mahdollistaminen

»= terveyden nakyminen yrityksen arvoissa ja strategiassa

(Jabe, 2010, 186-188.)
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POHDINTA

Kiinnostukseni tydssdjaksamista kohtaan herdsi oman jaksamattomuus kokemukseni myéta. Minulle
tyo on ollut aina erittdin merkityksellista ja olen uppoutunut siihen aina taysilla. Eldma ei kuitenkaan
kohtele aina “silkkihansikkain” ja omien henkilokohtaiseen elamaan liittyvien murheiden vuoksi lisa-
sin ty6tehoani entisestdan, ajatukselle, ettd voin "hoitaa” itsedni tekemalld yha enemman t6ita, jol-
loin toissa ei jaa aikaa murehtia omia yksityiseldman murheita. Jonkin aikaa sita sellaisessa oravan-
pyorassa jaksaa, mutta lopulta "paa tulee vetdvan kateen” ja on aika katsoa itseaan “peilista”. Toi-
saalta aina ei tarvitse mitdan eldman tuomia paineita, tyd vaan saattaa imaista mukaansa niin voi-
makkaasti, ettd kuin huomaamattaan alkaa juosta kuormituksen kehdssa. Emme kuitenkaan ole ro-
botteja, jotka vain jaksaa ja jaksaa, vaan tarvitsemme seka fyysista ettd psyykkistd huolenpitoa.
Niinpd omaan ja koko tydyhteisdn hyvinvointiin tulee kiinnittéd huomiota silloinkin kun varsinaisia
jaksamisen ongelmia ei ole viela havaittavissakaan. Ennakointi on erityisen tarkeda tyéhyvinvoinnin

huomioimisessa.

Ty6hyvinvointi ja siihen liittyva jaksaminen on monisdikeinen ja laaja kasite ja kaikilla ty6yhteis66n
kuuluvilla jasenilld on oikeuksia ja velvollisuuksia sen suhteen. Kaikkien vastuulla on huolehtia omas-
ta fyysisestd, psyykkisestd, henkisestd seka ammatillisesta hyvinvoinnistaan ja samalla tukea koko
tydyhteisda ja sen muita jasenia. Kuitenkin vaikka vastuu hyvinvoinnista ja jaksamisesta on jokai-
sella tyontekijalld, niin esimiehen vastuu on korostunut hanen vastuuasemansa vuoksi, hdnen odote-
taan pystyvan paremmin hahmottamaan tyéhon liittyvia kokonaisuuksia ja siten myés tyéhon liitty-

via hyvinvointitekijoita.

Samoin kuin useimman meidan tyd, niin myds tyéhyvinvointi ja jaksaminen koostuu hyvin monesta
eri tekijasta ja noiden tekijoiden yhteisvaikutuksista. Jaksaminen ja hyvinvointi samoin kuin jaksa-
mattomuus ja pahoinvointi ovat usein seurausta monen eri asian yhteisvaikutuksesta. Toisinaan on
hyvinkin vaikeaa saada selville niita tekijéita joiden vaikutuksesta voimme hyvin tai huonosti. Tydyh-
teistt saattavat ulospain nayttda hyvinkin samankaltaisilta, mutta niissa voidaan voida hyvinkin eri-
tasoisesti. Kuinka téma on siis mahdollista? Jari Hakasen jaksamis- ja motivaatiopolkumalli seké Lei-
samisessa kaiken kaikkiaan on kysymys. Ty6hyvinvointi ei koostu tydn helppoudesta, vaan voidak-
semme hyvin me tarvitsemme riittdvén haasteellisen tydn, vaikutusmahdollisuuksia, tunteen oikeu-
denmukaisuudesta ja yhteistllisyydestd ja henkilokohtaisia motivaatiotekijoitd, jotka ovat hyvinkin
yksilllisia ja erilaisia.

Motivaatio on yksi merkittdvimmistd ja kantavimmista voimista jaksamiseen liittyen. Abraham Mas-
low"n 1940-luvulla kehittdama tarveteoria madrittda ihmisten perustarpeita suhteessa ty6hon ja tar-
peiden vaikutusta motivaatioon. Motivaatio rakentuu seka sisdisesta ettd ulkoisesta motivaatiosta
rakentuen yksilon henkildkohtaisista ominaisuuksista ja tarpeista seka tydn ominaisuuksista. Jaksa-
misemme parantamiseksi tarvitsemme siten ymmarrystd omista tarpeistamme ja itsetuntemusta,

jonka avulla voimme hahmottaa myds asiat jotka motivoivat ja siten lisdavat tyéhyvinvointia ja jak-



46 (96)

samista. myds esimiehen on tunnettava tyontekijansa riittavan hyvin, jotta han pystyy kannusta-
maan ja motivoimaan tyodntekijoitadn oikein, huomioimalla heiddt yksildind. On erittdin vaativaa
huomioida kaikki yksil6llisesti niin, ettd mahdollistaa vahvuuksien hyédyntamisen ja tukien riittavasti

sellaisissa asioissa missa tyontekija kaipaa kannustusta ja tukea.

Hoitotydn esimiehen tehtdvat ovat moninaiset, STM:n maaritelman mukaan hoitotyén lahijohdon
(osastonhoitajat) tehtdvana on huolehtia tyéssaan palveluiden saatavuuden ja toimivuuden, kustan-
nustehokkuuden ja toiminnan asiakaskeskeisyyden parantamisesta, toiminnallisten prosessien kehit-
tamisesta seka hoitotydn kehittdmisen ja tutkimuksen edellytysten luomisesta. Lahijohtajaien tydhon
kuuluu olennasesti myés tukea henkilostdn hyvinvointia, jaksamista ja osaamista. (STM 2003b, 73—
74.) Toiminta on siten ajoittain hyvinkin pirstoutunutta ja vaativaa. Kaiken kiireen keskelld on hyvin
tyypillistd etta tyon kuormittavuus kasvaa kuin huomaamatta ja jaksamisen/jaksamattomuuden ora-
vanpyora on valmis. Evaita ja selviytymiskeinoja tydn kuormittavuuden hillitsemiseksi ja oman ja ko-

ko tydyhteison hyvinvoinnin lisadmiseksi tarvitaan.

Johtaminen on taitolaji ja siihen kuuluu olennaisesti myos kyky johtaa itsedan. Itsensdjohtaminen on
osa esimiesosaamista ja siihen kuuluu ymmarrys itsestd fyysisend, psyykkisena ja sosiaalisena koko-
naisuutena. Vanhan mummoni neuvo kaukaa lapsuudesta on edelleen hyva perusta kaikelle jaksa-
miselle. Han nimittdin sanoi, ettd “syyva ja nukkuva pittad, muuten ee elamasta tule mittad”. Tuossa
lauseessa kiteytyy hyvin osa fyysisen ja psyykkisen jaksamisen perustasta. Sen lisdksi on olennaista,
ettd pidamme huolta fyysisesta kunnostamme liikkumalla ja kiinnitdmme huomiota psyykkiseen hy-
vinvointiimme huomioimalla riittdvén levon lisaksi sosiaalisuuden tarpeet, ystavat ja sukulaiset. Eri-
tyisesti tydhyvinvoinnissa ja jaksamisessa korostuu mielestani omien persoonallisuuden piirteiden ja
rakenteiden ymmartaminen, tunnetaidot ja ymmarrys omista reaktioista eri asioihin ja tapahtumiin.
Kyky tunnistaa omat tunteensa ja niiden vaikutukset auttavat hahmottamaan omaa toimintaa ja
hahmotus omasta toiminnasta ja toimintojen perusteista antaa mahdollisuuden kehittaa ja vahvistaa
omaa hyvinvointiaan ja jaksamistaan. On erittdin térkeda tunnistaa omat vahvuutensa, heikkouten-
sa, arvonsa, motivaationsa, tarpeensa ja reagointitapansa. Niiden avulla myds toimintatapamme

esimiehina hahmottuu ja voimme siten myos kehittda omia johtamisen taitojamme.

Aika ja varsinkin sen hallinta on myods ratkaisevassa roolissa kun puhutaan tydssa jaksamisesta.
Thomas Edisonin sanoja lainatakseni “aika on jokaisen ihmisen ainut padoma ja se asia, jota on va-
hiten vara hukata tai havittda”. Ajasta onkin paljon sananlaskuja, joiden avulla meille luodaan kasi-
tysta ajan merkityksesta. Mutta toisaalta sitéa on meilld kaikilla tdssa samassa ajassa elavilla kaytos-
samme aina yhta paljon. Ajan suhteen olemme siten hyvinkin tasa-arvoisia. Kyse on siis ajan hallin-
nasta, siitd mihin me itse kukin aikamme kaytdamme. On siis tarkeda tunnistaa oma suhde aikaan ja
opeteltava kayttdmaan sitd tehokkaasti mutta kiireettémasti, niin ettd aikaa saastyy pdivittain myos
pysahtymiseen, tekemattdmyyteen ja pelkastdan vain siind hetkessa olemiseen. Tdma saattaa olla,
varsinkin meille suomalaisille haasteellista, silla useimmat meista ovat jo didinmaidossa imeneet ka-

sityksen tehokkuudesta: tee ollessas, vie mennessas ja tuo tullessas. Tassa on mielestani seka yksi-
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16ille ettd tydyhteisoille opettelemista, ettd opimme arvostamaan hetkellisen joutilaisuuden merkitys-
ta ja nakemdan senvoimaannuttavana tekijana nykyisessa kiireisessa maailmassa.

Vaikka tydssa jaksaminen padsaantdisesti ymmarretaan yksilon omiin resursseihin ja toimintoihin liit-
tyvaksi asiaksi, on tydyhteisolld merkittava rooli jaksamiseen liittyen. TyOyhteisdssa hyvinvointiin
vaikuttaa seka fyysiset olosuhteet, ettd yhteiséllisyys ja tydyhteison toimintakulttuuri ja toimintata-
vat. Tybnantajalla on osittain my0s lakisdateisia velvoitteita huolehtia tydpaikkojen hyvinvoinnista ja
jaksamisesta tyopaikoilla. Sellaisia velvoitteita on muun muassa velvollisuus huolehtia tydpaikan tur-
vallisuudesta ja tyoterveyshuollon jarjestamisvelvollisuus. Sen lisdksi tyonantaja pystyy tukemaan
tyontekijoiden jaksamista kiinnittamalld huomiota esimerkiksi tydntekijan tyén ja sen ulkopuolisen

elaman yhteensovittamiseen, tybaikajarjestelyihin ja tyhy-toimintaan.

Me-henki on merkittavassa roolissa kun puhutaan jaksamisesta. Tydyhteisdissa tulisikin yha enem-
man Kiinnittdd huomiota me-hengen luomiseen ja edistdmiseen. Esimiesrooli on onneksi vuosiky-
menten saatossa muuttunut autoritdarisestd johtajuudesta yha enemman valmentavaan esimiesty6-
hon. Valtaa ja vastuuta osataan ja voidaan paremmin jakaa ja keskittya yksildiden erilaisten vah-
vuuksien etsimiseen, l16ytamiseen ja niiden huomioimiseen tydyhteisdissa. Erilaisuus koetaan tyonte-
koa rikastuttavana asiana ja eri tydntekijoiden erilaisia vahvuuksia osataan paremmin hyddyntaa ja
niiden avulla vahvistaa tydyhteisdn toiminnallisuutta ja osaamista. Delegointi auttaa seké esimiesta
ettd tyontekijoita liittyen olennaisesti tyon hallintaan ja sen avulla jaksamiseen ja hyvinvointiin. Me-
hengen rakentamisen apuvalineiksi on tydyhteisdissa 16ytynyt muun muassa mentorointi ja tyénoh-
jaus, toivottavasti ne tulevaisuudessa kuuluvat automaattisesti jokaisen tydyhteison toimintamallei-

hin, silld niiden on todettu parantavan tydssa jaksamista.

Taman tyon tekeminen oli hyvin antoisaa ja osittain myds haasteellista. Oppaan laatiminen oli vaati-
vaa, mutta myds mielenkiintoista, miten tehda siita napakka, selked, luettava ja kuitenkin sellainen,
ettd se sisdltda kaiken tarvittavan. Monet asiat ovat hyvinkin tuttuja, mutta niiden soveltaminen ja
ajatteleminen osaksi omaa tydntekemista eivat aina ole niin selkeda. Sitd huomaa edelleenkin toi-
mivansa vanhoilla opituilla ty6tavoillaan, muun muassa ohjeet oman tydajan kdytdn suunnittelusta
ovat vaikeita, séhkopostia tulee luettua pitkin pdivaa ja se todella hairitsee ajoittain keskittymista.
Olisikin helpompaa, jos alun alkaen olisi oppinut oikeanlaista ty6ajan kayttda, silld vanhoista tavoista
poisoppiminen on vaativaa. Toivottavasti nykyiset peruskoulutukset ammatissa kuin ammatissa si-
saltavat erilaisia tydhyvinvointiin liittyvia kursseja, jolloin itse kukin tulee sitd kautta tietoiseksi omis-
ta mahdolisuuksistaan vaikuttaa omaan ty6ssa jaksamiseen. Tassa voisikin olla tutkimusaihetta jol-
lekin ty6hyvinvoinnista kiinnostuneelle opiskelijalle; millaista ty&hyvinvointiin liittyvda koulutusta

ammatillisissa oppilaitoksissa ja yliopistoissa tarjotaan?
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1. MISTA TYOSSA JAKSAMISESSA JA TYOHYVINVOINNIISSA OIKEIN ON KYSYMYS?

Tybelamassa ja siten myds esimiestydssa on tapahtunut suuria muutoksia viimeisten vuosikymmenten aika-
na. Esimiesten rooli on muuttunut hierarkkisesta johtamisesta osallistuvaan, ohjaavaan ja neuvottelevaan
johtamiseen. Esimiesty0 on vaativaa seka laaja-alaista, koostuen niin management- kuin leadership- osaami-
sesta. Osaaminen rakentuu tiedosta, taidosta ja tahdosta. Onnistuakseen esimiehend taytyy osata yhdistella
kyseisid asioita ja saada ne toimimaan kaytdnndssa. Esimiehena toimimisen onnistumisen edellytyksena on
siten tahto toimia esimieheng, tieto toiminnasta, tavoitteista seka vastuusta ja velvollisuuksista. Naiden lisak-
si on omattava taidollisia valmiuksia, jotta vuorovaikutus ja viestintd onnistuu.( Hyppanen, 2007, 25-37.)
Esimies toimii valmentajana, kehittdjana ja kyselijana sietden epdavarmuutta, stressid ja arvostelua, huomioi
tunteet ja ohjaa toimintaa strategian tavoitteiden suuntaisesti (Juuti ja Salmi, 2014, 164).

TyoOssa jaksaminen on usean tekijan summa, johon vaikuttavat tyontekijian yksildlliset voima-
varat, tyon ominaisuudet seka yksilon kognitiiviset tekijat. Tyén kuormitustekijéiden tasainen jakau-
tuminen on tydssa jaksamisen kannalta olennaista samoin kuin se kuinka paljon tydntekijalla on vaikutus-
mahdollisuuksia omaan ty6hdnsa. Tydssa jaksamisen kannalta onkin olennaista kiinnittdd huomiota kaikkiin
eri osa-alueisiin, ja siten pyrkia parantamaan tydssa jaksamista. (Niskanen, Murto ja Haapamaki, 1998, 13—
17.) Tydhyvinvoinnilla ja jaksamisella tydyhteiséssa on parhaat onnistumisen edellytykset mikali sita tuetaan
yksilon, tydyhteisdn ja koko organisaation tasolla (Piili, 2006,163). Tydssa jaksaminen perustana on fyysisen
ja psyykkisen kunnon liséksi tyéolojen, tybturvallisuuden ja tydskentely ympariston kehittdminen seka tydyh-
teison ilmapiirista, osaamisesta ja ammattitaidosta huolehtiminen. Olennaista on myods kiinnittdd huomiota
tydn, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. (Surakka, 2009, 101-102.)

Manka (2016) on maaritellyt tydhyvinvointiin olennaisesti vaikuttaviksi tekijoiksi tydyhteison toimintatapojen,
johtamisen, ilmapiirin, tydn itsessaan seké tyontekijan, (kuvio 1) (Manka ja Manka, 2016, 75).

Tvohyvinvoinnin tekijit

4 ORGAMNISAATIO
= tavoitteellisuus
= joustava rakenne
= jatkuwva kehittyminen
* toimiva t}réympéir"lsr_-':i
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'l Ty re Ty
ESIMIES TRSILO R HMAHEMNKI |
= osallistuva ja = eldmanhallinta * avoin vuorovaikutus
kannustava = kasvumotivaatio - * ryhman toimivuus
Jjohtaminen = terveys ja
S fyysinen kunto e vy

v
./ as R
S, .

= vaikuttamismahdollisuudet

= kannustearvo: oppiminen
= ulkoiset palkkiot J /
. P . A

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka ja Manka, 2016, 76)
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Kun esimies voi hyvin, han kykenee antamaan tydntekijéilleen heidan tarvitsemaansa tukea, stressaantunut
esimies voi vaikeuttaa paivittdisjohtamista ja tulevaisuuteen suuntautumista. Esimiehen jaksamisella on siten
merkitystd koko tydyhteison jaksamiselle ja hyvinvoinnille. (Nummelin 2008, 26—-27.) Jaksamiseen liittyy hy-
vin pitkalti itsensa johtamisen taito. Itsensa johtamisessa on kysymys oman ammattitaidon ja osaamisen yl-
lapitamisestd, ajanhallinnasta, omista tavoitteista ja niiden tiedostamisesta, vuorovaikutuksesta muiden
kanssa, itsetuntemuksesta, fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta hyvinvoinnista.(Sydanmaanlakka, 2006,
29.) Ei ole olemassa yhtd hyvaa tapaa olla hyva esimies. Tarkeinta on, ettd on tiedostaa omat rajansa ja
vahvuutensa |6ytden tasapainon ty6- ja yksityiselaman valilla. Taytyy hahmottaa mita elamalta haluaa, tun-
nistaa tarpeitaan ja arvojaan. Se vaatii kykya pysahtya kuuntelemaan itseaan, silld hyvinvointi rakentuu use-
asta eri tekijasta, se on yhdistelma kehon ja mielen jaksamista ja hyvinvointia. Hyvinvointiin ja jaksamiseen
liittyy my6s olennaisesti osaamisen ja tyénvaativuuden tasapaino.(Aarnikoivu, 2010, 99-101.)

Tdssa oppaassa on koottu yhteen tydssdjaksamiseen vaikuttavia tekijoita niin yksilon itsensa, tydyhteison
sekd tydnantajan nakdkulmasta. Oppaan tavoitteena on auttaa esimiestd 16ytdmaan omat voimavaransa ja
siten vaikuttamaan omaan seka tydyhteisdn jaksamiseen ja hyvinvointiin. Vanha sanonta sanoo, etta ” Ei ty6
tapa, vaan tyétapa”, joten on siis syyta kiinnittda huomiota omaan tydhdnsa, tydtapaansa seka jaksamiseen-
sa tydssa ja sen ulkopuolella.

Tyossa jaksaminen on taiteilua tydn seka itsensa asettamien vaatimusten, osaamisen, tietojen ja taitojen va-
lilla. Se on kuin nuorallatanssia ja vaatii paljon harjoittelua, mutta on kuitenkin hallittavissa oleva taito. Tai-
tavuus tuo mukanaan nautinnon ja ilon tekemisestd. Terapeutti Tommy Hellsten on sanonut, ettéd “Oleminen
on sita, etta ollaan kokonaisena ihmisena lasna siina mita tehdaan. Silloin se, mita tehddan, saa savynsa siita
mita ihminen on. Tama ja juuri tdma on luovuutta. Luovuudesta seuraa tydnilo ja jopa tuo paljon puhuttu
tehokkuus. Mutta sellainen tehokkuus ei synny ihmisen kustannuksella vaan innovatiivisuudesta, luovuudesta
ja tyonilosta”.
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2. OMAT KEINOT JAKSAMISEN YLLAPITAMISEKSI JA PARANTAMISEKSI
2.1 Liikunta

Jaksamisen perustava voidaan pitad hyvaa fyysista kuntoa. Liikunta on yksi tehokkaimmista keinoista edistaa
terveytta ja toimintakykya. Sitd voidaan pitaa “yleisladkkeena”, jolla voidaan vaikuttaa edullisesti lahes kaik-
kiin elimistén toimintoihin. Hyvaa liikkuntaa on varsinaisen urheilun lisaksi harrastuksiin tai tyéhon liittyva liik-
kuminen. Liikunta suorituksen on kuitenkin toistuttava riittavan usein ja pitkaan ja sen tulee aiheuttaa elimis-
tolle kohtalaista kuormitusta. Liikunta vaikuttaa monella eri tavalla jaksamiseen ja hyvinvointiin. Sen on to-
dettu muun muassa parantavan heikentynyttd sokeriaineenvaihduntaa, vahvistavan luustoa, parantavan
stressinhallintaa, alentavan kohonnutta verenpainetta ja korkeaa kolesterolia seka vahentavan ylipainoa. Se
vaikuttaa ehkaisevasti sydan- ja verisunisairauksiin, aikuisian diabetekseen seka tuki- ja liikkuntaelinten saira-
uksiin. Kohtuullisesti kuormittavalla liikunnalla on todettu olevan myos positiivinen vaikutusta elimistdon puo-
lustuskykyyn ja siten kohtuullinen liikunta saattaa ehkaista virustauteja mm. flunssaa. Saanndéllisella lii-
kunnalla on positiivinen vaikutus henkiselle jaksamiselle ja mielenterveydelle, se parantaa mielen vireytta ja
ehkdisee masennusta. Vahaisella liikunnalla on todettu olevan yhteyksia unettomuuteen ja pdivavasymyk-
seen. (Huttunen, 2015.) Kiireisen tydelaméan vastapainoksi tarvitaan mahdollisuutta rentoutua ja etenkin
psyykkisesti kuormittavan tydn vastapainoksi tarvitaan fyysista kuormitusta, jossa voi purkaa henkisia painei-
ta.

westavyyskunto,
kdvely
pyoraily sauvakdvely 2t 30 min
(alle 20 km/t) viikossa
ja pihatyot ja liikehallintaa liikunta
kuntopiiri pallopelit 2 kittes
marjastus kuntosali luistelu viikossa
kalastus jumpat vauhdikkaat
metsastys venyttely litkuntaleikit
tasapainoharjoittelu
tanssi
sauva-, pOﬂaS- 1t 15 min
ja ylimakikidvely pyordily viikossa
kuntouinti juoksu
vesijuoksu maastohiihto
aerobic maila- ja juoksu-
pallopelit

Kuvio 2. UKK-instituutin liikuntapiirakka, aikuisten liikkuntasuositukset
(http://www.ukkinstituutti.fi/liikuntapiirakka)

Liikuntapiirakan mukaisesti voit parantaa kestdvyyskuntoa liikkumalla viikon aikana yhteensa vahintdan kaksi
ja puoli tuntia (reippaasti) tai tunti viisitoista minuuttia (rasittavasti). Liikkumista on hyva harrastaa useam-
pana padivana vahintadn kymmenen minuuttia kerrallaan. Lihaskunnon ja liikkeenhallinnan parantamiseksi tu-
lisi sinun harrastaa niihin vaikuttavaa liikuntaa vahintaan kaksi kertaa viikossa. Aloittaessasi liikuntaharras-
tuksen huomioi peruskuntosi ja valitse itsellesi sopiva liikuntamuoto. Aloittelijalle ja terveysliikkujalle riittaa
reipas liikkuminen vahintadn kaksi ja puoli tuntia viikossa. Sopivia likkumismuotoja ovat kavely ja pyoraily,
esimerkiksi tyo-  ja asiointimatkoilla, sauvakavely  tai raskaat koti- ja pihatyot.
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Kunnon kohetessa kukin tarvitsee kuntonsa kohentamiseksi rasittavampaa liikkumista, mutta puolet vahem-
man eli vdhintadn tunnin ja 15 minuuttia viikossa. Lajeja voivat olla esimerkiksi ylamaki- ja porraskavely,
juoksu, maastohiihto, nopea pyoraily, kuntouinti ja vesijuoksu. Nopeat maila- ja juoksupallopelit seka aero-
bicjumpat ovat kestavyytta parantavia ryhmadliikuntalajeja. (http://www.ukkinstituutti.fi/liikuntapiirakka-2-2)
Vahintdaan kaksi kertaa viikossa olisi syytd harrastaa myos lihaskuntoa kohentavaa, liikehallintaa ja tasapai-
noa kehittdvaa liikuntaa.. Kuntosaliharjoittelussa lihasryhmid vahvistavia liikkeita suositellaan tehtavéksi 8—
10 kutakin liiketta, toistaen sarjoja 8—12 kertaa. Pallopelit, luistelu ja tanssiliikunta kehittavat liikehallintaa ja
tasapainoa. Muistathan venyttelyn kaikenlaisen liikunnan jalkeen.
(http://www.ukkinstituutti.fi/liikuntapiirakka-2-2)

Liikuntamuodolla ei ole suurta valia, kunhan se tuottaa sinulle mielihyvaa ja koet sen omaksesi. Harrasta yk-
sin tai yhdessa, sisalla tai ulkona. Kun liikunnan aikana syke nousee ja verenkierto vilkastuu, aivolisdke tuot-
taa luontaista morfiinin kaltaista mielihyvdahormonia eli endorfiinia. Erityisesti rytmisen liikunnan, kuten tans-
sin on todettu stimuloivan aivojen mielihyvakeskusta. Liikunnan on todettu vaikuttavan myds alyliseen toi-
mintaan. Liikkumisen ajoituksella on kuitenkin olennainen merkitys liikunnan hyoétyyn. Se tulisi ajoittaa mie-
luiten aikaan, jolloin ihminen on virkeimmilldan ja sita tulisi valttaa valittomasti herddmisen jalkeen tai juuri
ennen nukkumaan menoa. Liikunnassa, niin kuin kaikessa muussakin, kohtuus on aina paikalla, kos-
ka runsaan liikunnan on todettu voimistavan stressia. Aivot hy6tyvat muutoinkin liikkunnasta, silla liikunnan
on todettu ehkaisevan Alzheimerin tautia ja dementiaa. (Miller, 2007, 26-28.)



http://www.ukkinstituutti.fi/liikuntapiirakka-2-2
http://www.ukkinstituutti.fi/liikuntapiirakka-2-2
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2.2 Ravitsemus

Liikunnan lisaksi hyvalla terveellisellda ruokavaliolla on hyvinvointia ja jaksamista lisadva vaikutus. Huolehdi

siis siitd, ettd syot saannollisesti (aamupala, lounas, vdlipala, pdivallinen ja iltapala) ja terveellisesti, ala

napostele! Muistathan pitda myos tyopaivan aikana huolta ruokatauoista. Saanndllinen ateriarytmi
pitdd veren glukoosipitoisuuden tasaisena ja hillitsee ndlén tunnetta véhentden houkutusta napostella tai

ahmia ruokaa. Saanndllisella ateriarytmilla on vaikutusta myds painonhallintaa.

Kuvio 3. Suomalaiset ravitsemussuositukset 2014. ( Valtion ravitsemusneuvottelukunta 2014)

Valtion ravitsemusneuvottelukunnan vuonna 2014 laatima ruokavalio on koostumukseltaan monipuolinen ja
vaihteleva. Seuraavassa suositusten mukaiset eri ruoka-aineiden paivittdiset maarat:

Juureksia, vihanneksia, marjoja ja hedelmia seka sienia tulisi nauttia vahintdan 500 g paivassa eli noin 5—
6 annosta. Tastd maarasta marjoja ja hedelmia tulisi olla noin puolet ja loput juureksia ja vihanneksia.
Osa olisi hyva nauttia kypsentdmattémind ja osa kayttda ruokien raaka-aineina. Annos tarkoittaa yhta
keskikokoista hedelmad, 1 dl: aa marjoja tai 1,5 dI: aa salaattia tai raastetta.

Viljavalmisteiden suositeltava pdivittdinen kdyttémaara on noin 6 annosta naisille ja noin 9 annosta mie-
hille. Vahintaan puolet kaytetystd maarasta tulisi olla taysjyvaviljaa.

Maitovalmisteet ovat hyvia proteiinin, kalsiumin, jodin ja monien vitamiinien, erityisesti D-vitamiinin lah-
teitd. 5-6 dl nestemaisia maitovalmisteita ja 2-3 viipaletta juustoa paivittdin kattaa elimistdon kalsiumin
tarpeen.

Kalaa kannattaa nauttia eri kalalajeja vaihdellen 2-3 kertaa viikossa. Lihavalmisteita ja punaista lihaa ei
tulisi kayttaa enempaa kuin 500 g viikossa.

Kananmunien sopiva kayttdmaara on 2-3 kpl viikossa. Kala, liha ja kananmuna ovat hyvia proteiinin lah-
teitd. Kala on lisdksi my6s hyva monityydyttymattdmien rasvojen ja D-vitamiinin ldhde. Siipikarjan liha on
vaharasvaista ja sen rasva laadultaan parempaa kuin naudan ja lampaan lihan rasva. Lihassa on erityisen
runsaasti hyvin imeytyvaa rautaa.

Leiparasvana tulisi kayttaa vahintdan 60 % rasvaa sisaltavaa kasvidljypohjaista rasvalevitetta. Salaatin-
kastikkeen tulisi olla kasvidljypohjainen.

Nesteen tarve on yksil6llista. Siihen vaikuttavat mm. fyysinen aktiivisuus, ikd ja ympariston lampdtila.
Useimmilla ihmisilld nesteen tarve tulee tyydytetyksi, jos juodaan janon mukaisesti. Ohjeellinen kaikkien
juomien maara pdivassa on 1-1,5 litraa ruoan sisdltdman nesteen lisdksi. Vesijohtovesi on paras jano-
juoma. (Suomalaiset ravitsemussuositukset2014.)

Ei hevonen karryja vedd, vaan kaura. (Venaldinen sananlasku)
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Sana ergonomia tulee kreikan kielen sanoista ergo (ty6) ja nomos (luonnonlait). Ergonomiaan alettiin kiinnit-
tda huomiota toisessa maailmansodassa, kun huomattiin eri taistelukoneiden kayttdjien suoritusten parantu-
van, kun heidéan ei tarvitse olla epamukavasti ohjaamossa. Lisdaa huomiota ergonomiaan herasi, kun huomat-
tiin, etta yhden vivun paikan vaihtaminen aiheutti uusia onnettomuuksia. (Wikipedia)

Usein ajatellaan, ettd ergonomia liittyy vain fyysisiin olosuhteisiin, mutta siind on siis kysymys monen tasoi-
sesta tyShyvinvoinnista ja siihen kannattaa kiinnittda erityista huomiota seka fyysisen ettd psyykkisen jaksa-

misen ja hyvinvoinnin kannalta.
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Ergonomiassa on kyse ihmisen ja tekniikan valisen vuorovaikutuksen kehittamistd, jonka tavoitteena turvalli-
suus, terveys sekd jarjestelmien hairioton ja tehokas toiminta. Ergonomia voidaan jakaa kolmeen osa-

alueeseen:

1. Fyysinen ergonomia, joka liittyy fyysisiin, fysiologisiin kuormiin. mm. kasin tehtdva tyd, tyopisteen ti-
lat, ty6vaatimukset ja erilaiset tydntekoon liittyvat riskitekijat, kuten toisto, tarind, voima ja epamiellytta-

vat tai staattiset asennot.

o Huomioithan siis, ettd tydpisteesi fyysinen ymparistd on suunniteltu niin, ettd siind on huomioitu
sinun yksildlliset anatomiset ja fysiologiset ominaisuutesi. Tyopdytien sahkoiset saadot, oikein mi-
toitetut tydtuolit, rannetuet, ergonomiset hiiret, nayttéjen oikeanlaiset saadot, tydtilan esteetto-
myys ja fyysinen turvallisuus ovat olennaisia asioita fyysisen ergonomian kannalta. Huomioi my&s
riittdva valaistus seka lampdolot ja ilmastointi.

o Muista, ettet istu koko paivad, vaan vuorottelet istumista ja seisomista ja suosit myds hyétyliikun-
taa (my0s palavereitakin voi joskus pitda seisten)

Postura Correta ao Sentar em Frente ao Computador

Fremlies snbimniux nmlnox,
com superticles nio
relilorss B poucy ruide

Regule brilho @

contraste do monitor 7 -
Teclado dirctamente /
o Il S
e
Mouse proximo ..
A0 tacado & no —=— e

mesmo nivel

JORINOR (ECTHIHINENIN o —
abalxo do quadril

Péa apoindos no
£0I0 OU BM dONCANE0 = -
DA OA iR

Ultilezm turninsgao
adequada, com luz indireta
e preflursney

Ombrox W qusiiig
alinhados

PUnhio M umms posigEo
neutra (aem dobrar)

Lncoslo suuplado 8
curvatura da coluna

=--.. Dezcanso de brago

o sl do cotovalo

Ay o sxsmnlo
abalxo da patela


https://fi.wikipedia.org/wiki/Toinen_maailmansota
https://fi.wikipedia.org/wiki/Ihminen
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2. Kognitiivinen ergonomia, tutkii ihmisen vuorovaikutusta erilaisten toimintajarjestelmien kanssa, kuten
havaitsemista, tarkkaavaisuutta, havainto-, muisti- ja ajattelukykya seka niiden vaikutusta ihmisten vali-
siin suhteisiin. Kyse on psyykkisista toiminnoista ja psyykkisesta kuormituksesta, paatdksenteosta ja tyo-
stressista. Tavoitteena on tehostaa toimintaa, tehda siitd sujuvaa ja turvallista. Muisti on olennaisessa
osassa kognitiivista ergonomiaa pohdittaessa ja etenkin tydmuistin liialliseen kuormittumiseen on syyta
kiinnittdaa huomiota. Tydmuistia tarvitaan kun luetaan, lasketaan, tehdaan paatoksia, ajatellaan, ratkais-
taan ongelmia ja opitaan uutta. Mita siis voi tehda?

o Pyri vahentamaan tydympariston hairiotekijoita:

* pyri suunnittelemaan tydpaivasi rakenne niin, etta olet varannut erillisen ajan mm. sahko-
postin lukemiselle ja niihin vastaamisille, hoida séhkdpostit, silloin kun se ei hairitse muuta
tyota, varaa siihen oma aikansa

»  kytke uuden viestin halytys sdhkdpostista

* pyri jarjestamaan tydsi niin, ettd saat hoitaa yhden asian kerrallaan ilman ennakoimatto-
mia keskeytyksia

= huomioi, etta tyOpisteesi on rauhallinen, ei ylimaaraista metelia, vilkkuvia valoja tms. fysio-
logisia drsykkeita

» sovi tydyhteison kanssa “rauhoitetusta tunnista/tunneista”, jolloin sinua saa hairita vain
erittdin painavasta syysta (varattu valo, ei saa hairita kyltti tms. oveen)

o Mybs unella, stressilla ja terveydelld on vaikutusta tyémuistin toimintaa, joten fyysisesta terveydes-
ta huolehtiminen, riittava lepo seka stressin hallinta vaikuttavat kognitiiviseen toimintakykyyn.
o Erilaisilla tiedon jasentamisen keinoilla voit myds helpottaa ja parantaa muistia:

» ryhmittele asioita esimerkiksi sarjoiksi (esim. numerosarja 135769221 on helpompi muis-
taa, kun ryhmittelee numerot 135 769 221)

» visualisointi voi myds auttaa (+varit, grafiikka yms.)

» pyri kytkemaéan uusia asioita aikaisempaan tietoon

» pelkistd, niin ettd kokonaishahmotusta voisi tehda yhdellad silmayksella

3. Organisatorinen ergonomia kasittelee organisaatiorakenteiden, kaytanttjen ja prosessien optimoin-
tia. Se keskittyy teknisen jarjestelman ja sosiaalisen jarjestelmén yhteensovittamiseen. Organisatorinen
ergonomia korostuu mm. henkildston, tydprosessien, tydkokonaisuuksien ja tybaikajarjestelyjen suunnit-
telussa, ja se liittyy myds tuotannon ja palveluidenkehittdmiseen seka henkildstdn yhteistydn kehittdmi-
seen. Kyse on siis henkildstdhallinnosta, tydaikajarjestelyista, johtamistavoista ja viestinnasta. (Tyoter-
veyslaitos)


https://fi.wikipedia.org/w/index.php?title=Kognitiivinen_ergonomia&action=edit&redlink=1
https://fi.wikipedia.org/wiki/Havaitseminen
https://fi.wikipedia.org/w/index.php?title=Organisatorinen_ergonomia&action=edit&redlink=1
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2.4 Nukkuminen ja lepo

1.Z

e

Uni on yksi merkittdvimmista asioista eldmdssd, laadukas ja riittdva uni lisda tydssdjaksamista. Uneen ja sen
tarpeeseen vaikuttaa monet eri tekijat ja se on hyvin yksiléllistd, mutta keskimaardinen unen tarve on 7-8
tuntia vuorokaudessa. Uneen ja sen tarpeeseen vaikuttavia tekij6éité on muun muassa ika, terveys, elaméan-
tavat, stressi seka nukkumisolosuhteet. Ian vaikutus uneen nakyy unen madrassa ja sen laadussa, lapset
tarvitsevat unta enemman kuin iakkadmmat ja heidan unen laatunsa on syvempaa kuin ikdantyvien, joiden
uni on herkemmin hadiriintyvaa. Kivut ja saryt huonontavat unen laatua samoin kuin stressi. Hyvilla nukku-
misolosuhteilla, muun muassa hyva sanky, patja, tyyny, valo-olosuhteet, rahallinen tila ja [ampd, sen sijaan
voimme parantaa unen laatua.(Luukkala, 2011, 100—-107.) Univaje tai unenpuute altistaa elimistéa terveys-
haitoille, tarvitsemme unta pysydksemme hengissa ja siksi riittavasta ja laadukkaasta unesta on syyta huo-
lehtia. Riittdvan ydunen on todettu estédvan dementiaa ja se on tarkedd hyvalle aivotoiminnalle. Varsinkin
noin 90 minuutin mittaiset REM-unijaksot ovat elintarkeita, silld silloin aivomme kasittelevat opittuja tietoja,
jarjestelevat paivan tapahtumia ja tallentavat tietoja muistiin. Unenpuutteen on todettu huonontavan vastus-
tuskykya, olevan diabetesriski, altistavan sydan- ja verisuonitaudeille seka vaikuttavan erityisesti pitkaaikai-
seen muistiin.  Univaje aiheuttaa myds drtymystd, keskittymisvaikeuksia lisdten myo6s tapaturma-
alttiutta.(Rauramo, 2008, 68-70.) Pida siis huolta, ettd nukut riittavasti, jotta voit hyvin ja jaksat paremmin.

Ohjeita hyvdaan uneen:

e Pyri rauhoittamaan ilmapiiri ennen nukkumaan menemistd, luo itsellesi rauhoittavat iltarituaalit (lu-
keminen, rentoutusharjoitukset, rauhoittava musiikki yms.), jotka auttavat kehoasi ja mieltasi rauhoit-
tumaan.

Tee jotain rentouttavaa (kylpy, saunominen, rentoutusharjoitukset, pieni iltapala).

Mene nukkumaan vasta kun olet vasynyt.

Ala nukahda television tai videon &areen.

Jos uni ei tule noin 20 minuutin kuluessa, kun olet mennyt vuoteeseen, nouse ylos ja palaa takaisin

vasta kun tunnet itsesi vasyneeksi. Ald nukahda muualle kuin makuuhuoneeseen.

Kéyta makuuhuonetta vain nukkumiseen ja seksielamaan.

Valta pitkia paivaunia, mikali sellaiseen on tarvetta (ihanne 20—80 minuuttia).

Valta kirkkaita valoja iltapaivalla ja illalla. Aamu olisi hyva aloittaa valolla.

Liiku saannéllisesti, mutta huomioi, etta raskas liikunta tulisi ajoittaa niin, ettd se on loppu 3-4 tuntia

ennen nukkumaan menoa. Kevyt liikunta (iltakavely) auttaa nukahtamisessa.

Saanndllinen paivarytmi pitaa sisdisen kellon ajoissa

"Unesi on sita mita syot”. Valta raskasta ruokailua, kofeiinipitoisia tuotteita (kahvi, suklaa, kaakao) ja

virvoitusjuomia seka alkoholia ennen nukkumaan menoa. Ravitsemusasiantuntijat suosittelevat myds

tryptofaania (ihmiselle vélttdmatdn aminohappo) sisadltdvida ruoka-aineita iltasyomiseksi: pahkindita,

palkokasveja, taysjyvaviljaa, hedelmia, vihanneksia ja jogurttia.

e Pyri herdamadn samaan aikaan seka arkisin etta vapaa paivisin. Viikonloppuisinkin heradmisen pitdisi
tapahtua viimeistdan kahden tunnin sisélla arkiaamujen heradmisesta.

e Pyri I6ytdmaan oma unirytmisi, tarkkaile illalla mihin aikaan olet vasynyt ja pyri menemaan siihen ai-
kaan nukkumaan.

e Huomioi, ettd patja ja tyyny ovat sinulle sopivia ja ettd makuuhuoneen ilma on raikas ja hieman vii-
led. (Partinen, 2013,3, Virkkunen.)
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Nykyajan kiireinen elamanrytmi vaatii meita olemaan tehokkaita kaiken aikaa. Meidan on vaikeaa antaa it-
semme vaan olla tekematta mitaan. Sikisi onkin syyta opetella joutilaisuutta. Kirjailija-filosofi Tommy Hellsten
on sanonut, ettd ” mitd vahemman teet, sitd enemman saat aikaiseksi. Levollisuus on tehokkuuden tapah-
tumapaikka. Joutilaisuus on aktiivista luonteeltaan ja se valmistelee meita tehokkaaseen toimintaan”.

Hyvéa keino opetella joutilaisuutta on erilaiset rentoutusharjoitukset. Rentoutuminen auttaa palautumaan se-
ka fyysisesta etta psyykkisesta rasituksesta. Kun keho rentoutuu, aareisverenkierto lisdantyy, verisuonet laa-
jenevat, hengitystiheys, verenpaine ja syddamen lyontitiheys laskevat. Rentoutuminen auttaa voimavarojen
palautumisessa ja siten suorituskyky paranee, ja samalla se auttaa myds unen saamisessa.

Rentoutumisen hyotyja:

Autonominen ja aareishermosto rauhoittuu

Aareisverenkierto paranee ja verisuonet laajenevat

Kudokset saavat paremmin ravinteita ja happea

Verenpaine ja sydédmen lyontitiheys laskevat

Stressihormonien kuten kortisolin eritys véhenee

Mielihyvdahormonien kuten beetaendorfiinin ja oksitosiinin eritys lisadntyy

Vastustuskyky paranee

Itsensa havainnointi ja itsetuntemus kehittyvat

Lisda voimavaroja saddelld itsed, omia tunteita, mielihaluja ja impulsseja

Auttaa toimimaan paremmin nykyhetkessd, auttaa huomaamaan olennaisen

Keskittymiskyky parantuu auttaen kehittamadn kykyamme kasitella ulkopuolelta tulevaa tietoa
Tehostaa luovuutta, mielikuvitusta ja kykya oppia lisadmalla eri aivojen osien valistd vuorovaikutusta
(Mielenterveysseura.)
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Rentoutumismenetelmia on useita ja koska olemme hyvin erilaisia, niin jokaisen tuleekin hakea itselle sopivin
ja tehokkain muoto. Jollekin voi riittad rentoutukseksi lihasten venyttely, jollekin rentoutus I6ytyy rauhoitta-
vasta musiikista, lukemisesta, liikkunnasta, mielikuvaharjoittelusta, meditaatiosta, myds jooga ja mindfulness
tms. ovat hyvia rentoutumisen harjoittelukeinoja. Kuuntele siis itseasi ja [0ydd oma tapasi rentoutua.

Mindfulness- eli tietoisuustaidot on tunnettu jo kauan itémaisessa meditaatioperinteessa. Lansimaissa niita
alettiin soveltamaan enemman 1970-luvulta, kun amerikkalainen Jon Kabat Zinn alkoi ohjata tietoisuustaitoi-
hin perustuvaa stressinhallinta ohjelmaa kroonisesti sairaille ja kipupotilaille. Mindfulnessin on todettu autta-
van masennuksen, ahdistuksen, stressin ja kivun lievittdmisessd, mutta se voi myds olla avain onnellisem-
paan, rennompaan ja tietoisempaan elamdan. Sadnndllisen harjoittelun on huomattu tukevan fyysista terve-
yttd ja lisaa vastustuskykya. (Mielenterveysseura.)

Erilaisia mindfulness harjoituksia I6ydat muun muassa osoitteesta:
http://www.mielenterveysseura.fi/fi/mielenterveys/harjoitukset

Pentti Syddnmaanlakka on koonnut kirjaansa Alykas itsensd johtaminen myds kolme erilaista rentoutumis-
harjoitusta, jotka ovat kestoltaan erimittaisia. Rentoutumisharjoitus A kestaa noin 15-30 minuuttia, B, noin 5
minuuttia ja C noin 15 sekuntia. Loydat kyseiset harjoitteet kirjasta Alykas itsensa johtaminen sivut 304-308.

My6s luonnossa olemisella ja sielld liikkumisella on todettu olevan rentouttava vaikutus ihmiselle. Jo viiden
minuutin liikkuminen vihredssa ymparistéssa voi edistad mielenterveyttd, vaittdvat brittitutkijat. Vaikutus te-
hostuu, jos alueella on my6s jarvi, joki tai muu vesistd. Lihasjénnitysten on todettu laukeavan ja sykkeen hi-
dastuvan jo 4-7 minuutin luonnossa olemisen aikana. 20 minuuttia luonnossa vaikuttaa negatiivisten tuntei-
den vahenemiseen ja 2,5 tuntia vaikuttaa jo immuunivasteen ja vastustuskyvyn lisadntymiseen. (Manka,
2013,23.) Suomen mielenterveysseura on laatinut erilaisia metsakavely videoita, joiden avulla voi paasta
rentoutumaan hetkeksi eri vuodenaikoihin liittyviin metsiin, vaikka ennen kokousta, tai voithan aloittaa pala-
verin vaikka kavelylla metsassa. Ohessa siihen linkki.
http://www.mielenterveysseura.fi/fi/kehitt%C3%A4mistoiminta/p%C3%A4%C3%A4ttyneet-
hankkeet/mets%C3%A4k%C3%A4vely-yhdisti-mets%C3%A4n-ja-mielenterveyden


http://www.mielenterveysseura.fi/fi/mielenterveys/harjoitukset
http://www.mielenterveysseura.fi/fi/kehitt%C3%A4mistoiminta/p%C3%A4%C3%A4ttyneet-hankkeet/mets%C3%A4k%C3%A4vely-yhdisti-mets%C3%A4n-ja-mielenterveyden
http://www.mielenterveysseura.fi/fi/kehitt%C3%A4mistoiminta/p%C3%A4%C3%A4ttyneet-hankkeet/mets%C3%A4k%C3%A4vely-yhdisti-mets%C3%A4n-ja-mielenterveyden
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2.5 Psyykkinen jaksaminen

Tybhyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta on merkittavaa, etta stressin vaikutusta pystytdaan hallitsemaan. Toi-
saalta stressilla on tiettyyn pisteeseen saakka myds tyOsuoritusta parantava vaikutus ja se voi siten toimia
my0s positiivisena voimana, kun tydn vaatimukset ja tyon hallinta ovat balanssissa, mutta liiallisena ja pitka-
kestoisena se saattaa aiheuttaa seka fysiologisia ettd psyykkisia oireita ja pahimmillaan johtaa tyduupumuk-
seen eli burnoutiin. Stressinsietokyky on hyvin yksildllinen ja siihen vaikuttavat seka yksilén elaméantilanne ja
yksil6lliset ominaisuudet ettd tydkokemus ja sosiaalinen verkosto.( Hyppanen, 2007, 160-161.) Pitkaan jat-
kuessaan stressi kuluttaa voimavaroja ja onkin tarkeda, etta pystyy tunnistamaan stressin haitalliset oireet
ajoissa, jotta niihin voi puuttua. Pitkittyneen stressin oireet tuntuvat usein kokonaisvaltaisesti koko kehossa,
kehossa alkaa erittya stressihormoneja (adrenaliini ja noradrenaliini), jonka seurauksena sydamen syke nou-
see, lihakset jannittyvat ja aineenvaihdunta kiihtyy(Sydanmaanlakka, 2006,121). Nukahtamisvaikeuksia alkaa
ilmeta ja uni on katkonaista tai lyhytta. Seuraa yleistd vasymysta ja levottomuutta, voimavarat menevat sel-
viytymiseen ja muuhun toimintaan ei jaa energiaa. Usein oireitaan on vaikea itse tunnistaa, koska energia
menee selviamiseen.(Mielenterveysseura.)

Stressin hallintakeinoja:
¢ Sy0 ja liiku sadnndllisesti.
o Kayta nautintoaineita vain kohtuullisesti.
¢ Nuku ja lepaa riittavasti.
* Rentoudu ja ole jouten.
e Hemmottele itseasi.
o Virkistdydy, hulluttele, kdyta luovuuttasi.
» Pyyda apua perheenjdsenilta, ystavilta, tuttavilta, tydtovereilta tai harrastuskavereilta.
o Vaali itsellesi merkityksellisia asioita.

¢ Puhu tunteistasi.

« Pida ylla rakentavaa ajattelua, vastusta kielteistad ajattelua.

» Nae vastaiskut oppimiskokemuksina.

« Valtd mustavalkoista ajattelua.

e Hahmota stressin syyt, kirjaa ne ylds ja pohdi mihin niista voit vaikuttaa itse ja mihin toiset voivat vai-
kuttaa, opettele delegoimaan, luo sitten aikataulu ja tydjarjestys.

 Pida pienia taukoja paivan mittaan, vaihda asentoa ja liiku.

e Pida huoli rajoistasi, ole jamakka, opettele sanomaan my®és EI.

¢ Huolehdi, etté tavoitteet ovat realistisia ja johdonmukaisia, priorisoi (Mielenterveysseura).

Myds tyon mitoituksella ja kuormittavuudella on merkitysta psyykkiseen jaksamiseen. Oikein mitoitettuna tyd
edistad niin fyysista, psyykkista kuin sosiaalista hyvinvointia. Ihminen tarvitsee tydssaan riittdvaa kuormitus-
ta, tyon tulee olla sellaista, ettd ajoittain tydntekija joutuu tydskentelemadn myds tieto-taitojensa ylarajoilla.
(Niskanen ym. 1998, 23-24.) Myos psykoanalyysin isé Sigmund Freud maaritteli ihmisen psyykkisen tervey-
den paitsi kyvyksi rakastaa myods kyvyksi tehdd tydtd. Selva ja jatkuva ylikuormittuminen tyéssa heikentaa
tatd kokemusta. Hyvinvointimme kannalta perustavanlaatuista on siis tydmadran mitoittaminen sopivaksi ja
ajan osoittaminen uusien asioiden oppimiseen niin, ettd koemme selviytyvamme tyéstdmme. (Sallinen, Kan-
dolin ja Purola, 2007.)

Psyykkiseen jaksamiseen liittyy olennaisesti myds kyky nauttia. Aito nautinto niin vapaalla kuin tydssa syntyy
usein silloin, kun keskitymme kasilld olevaan hetkeen. Tydssa yksi suurimmista nautinnoista on ns. flow-
kokemus eli uppoutumisilmio. Silla tarkoitetaan haastavan tehtdavan tekemista
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aarimmaisen keskittyneisyyden tilassa, jossa tehtdvan tekeminen itsessdaan on palkitsevaa, ihminen toimii
helposti, ikddn kuin ilman suorittamista. Tyypillistd talle kokemukselle on tarkan keskittymisen lisaksi mm.
epdonnistumisen pelon haviaminen ja ajantajun hdamartyminen. Kiireinen ilmapiiri vaikeuttaa huomattavasti
asiaan uppoutumista. Taman vuoksi olisi tarkead kyeta aika ajoin rauhoittamaan tyétilanne ja sallia itselleen
uppoutuminen sellaiseen tehtdvaan, jossa kokee olevansa parhaimmillaan. Nautinto on tietysti paljon muu-
takin kuin flow:n kaltainen uppoutuminen. Sen voi kokea myds silloin, kun voi rauhassa tehda jonkin tehta-
van itsed tyydyttavalla tavalla tai kun on varaa poimia paivassa yllattden vastaantulevat pienet ilot. Nautinto
liittyy usein siihen, ettd on mahdollisuus monipuoliseen itsensa toteuttamiseen. (Sallinen, Kandolin ja Purola,
2007.)

Flow-kokemus syntyy, kun

tehtava tai suoritus on riittdvan haasteellinen

voimavarat ovat riittavat

suorituksessa ja tekemisessa on jatkuva hallinnan tunne
keskittyminen kohdistuu itse toimintaan

ajan tunne katoaa

lopputulos ei enaa merkitse niin paljoa, térkeampaa on tekemisen ilo

Flow-tila syntyy kun voimme tehda asioita, jotka ovat meille tarkeitd, kiinnostavia ja joihin meilld on tarvitta-
vat taidot. Nautinto syntyy siitd hetkestd ja tehtdvastd, joka meilla on kasilla.( Mielenterveysseura.) Flown:n
tunnetta voi lisatd tydpaikalla oppimismahdollisuuksien lisadmiselld, tydn toimintavapaudella, tydkierrolla,
tyon rytmittdmisen mahdollistamisella, koulutuksella ja hyvélla perehdytyksella seka uusilla haasteilla (Viro-
lainen, 2012, 88-89).

Itsetuntemus liittyy olennaisesti psyykkiseen jaksamiseen. Itsetuntemus on avain hyvinvointiin, se on omi-
en vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamista ja sen avulla voi |6ytda avaimia itsensd kehittémiseen. Itse-
tuntemus koostuu monesta eri osa-alueesta ja siihen kuuluu muun muassa arvot, identiteetti, itsetunto,
persoonallisuus, luovuus, motivaatio, tunnetaidot seka tunteet, se on kykya nahda itsensa suhtees-
sa toisiin ja itseensd, hahmottaa omia toimintatapojaan ja reaktioitaan ja ymmartdaa omia toimintamalle-
jaan.(Mielenterveysseura.) Itsetuntemusta voidaan kuvata ns. Joharin ikkunan avulla. Siind itsetuntemus on
jaettu neljaan eri osa-alueeseen, joiden koot voivat vaihdella. Nelikentdn vasemmassa ylakulmassa on alue,
joka muodostuu asioista ja piirteista, jotka sind itse ja muut tunnistavat sinun ominaisuuksiksesi ns. avoin
alue. Sen vieressa on ns. sokea alue, jonka muut nakevat sinun ominaisuuksiksesi, mutta jota itse ei hahmo-
ta. Vasemman alakulman alue on ns. salattu alue, piirteet, joista itse olet tietoinen, mutta et halua sitéa muil-
le ndyttad ja sitten on vield oikean alakulman alue, tuntematon alue, josta ei itse eikd mydskdaan muut ole
tietoisia, sinne on vuosien saatossa kerdaantynyt kaikenlaista asiaa, jota huomaamattasi kannat mukanasi.
Joharin ikkunan avulla voit kehittdd omaa itsetuntemusta, mutta se vaatii sinulta kykya vastaanottaa palau-
tetta ja toisaalta olla avoimempi vuorovaikutuksessasi muiden kanssa. Kun kerrot avoimemmin itsestdsi, toi-
set tuntevat sinut paremmin ja silloin sekd avoin etta sokea ikkuna suurenevat. Toisilta saatu palaute laajen-
taa avointa aluetta ja auttaa vahvistamaan hyvia piirteitd. (Hyppanen, 2007, 262-263.)
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Arvot ovat uskomuksia ja kasityksia arvokkaista, hyvina ja tarkeind pidetyista asioista ja keskeinen osa mi-
nakuvaa. Ymmarrysta omista arvoista auttaa ymmartdamdan ka luomaan pohjaa omalle toiminnalle. Tietoi-
suus itselle tarkeistd asioista ja toimintatavoista auttaa suunnittelemaan omia tavoitteita ja keinoja niiden
saavuttamiseksi. Aina ei kuitenkaan ole helppoa tunnistaa omaa toimintaa ohjaavia arvoja ja toisaalta arvot
saattavat muuttua eldman aikana. Onkin syytd aika ajoin pohtia miettimaan omaa toimintaansa ja miettia
onko se oman arvoperustan mukaista ja mitka arvot minulle ovat tarkeitd.(Mielenterveysseura.)

Toisaalta arvot ovat myos yhteisollisia. Niita omaksutaan niin kasvatuksessa, vuorovaikutuksessa toisten
kanssa ja yhteiskunnan valityksella, mutta itsekukin lopulta valitsee itse omat arvonsa. Arvot ohjaavat toi-
mintaamme siten, etta niiden perusteella valitsemme esimerkiksi poliittisia puolueita, erilaisia jarjestdja ja
toisaalta myods tydyhteisdjd, arvot yhdistédvat samanhenkisia ihmisid. Arvojen muutokset voivat lahtea liik-
keelle niin arvoista itsestadn kuin elamamuutoksista. Kun arvot muuttuvat, arvomaailmaan ilmestyy uusia
asioita ja aiemmin tarkeand pidetyt asiat voivat kadota. Yleensa arvojen muutos muuttaa pidemmalla aikava-
lilla myds tapoja ja tottumuksia. Jos esimerkiksi on pitédnyt aiemmin rahaa tarkedna, se on ohjannut teke-
maan ymparipyoreitda paivia. Arvomuutoksen my6ta ajankdyttdé voi muuttua niin, etta kaytdmmekin enem-
man aikaa ihmissuhteisiin. (Mielenterveysseura.)

Identiteetilla tarkoitetaan ihmisen kasitysta itsestdgan. Identiteettiin kuuluu olennaisena osana kokemus
omasta arvosta. Siten se voi olla joko voimavara tai uhka hyvinvoinnille, riippuen siitéd rakentuuko se positii-
visiksi vai negatiivisiksi koettujen oinaisuuksien ympadrille. Kdsityksemme siitd, millaisia olemme, vaikuttaa
myods toimintaamme ja kdyttdytymiseemme. Taman vuoksi onkin tarkeaa pyrkia kehittamaan itsetuntemus-
taan lapi elaman. Identiteetti on siis vastaus kysymykseen 'kuka mind olen'. Identiteetti ei ole pysyva omi-
naisuus, vaan se muuttuu omien ominaisuuksien ja arvojen muovaamana sekd ympardivén yhteisén vaiku-
tuksesta. Tutkimuksissa on havaittu, ettd yksilén hyvinvointiin ja onnellisuuden kokemukseen liittyy olennai-
sesti se, kuinka hyvin hanen identiteettinsa on kehittynyt: kuinka hyvin han tuntee itsensa. Miten identiteet-
tikokemustaan voisi sitten kehittdd? Voidaan ajatella, ettd identiteetin kehittyminen alkaa oman tempera-
mentin ja persoonallisuuspiirteiden tiedostamisesta, fyysisten ominaisuuksien kokemisesta ja kehittyy vuoro-
vaikutuksessa ympardivan yhteisén kanssa. Tarkeda on, ettd suostuu pohtimaan ja pysahtymaan, pohtien
omia arvojaan ja toimintojaan ja niiden vaikutusta omaan ja muiden elédmaan.(Mielenterveysseura.)

Hyvéa itsetunto on identiteetin ja oman persoonallisuuden perusominaisuuksia. Se tarkoittaa myonteista,
mutta totuudenmukaista kasitystéd omista mahdollisuuksista ja rajoitteista. Itsetunnon pohja kehittyy lapsuu-
dessa ja nuoruudessa, mydnteisten kasvukokemusten avulla. Myéhemminkin itsetuntoa voi vahvistaa, ja it-
setunto voi myos vaihdella eri elaman vaiheissa. Realistiseen omakuvaan ja hyvaan itsearvostukseen liittyy
pyrkimys kehittya ja tehdd parhaansa. Itsetunnolla on tarked merkitys eldamdssamme tekemiimme ratkaisui-
hin ja toisaalta taasen tekemamme valinnat ja ratkaisut vaikuttavat itsetuntoomme. Hyva itsetunto on tun-
netta siita, ettd on hyva monissa asioissa: ihminen luottaa ja arvostaa itsedan ja kokee oman elamansa tar-
keand ja ainutkertaisena, mutta kuitenkin samalla tiedostaa ja hyvaksyy heikkoutensa. Hyvaan itsetuntoon
littyy myds kyky arvostaa muita ihmisid. Vahva itsetunto tuo myo6s tunteen eldmanhallinnasta ja itsendisyy-
desta. (Mielenterveysseura.)

Itsetuntoa kehittdakseen on jarkevaa tutustua itseensa hyvin, silla hyva itsetuntemus on vahvan itsetunnon
perusta. Voit esimerkiksi kirjoittaa ylos asioita, joissa olet hyva ja joissa haluaisit vield kehittya. Listauksen
jalkeen voit pohtia, milloin kehittdmistd vaativasta ominaisuudesta voisikin olla hyétyd. Itsetunnon kannalta
on myos hyddyllistéd pohtia sitd, onko oma kasityksesi itsestdsi totuudenmukainen. Oletko todella sellainen
kuin itsellesi uskottelet? Millaisia ajatuksia ja uskomuksia sinulla on itsestasi? Ajatteletko ja puhutko itsestasi
usein kielteiseen savyyn “en osaa, en pysty, olen huono”? Ajatuksillasi helposti joko lannistat tai rohkaiset it-
sedsi. Myoétatuntoinen suhtautuminen myds toisiin ihmisiin auttaa suhtautumaan mydétatuntoisesti myds it-
seesi. Toisaalta itsetunnon vahvistamisen kannalta on myds tarkeda hakeutua sellaiseen seuraan, jossa saa
hyvaksyntaa ja kannustusta muilta. Antavatko ymparilld olevat ihmiset sinulle energiaa vai pikemminkin syo-
vat sita? Uskalla kuitenkin pitaa puoliasi ja ilmaisemaan omaa tahtoasi, valta liiallista kiltteyttd ja uskalla sa-
noa myds ei.(Mielenterveysseura.)

Branden (1997) on madrittanyt tutkimuksissaan kuusi kdytantda, joista itsetunto rakentuu. Hanen mukaansa
remmin huomiota. Kyseiset osa-alueet ovat: tiedostettu eldminen, itsensa hyvaksyminen, vastuullisuus, it-
seensd luottaminen, padmadra- ja tavoitetietoisuus seka persoonallinen rehellisyys ja niihin voidaan vaikut-
taa ja vahvistaa monella eri tapaa my6s tyOyhteistissa. Ohessa muutamia keinoja itsetunnon vahvistamiseksi
tydyhteisossa.(Heikkila ja Heikkild, 2005, 131-135.)



74 (96)

\AQL,\ ==

\{( DKAQ%C gt F

//_____.—A—

Tiedostettu elaminen; tosiasioiden kunnioittamista, lasnd olemista ja avoimuutta kaikelle tiedolle ja pa-
lautteelle.

mahdollisimman laaja informaatio kaikille tyéyhteison jasenille
mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen

onnistumisista oppiminen (jaettu osaaminen)

liiallisten maaraysten ja valvonnan valttédminen

resurssien innovatiivinen kayttd

venymismahdollisuudet

jaettu vastuu (vastuuta kaikille)

Itsensa hyvaksyminen; oma tahto, vastuu tunteista, ajatuksista ja teoista.

ole lasna

puhu kunnioittavasti

puhu asioista, ala ihmisista

kuvaile epatoivottava kayttaytyminen ilman moitetta
ole rehellinen

Vastuullisuus; tietoisuus valinnoista ja tekemisista.

ala etsi syyllisia, pohtikaa yhdessa mita asioille pitda tehda
mahdollista oma-aloitteisuus

selvat tavoitteet

tietoisuus vastuualueista

palkitseminen

Itseluottamus; omaa itsed ja arvostuksia ei kielleta, vaan pystytdan seisomaan selkdsuorana kaikissa tilan-
teissa.

kaikesta voi oppia
virheitd saa tehda
saa olla eri mielta
tehtavat taipumusten ja mielenkiinnon mukaan

Paamaara- ja tavoitetietoisuus; tavoitteet ja tarkoitukset tunnistetaan ja toimitaan niiden mukaisesti.

enemman vastuuta sita haluaville

lisaa valtaa

laaja kasitys kokonaisuudesta missa toimitaan

omien tulosten arviointi mahdollisuus suhteessa asetettuihin tavoitteisiin

Persoonallinen rehellisyys; elama on yhdenmukaista omien tietojen, sanojen ja tekojen kanssa.

toimi esimerkillisesti, pida lupauksesi ja puhu totta

myénna virheesi

pyyda anteeksi

pyyda palautetta

vahvista muiden moraalista ja eettista selkdrankaa
Heikkila ja Heikkila, 2005, 131-135.)
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Persoonallisuus tarkoittaa jokaiselle ihmiselle ominaista, tuntemisen, toimimisen ja kadyttdytymisen tapaa,
joka kehittyy jo lapsuudessa. Persoonallisuuden perustan muodostaa temperamentti suhteellisen pysyvine
piirteineen ja taipumuksineen. Persoonallisuus on siis tapa hahmottaa ja tulkita ymparistda, seka toimia nai-
den tulkintojen mukaan. Persoonallisuutta voi kuvata muutaman keskeisen ulottuvuuden kautta, joiden kaut-
ta voimme tarkastella itseamme. Naita ulottuvuuksia ovat:

Ulospain suuntautuneisuus — Sisdanpain kaantyneisyys
Sovittelevuus — Omapaisyys

Huolellisuus — Huolettomuus

Tunteiden vahaeleisyys — Ailahtelevuus

Avoimuus — Varautuneisuus (Mielenterveysseura.)

Vaikka persoonallisuutta pidetaan suhteellisen pysyvana kokonaisuutena, sekin voi muuttua eri elamanvai-
heiden ja -tapahtumien my6td. Esimerkiksi akkipikaisuus, ujous tai reagointiherkkyys ovat piirteita, joihin on
mahdollista jossain mdarin vaikuttaa vield aikuisenakin, esimerkiksi liséamalla itsetuntemusta seka tyosta-
malla tunteita ja kdyttaytymistd. Toisaalta taas pitkdan jatkunut stressi, huolestuneisuus ja haastavat ela-
mantilanteet voi saada rauhallisen henkilonkin muuttumaan akkipikaiseksi ja arvaamattomaksi. Tietoisemmat
ja hallitummat reagoimisen ja kayttédytymisen tavat ovat tunnetaitoja, joita voi opiskella ja oppia. Persoonal-
lisuus on siis myods joustava ja eldva kokonaisuus.(Mielenterveysseura.)

Motivaatiolla tarkoitetaan psyykkista tilaa, joka maarittad milla aktiivisuudella toiminta tapahtuu ja mihin ih-
minen mielenkiintonsa suuntaa (Ruohotie ja Honka, 1999, 13). Motivaatio on myds osa itsetuntemusta. Ul-
koinen motivaatio perustuu palautteeseen ja palkintoihin ymparistosta, tallaisia ovat esimerkiksi arvosanat,
raha, kehut, joilla on lahinna vdlinearvo. Ulkoisen motivaation tarve liittyy yhteenkuuluvuuden ja turvallisuu-
den tarpeisiin. Sisdinen motivaatio tarkoittaa, ettd henkild kokee toiminnan itsensa palkitsevana ja saa siita
sisdistd mielihyvaa. Sisdiseen motivaatioon liittyy itsensa toteuttamisen ja kehittdmisen tyydytysta, se perus-
tuu ihmisen tarpeeseen itsensa toteuttamisesta ja itsendisyydestd. ( Mielenterveysseura, Ruohotie ja Honka,
1999, 14-15.) Tybyhteisdissa onkin tarkead, ettd pyritadn I6ytamaan itse kunkin tyontekijan kohdalta ne te-
kijat, jotka tuottavat mielihyvaa ja onnistumisen iloa, jolloin sisdinen motivaatio vahvistuu.

Myonteiset tunteet ovat tdrkeita. Ne antavat voimaa tehda tyota paamaaran hyvaksi. Tunteet tuovat véria
eldmaan ja ne ovat mukana sanattomassa ja sanallisessa vuorovaikutuksessa seka kaikessa inhimillisessa
toiminnassa. Tunteet ovat seka tiedostamattomia etta tietoisia. Tunteet ovat kuin tuli, hyva renki mutta huo-
no isantd, silld ne eivat ole erehtymattdmia, vaan usein ne voivat johtaa virhetulkintoihin ja ohjata harhaan.
Parhaimmillaan tunteet ovat kuitenkin voimavara, joka ohjaa toimintaa eteenpain. On térkead, ettd pystyy
tiedostamaan omia tunnereaktioitaan (syitd ja seurauksia) ja tunteitaan, siihen perustuu myos osaltaan hyva
itsetuntemus. Omien tunteiden hahmottaminen auttaa myds muiden tunteiden hyvdksymisessd ja hahmot-
tamisessa. Tunneilmaisu on usein taitolaji, joka perustuu omien tunteidensa ymmartémiseen. Se tarkoittaa
ettd kykenee ndyttamaan mydnteisia tunteita ja toisaalta pystyy hallitsemaan hankalia tunteita niin, ettd ne
eivat aiheuta vahinkoa. Tunneilmaisuun liittyy olennaisesti kyky tunteiden saatelyyn. Kyse on tunteiden hal-
linnasta ja itsehillinndsta. Jos tunneilmaisu ei ole hallinnassa, seurauksena voi olla hallitsemattomia tunteen-
purkauksia, ajautumista tunteiden vietévaksi ja vellomista turhan pitkddn hankalissa tuntemuksissa. (Mielen-
terveysseura.)

Tunteiden ja terveyden valilld on todettu olevan monimutkaisiakin yhteyksia. Elimiston tilalla on vaikutusta
tunteisiin ja toisaalta tunteet vaikuttavat elimistodn.. Esimerkiksi stressi, vasymys, nalkdisyys, ylirasittunei-
suus ja sairaus aiheuttavat kielteisia tunteita ja toisaalta tunteet vaikuttavat elimiston fysiologisiin toimintoi-
hin vaikuttaen muun muassa hormonien tuotantoa, jannittyneisyyteen tai rentouteen. Tunteilla on todettu
olevan vaikutusta my6s vastustuskykyyn. Tunteiden kohtaaminen ja kdsittely on siten ensi arvoisien térkeaa
oman hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta, tunteiden tukahduttaminen on terveysriski. (Virolainen ja Virolai-
nen, 2016, 219-223.)Tunteet voidaan jaotella ensisijaisiin ja toissijaisiin tunteisiin. Ensisijainen tunne on
normaali, looginen reaktio tilanteeseen ja se havida, kun tilanne on ohi. Ensisijaisia tunteita ovat ilo, viha,
suru, pelko, inho ja hdmmennys. Toissijaiset tunteet syntyvat reaktioina ensisijaisiin tunteisiin, muun muassa
syyllisyys, haped, mielistelyn halu tai kiukku. Toissijaiset tunteet saattavat vaaristdd alkuperdisen tunteen,
jos esimerkiksi suru ilmenee kiukkuna tai inho saa aikaan syyllisyytta. Niinpa onkin tarkead, etta pyrkii itse
tietoisesti hyvaksymaan tunteensa ja kohtaamaan ne siind hetkessa kun ne tulevat. Tunteita pitaa kuitenkin
opetella ilmaisemaan rakentavasti ja muut ihmiset huomioiden. (Nurmi, 2016, 231-247.) Miten sitten kohda-
ta ja kasitelld tunteita?
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Seuraavilla asioilla voit vaikuttaa positiivisesti omiin tunnetaitoihisi:

huolehdi itsestasi ja perustarpeiden tyydyttédmisesta

kunnioita ja rakasta itseasi

usko omiin kykyihisi ja mahdollisuuksiin

maaritd omat rajasi mm. jaksamiselle, ole jamakka

ala torju tunteita, vaan pyri antamaan niille tilaa

pyri havainnoimaan ja tunteiden herattamat tuntemukset kehossa

mieti mika on tdman tunteen merkitys? mika tunne on kysymyksessa?
pyri nimedmaan kokemasi tunteet ja miettimaan niihin ratkaisuja

ilmaise tunteitasi, myds negatiivisia(puhu, itke, hymyile, naura, huuda...)
jos tunteiden ilmaiseminen sanallisesti on vaikeaa, voit kokeilla vaikka kirjoittamista tai piirtamista
naura ja pyri olemaan kiitollinen

(Mielenterveysseura, Virolainen ja Virolainen, 2016, 219-251.)

Riisun hiljaa kaiken pois,

eilisen, timan piivin, tulevat hetket.
Mitédan ei jaa lopulta jaljelle,
olen kuin lehdeton puu, ldhes oksaton,

silti minun on ddrettdman hyvi olla.

Kasvatan juuriani, perustaani,
sitd kautta kurkotan ylemmas, laajemmalle.
Avaan silmiini enemmaén, enemman
nihdikseni oman itseni, kuvajaiseni

maailman peilissa selvemmin.

Tassda mina olen alastomana
aivan kuin tdnne saapuessani.
Ei minulla ole mitdin
enki mina mitdan tarvitse lisaa,
minulla on jo aivan kaikki

tarpeellinen annettuna mukaani.

Alan ymmartda oman suuruuteni,
oman ihmeellisyyteni.
Mina olen, hengitén.
Mini eldn, teen omaa kudelmaani,
joka on téssi nyt.

Vain se on arvokasta ja merkityksellista.
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2.6 Ajan hallinta

Psykososiaalisten kuormitustekijoiden maara ja merkitys tydelamdssa on lisadntynyt. Tyon ja etenkin kiireen
hallinta on merkittdvassa roolissa tydssa jaksamisen nakdkulmasta katsottuna.(Rauramo, 2008, 54-55.)

Thomas Edison on sanonut, ettd aika on lopulta jokaisen ihmisen ainut padoma ja se asia, jota
on vahiten varaa hukata tai havittad, aika tulisi siten pyrkia kdayttamaan hyvin.

Psykoanalyytikko Riitta Tahkén mukaan ajan kasite syntyy jo varhaisessa lapsuudessa siita jannitteestd, joka
on lapsen kokeman tarpeen ja hdnen saamansa tyydytyksen valilld. Kun lapsi kokee esimerkiksi ruoan odot-
tamisen ja ruokailun valisen ajan riittdvén usein, han alkaa ymmartaa ajan “keston. Jos voimme maarittaa
tarpeidemme tyydyttdmisen ajan, nukkua silloin kun nukuttaa, syéda kun on ndlka ja niin edelleen, syntyy
tunne ajan hallinnasta, joka puolestaan synnyttaa tunteen oman elaman herruudesta. ( Heiske, 1997, 13—
14.)

Ajankayttdon ja ajan hahmottamiseen vaikuttaa osin persoonamme. Erot ajankdytdssa ja aika-ajattelussa se-
littyy tutkija Barbara Prashnigin mukaan silla, kumpi aivopuolisko on hallitseva. Analyyttisella henkil6lld on
vasen aivopuolisko hallitseva ja holistisella henkildlla oikea. Analyyttinen ihminen on tarkka ja hyva organi-
soija. Holistinen ihminen on huoleton ja suurpiirteinen. On myds mahdollista olla nadiden "yhdistelma”, jolloin
pystyy tarpeen ja tilanteen mukaan toimimaan kummankin ajattelumallin mukaisesti. On tdrkeda tuntea oma
tyyppinsa ja kayttad sen mukaisesti sopivia ajankdayton menetelmia ja strategioita. Molemmilla tyypeilla on
omat vahvuutensa ja kehittémisalueet. Tyypittelysta on apua erilaisuuden oivaltamisessa ja suvaitsemisessa.
Olosuhteet ja vaatimukset olisi hyvd muokata oman tyylin mukaiseksi. Stressia aiheuttaa se, jos oma tyyli on
kovin ristiriitainen vaatimusten ja olosuhteiden kanssa. (Lampikoski, 2009, 45-47.)

Kiire ja kiireen tunne liittyy olennaisesti aikaan ja ajan hallintaan. Kiire on moniulotteinen ilmi6 ja silld on
monia selittdvia tekijoita. Joskus kiire on “todellinen” siksi, etta t6itd on liikaa voimavaroihin nahden. Usein
kuitenkin luomme kiireen itse. Timo Lampikoski kuvaa kirjassaan "Hidasta! Ajankdytdn valinnat arjessa ja
tydssa”, keskeisimpia kiireen syitd. Eras kiireen syy on omaksumamme ajatusmalli. Tekemattémien téiden
taakka ei hellita kotonakaan. Kiire saa myds tuntemaan itsemme tarpeellisiksi. “Olen tarked, koska minua
tarvitaan”. Ympariston paineella on vaikutusta ajatusmalliin. Jos muutkin ovat kiireisia ja menevat lujaa, mi-
nunkin taytyy. ( Lampikoski, 2009, 27-30.)

Toisena syyna ovat yhteiskunnalliset painetekijat. Maailma on muuttunut todella nopeasti ja muutos kiihtyy
edelleen. Teknologian huima kehitys pakottaa ihmiset omaksumaan nopealla tahdilla uutta, jotta pysyy ajan
hermolla. Myds kilpailu tyépaikoista on kiihtynyt ja ammattilaisten on entista enemman kehitettava itseaan,
jotta pysytaan kilpailukykyising tyémarkkinoilla. Sahkoposti ja kannykkd painostavat jatkuvaan tavoitettavuu-
teen ja viestintdvalmiuteen. Kolmas syy on tarkasti aikataulutettu aika. Jos kalenterissa ei ole lainkaan "hen-
gitystilaa”, aiheuttaa se takuuvarmasti kiirettd. Nykyajan ihmisilla on paljon sitoumuksia liittyen tyéhoén, per-
heeseen, jatko-opiskeluun, ystdviin ja jarjestétoimintaan. On jopa vaitetty, etta nykyadn ihmisen tekee vuo-
dessa enemman sitoumuksia kuin hanen isovanhempansa koko eldméansa aikana. ( Lampikoski, 2009, 27—
30.)
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Neljas syy ovat organisaatiosta johtuvat painetekijat. Organisaatiossa voi olla liilan véhan tydntekij6ita ja ta-
voitteet on saatettu asettaa liian korkealle. Paineita tuottavat myés tydn huono ja epatasainen organisointi.
Tybaika voi menna isojen ja pienten "tulipalojen sammuttamiseen”. Jatkuvat keskeytykset ovat arkipaivaa.
On arvioitu, etta Suomessa tydpaikalla yhtenadista tydaikaa on paivan aikana enimmilldan 11 min ennen kuin
joku tai jokin keskeyttda. ( Lampikoski, 2009, 27-30.)

Viides syy on ndkoéalaton tulevaisuus. Ihmiset voivat olla niin kiinni arjen tydntouhussa ja vauhdissa, etta
heiltd puuttuu selva kuva siitd, mihin ollaan menossa ja miksi. Selkedt visiot ja tavoitteet puuttuvat. Viktor
Franklin mielesta jatkuva kiire voi olla eraanlainen puolustusmekanismi: "Mita heikommin ihminen on selvilla
elamansa suunnasta, sitd nopeammin han kiitad eteenpain”. (Lampikoski 2009, 27-30.)

Kuudes syy on tehoton ajankaytt6 eli hétkyily. Useimmat ihmiset eivat osaa suunnitella hyvin ajankayttéaan.
Tyopaivan alussa ei valttamattad ole selkedad kuvaa, mitka ovat padivan tarkeimmat tavoitteet. Seitsemas syy
on protestanttisen tydnetiikan puristus. Protestanttisen etiikan mukaan oma ihmisarvo on hankittava paivit-
tdin suorittamalla. ( Lampikoski, 2009, 27-30.)

Onneksi aikaa voi kuitenkin jotenkin hallita ja sen tehokasta ja jarkevaa kayttéa opetella. Ajanhallintaan 16y-
tyy monta erilaista menetelmaa mm. delegointi, priorisointi (tarkeimmat tehtdvat ensin), tehtavalistat, kalen-
terin kayttd, opi sanomaan ei, ajankaytén suunnitelmallisuus, tunnista milloin olet tehokkaimmillasi, “hallitse
sahkopostia”, kooste tydviikosta viikon lopuksi ja viikkosuunnitelma seuraavalle viikolle. Vanha sanonta "hy-
vin suunniteltu on puoliksi tehty” pitda edelleen paikkaansa. Omaa ajankdyttéa voi ja kannattaa suunnitella
systemaattisesti. Huolehtimisen ja murehtimisen sijaan mietitédan, suunnitellaan ja organisoidaan. Kaikki kes-
kenerdiset, paattamattdmat ja organisoimattomat asiat kuormittavat mielta ja aivokapasiteetti menee niiden
muistissa pitamiseen eika kapasiteettia jaa asioiden kasittelyyn, ideointiin, luovuuteen ja ongelmien ratkai-
semiseen. (Rytikangas, 2008, 64-67.)

Kalenterin kdyttd on varmasti ajanhallinnan eniten kaytetty valine. Kalenterin tulisi olla myds tyén suunnitte-
lun valine, ei ainoastaan paikka, johon merkitdan tapaamiset. Kalenterin optimaalisen kayton tarkeita
asioita:

e Kadytd vain yhta kalenteria
Merkitse kaikki menosi — tapaamiset, palaverit sekd kokoukset- samoin kun myds kaikki tarkeimmat
tyOasiasi ja tehtavasi kalenteriin
Varaa kalenteriin aikaa pakollisiin, saanndllisesti toistuviin asioihin
Merkitse kalenteriin myds kaikki yksityiselaman menot, jotka ovat sinulle tarkeita
Jatd mahdollisuuksien mukaan yksi paiva tai viikko kokonaan tyhjéksi tapaamisista
Suunnittele esim. perjantaisin valmiiksi seuraavan viikon tyotehtavat
Ala ylibuukkaa
(Rytikangas, 2008, 64-67.)

Ihmisten luontainen tehokas tydaika vaihtelee biologiasta ja fysiologiasta johtuen. On tarkeda tunnistaa oma
luontainen tehokas tydaika. Mahdollisuuksien mukaan tulisi itselle antaa omana luontaisena tehokkaana tyo-
aikana keskeytyksetonta aikaa: sulje ovi, laita puhelin adnettémalle, ala ota puheluita, dla katso sahkdposte-
ja ja tee silloin ne kaikkein tarkeimmat tydtehtdvasi. On tutkittu, ettd keskeytyksen jélkeen kestédd 25 mi-
nuuttia pdasta samaan intensiiviseen tilaan, missa oli ennen keskeytysta. Mikali organisaatiossa on mahdol-
lista tehda etdtydtd, kannattaa sitéd kokeilla omana luontaisena tehokkaana tydaikana. Pienessa ajassa saa
paljon aikaan, kun keskeytyksia on vdhemman ja tydrauha parempi. (Rytikangas, 2008, 80—82.)

Sahkodposti on tuonut paljon lisaa kiireen tuntua ja sen darelld menee huomaamatta paljon aikaa. Posteihin
odotetaan saavan pikaiset vastaukset, mielellddn heti. Néma osaltaan saattaa hamartaa kasitysta asioiden
todellisesta painoarvosta ja tarkeysjarjestyksesta. Toki sahkdpostissa on paljon hyvaakin: Asiat saa eteen-
pain riippumatta siita onko toinen paikalla, viesteista jaa aina mustaa valkoiselle eli dokumentti, vastaanotta-
ja voi vastata viestiin silloin kun hanelle sopii, samalla voi viestittda useille henkiléille jne. Joskus on kuitenkin
hyva pohtia, voiko jotkut asiat hoitaa kasvotusten tai puhelimitse. Asioilla on taipumus jalostua keskusteluis-
sa. Kaiken kaikkiaan séhkdposti on hyva renki mutta huono isanta. (Rytikangas, 2008, 88—89.)
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Vinkkeja sahkopostitulvan hallitsemiseksi:

Pyri lukemaan postit vain 2-3 kertaa paivassa

Avaa sahkoposti ensimmadisen kerran vasta esim. klo 11 jalkeen (muut tarkeat ty6t ensin alta pois)
Poista uuden postin halytys

Pyri lukemaan kukin viesti vain kerran

Arkistoi tarkeat viestit

Poista turhat viestit

Kayta automaattista poissaolovastausta

Harkitse kenelle ja miksi Iahetdt, kuinka monelle ldhetdt. Kunnioita vastaanottajan ajankayttda

Ala kayts turhaan “vastaa kaikille” toimintoa

IImaise viestissasi selkeasti, onko viesti tiedoksi vai toimenpiteita varten

Laita viestiisi mahdollisimman hyvin sisaltéa kuvaava otsikko

Al3 oleta, ettd vastaanottajan pitéisi vastata viestiisi valittdmasti, jos asiasi on todella kiireellinen, soi-
ta!

e Tarkista teksti aina ennen lahettdmista

o Al ikinad anna palautetta sdhkdpostitse

(Rytikangas, 2008, 88—89.)

Tana paivana tyota tehddan arsyketulvassa ja kiireessa paineiden alla. Valttdmatta ei ole helppoa erottaa
tarkeimpia téitd. Suunnitelmallisuus ja jarjestelmallisyys auttavat selvittdmaan, mitka tehtavat kunakin tyo-
paivana ovat tarkeimmat. On olemassa myds priorisointikeinoja, joiden avulla voi pohtia, mitka tehtavat ovat
niitd tarkeimpia. Niitd ovat mm. 80/20-séantd eli pareto-periaate, ABC-ty6t sekad nelikentta: tarked/ei tarked,
kiireellinen/ei kiireellinen. ( Rytikangas, 2008, 53.)

80/20 sdanto eli pareto-periaate on yhteiskuntatieteilija Vilfredo Paretonin 1800-luvulla kehittdma saanto.
Yksinkertaistettuna se tarkoittaa, ettd valtaosa seurauksia johtuu vain pienesta osasta syita. Esimerkiksi pieni
osa rikollisista tekee valtaosan rikoksista. TyOelamadssa tata saéntéa voidaan soveltaa esim. siten, ettd 20 %
asiakkaista tuo 80 % liikevaihdosta. Voiko olla myds niin, etta 20 % ty&tehtavista tuo 80 % tydn tuloksesta?
On syyta pohtia, mitka tehtavat ovat tyon avaintehtdvia (omassa tydssd, tiimissa, osastolla ja koko organi-
saatiossa). Kannattaa miettid mihin kayttda aikaansa tuloksen ja tavoitteiden saavuttamisen kannalta tarkei-
siin vai vdhemman tarkeisiin tdihin? (Rytikangas, 2008, 53-54.)

Eras priorisointikeino on jaotella asioita ABC-luokittelun mukaan. A-tehtavat ovat tuloksen, tavoitteiden saa-
vuttamisen ja tulevaisuuden menestyksen kannalta kaikkein tarkeimmat tehtavat. Naiden tehtavien tekemi-
seen kannattaa panostaa aikaa ja energiaa. B-tehtavat ovat valttamattomia toitd, usein rutiineja. Naihin kay-
tetdan aikaa kohtuullisesti aikaa ja energiaa. C-tehtavat ovat tuloksen kannalta véhapatdiset asiat. Kannattaa
pohtia tekeekd naita toita ollenkaan vai voiko niitd esim. delegoida. Syyta on kuitenkin tiedostaa, minka ver-
ran aikaa kayttda ndiden hoitamiseen. (Rytikangas, 2008, 54-55.)

Yksi merkittava syy ajan hallitsemattomuuteen voi olla myds ns. aikavarkaat. Aikavarkaita voi olla muun mu-
assa tyon tavoitteiden puutteellisuus, tarkeysjarjestyksen puute, osaamisvaje, valinpitamattomyys, vaikeus
sanoa ei ja delekointikyvyttémyys, taydellisyyden tavoittelu tai tdiden jaaminen vaiheeseen. Aikavarkaat voi
selattaa selkeyttamalla tavoitteita, luopumalla tdydellisyyden pyrkimyksesta seka pyrkimyksella erottaa tar-
keat ja kiireelliset asiat, ei térkeista tai ei kiireellisista asioista. (Luukkala, 2011, 129-140.)

Ajankayton rationalisointiin kuuluvat mm. téiden hyva organisointi, tydn ja vastuualueiden selkeyttaminen.
Kuka vastaa mistakin? Kuka tekee mitdkin? Myds saénndlliset tavoite- ja kehityskeskustelut ovat tarkeita.
Omaa ajankayttéad voi myos rationalisoida delegoimalla tehokkaasti. Rooliryhtiin kuuluu “normaali tydaika”,
eli kahdeksan tunnin tydpaiva riittaad. Ylitdita voi tehda satunnaisesti. Sopivan mittainen paivittdinen tyésken-
tely tuo pitkalla aikavalilla lisda tehokkuutta ja parempia tuloksia ja tyontekijat ovat sitoutuneempia ja tyyty-
vaisempia. ( Lampikoski, 2009, 170-177.)
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Oman ajankdyton hallintaan voi Wiskarin (2014) mukaan soveltaa myos jotakin seuraavista
toimintatavoista:

Varaa ja organisoi enintddn 60 % paivittaisesta ajastasi.

Listaa tehtdvat tydt ja merkitse niihin tarkeysaste.

Tee tehtava loppuun tai valitavoitteeseen saakka.

Suunnittele, sopivan kokoinen osatehtava ja hoida se varaamassasi ajassa.

Ole realistinen suunnittelussa (jalat maassa)

Suunnittele joustavasti, mutta sdilytd takaraja.

Jos kiire yllattaa, niin yritéd korvat menettdmasi aika mahdollisimman pikaisesti.

Kirjoita asiat muistiin (kdyta vain yhta kalenteria)

Kesken jaaneet tehtavat; varaa kalenterista niille aikaa tulevaisuudesta, muista roskakori ja delete-
nappain.

10. Varaa tehtaville alkamis- loppumisaika.

11. Ota etukateen huomioon kriittiset ajankohdat.

12. Tarkeysjarjestys, opettele sanomaan EI

13. Delegoi

14. Huomioi omat ajanhaaskaajat ja pyri eliminoimaan ne.

15. Varaa aikaa my06s vapaalle

16. Hoida pakolliset rutiinit ajallaan

17. Huomioi vaihtelu- asioita voi tehdd monella eri tavalla

18. Tydaikasi on tyoelamasi- vertaa tekemisidsi tavoitteisiin ja muista etta tyaika on laatuaikaa.
(Wiskari, 2014, 163-166.)

WoONOUThWN
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2.7 Ty0 ja itsensa johtaminen

Difference between a BOSS and a LEADER :
BOSS says:
Go

LEADER says:

Let s 29

Esimiehelta odotetaan asiantuntija-, henkilostd-, laatu- ja talousjohtamiseen seké verkostojohtamiseen liitty-
vaa osaamista. Toimintojen kehittdminen vaatii tutkimus- ja kehittamistoiminta- ja arviointitaitoja. Sosiaali-
ja terveydenhuollon organisaatioissa odotetaan esimiehiltd myos taitoja johtaa taloudellisesti ja tehokkaasti,
ohjaten moniammatillista henkildstda ja soveltaen alan uusinta tietoa. (Viitanen ym., 13, Chane 2010, 8-10,
120.) Kansteen (2010) mukaan yksi henkiléstdjohtamisen ydinasioista on myds tyéhyvinvoinnin johtaminen
ja se korostuu keskeisena tydyksikdiden menestystekijana. Se on merkittava osa paivittdista esimiestydta ja
tarkoittaa, etta tyohyvinvointi huomioidaan kaikessa paattksenteossa. Alaisten tydssa jaksaminen heijastuu
esimiehen hyvinvointiin ja padinvastoin, joten jaetun johtajuuden merkitys korostuu. Jaetun johtajuuden pe-
rustana on toimiva, avoin yhteisty6 ja delegointi, esimiehen vastuuta se ei kuitenkaan poista. Taman pai-
van johtajuudessa korostuu vuorovaikutus ja jakaminen. (Wilskman, 2014.)

Johtaminen on siten taitolaji, joka vaatii esimieheltd monipuolista osaamista. Esimiehen tulee hallita oma
toimintansa, omata hyvat kommunikaatiotaidot, ymmartaa ihmisten ja asioiden johtaminen, hallita taloudelli-
set ja strategiset nakokohdat ja sen liséksi hdnen on oltava luova ja muutosten johtamiskykyinen. Ty6hdn
kuuluu valtaa ja vastuuta, suunnittelua, henkildstdasioita, organisointia ja valvontaa, taloushallintoa, dele-
gointia, koordinointia ja paatoksentekoa. (Laaksonen, Niskanen ja Ollila, 2012, 111-112.) Syddnmaanla-
kan(2004) mukaan esimieheltd odotetaan ammattiosaamista, vuorovaikutusosaamista (jamakkyys, empaatti-
suus, kommunikointi, vaikuttaminen, avoimuus ja verkostoituminen), hyvinvointiosaamista (fyysinen, psyyk-
kinen, sosiaalinen ja henkinen jaksaminen, stressinhallinta seka ndyryys), tehokkuusosaamista (havaitsemi-
nen, analysointi, padtdksenteko, toimintatarmo, ajanhallinta ja kyky uudistua) seka johtamisosaamista (visi-
ointi, tuloksellisuus, valtuuttaminen, tiimin johtaminen ja valmentaminen sekd muutoksen johtami-
nen)(Hyppéanen, 2007, 23).

Hyppasen (2007) mukaan esimiestaidot koostuu kolmesta eri osa-alueesta: tahdosta, taidosta ja tiedos-
ta. Térkeaa on ndiden alueiden yhdistémisosaaminen, silla hyvaa esimiesty6ta ei voi rakentaa minkaan yksit-
taisen osa-alueen tai taidon varaan. (Hyppanen, 2007, 22-24.) Hyvaan esimiesosaamiseen liittyy olennaises-
ti hyvat vuorovaikutus- ja viestintataidot, kyky delegoida, hyvat paatoksentekotaidot, ristiriito-
jen hallinta, itsensa johtaminen seka hyvin sisdistynyt esimiesrooli ja kyky herattaa luottamus-
ta (Aarnikoivu, 2010, 71-88). Hyva johtaja keskittyy olennaiseen uskaltaen tehda myos vaikeita paatoksia,
huolehtien siita, ettd koko henkilékunnalla on selkea ja yhteinen paamaara. Hyva johtaminen on joustavaa,
oikeudenmukaista seka luottamusta herattavaa. Hyva esimies huolehtii my6s vaatimusten ja osaamisen ta-
sapainosta luoden edellytyksia henkildstén jatkuvalle kehittymiselle, pitden huolta myds omasta ammattitai-
dostaan ja kehittymisestadn. Kaiken kaikkiaan se on henkilostén mahdollisimman hyvan tydnteon mahdollis-
tamista. Johtajalle on maaritelty paljon erilaisia ominaisuuksia, hdnen odotetaan olevan muun muassa ja-
makka, empaattinen, vaikuttava, avoin, tuloksellinen, tarmokas, fyysisesti, psyykkisesti, sosiaalisesti ja hen-
kisesti hyva kuntoinen ja néyrd. Hanen pitaa mydskin osata kommunikoida, rakentaa verkostoja, valtuuttaa,
johtaa tiimia ja muutosta, toimia valmentajana, havainnoida, analysoida, tehdad paatoksia, hallita aikaa ja
stressia sekd uudistua. Johtamiselta ja johtajalta odotetaan siten paljon.(Suonsivu, 2014, 134-138.) Toimin-
nan kenttd on siis laaja ja siihen sisaltyy erilaisten roolien sisdistémistd ja osaamista riippuen aina tilanteesta.
Esimies parhaimmillaan pystyy soveltamaan roolejaan tilanteen mukaan ollen manageri (huolehtien asioi-
den ja prosessien toiminnasta, laadusta ja lakisaateisien velvollisuuksien toteuttamisesta), leaderi (osoittaen
suunnan ja varmistaen, etta kaikilla on yhteiset tavoitteet selvand, toimien esimerkkind, huolehtien viestin-
nasta ja vahvistaen yhteishenked) ja coachi (kannustaen toteuttamaan itsedan yhteisten tavoitteiden suun-
taisesti, auttaen l6ytdmaan omat voimavarat ja vahvuudet, on kiinnostunut ja kuunteleva).(Ristikangas ja
Griinbaum, 2014, 26-27.)
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Onnistuakseen esimiestydssa esimies tarvitsee monenlaisia taitoja. Tarkeintd on pyrkid keskittymaan vah-
vuuksiin ja saamaan itse kunkin taidot ja luontaiset vahvuudet esille. Myds esimiehena sinun tulee olla tie-
toinen omista vahvuuksistasi ja heikkouksistasi, joten kysy palautetta, hyddynna tydyhteisétutkimus-
ten tuloksia, tarkkaile tekemisidasi ja puhumisiasi, silld puhumme ja teemme mielelldmme asioita, jotka ovat
meidadn vahvuuksia; tutustu siis itseesi. (Ristikangas ja Griinbaum, 2014, 30-34.) Ristikangas ja Griin-

baum(2014, 35-65.) ovat maaritelleet esimiehen ydintaidot seuraavasti:

YDINTAIDOT

Vaali potentiaalia

erilaisuus on rikkaus
nae mahdollisuuksia
&ld uhkia

muista, ettd kaikissa
on vahvuuksia,
jokainen on
potentiaalinen osaaja

Kiinnostu

ontahdon asia,
opettele
Kiinmostumaan
tavallisista arkisista
asioista
kysele(small talk):
mitd kuuluu? mitd
simulla on mielessd?
jne.

tee myds
merkityksellisia
asiakysymyksid: mika
on tarkedd? mitd
pidat mahdollisena?
mika on alennaistar
jne.

anna muiden
mielipiteiden
vaikuttaa ja rakenna
toisten ehdotuksille
ja ajatuksille

kysy, kerro ettet tieda
anna tilaa ja vapautia

viestl uusista asioista
ja mahdollista
osallistuminen

istu alas, anna aikaasi

(jota tietenkin voit ja

fuleekin joskus) rajata

Kuuntele

on kyky keskittyd toisen
ihmisen ymmartdmiseen
vksi merkittavimmistd
esimiehen taidoista

on polkw, joka johtaa
yhieisymmaérrykseen,
ratkaisuihin ja
sopimuksiin

rakentaa yhteistyitd
kuuntele sisaltds ja tapaa
puhua

muista, ettd kuuntelu
tapahtuu myds
kehollisesti (katsominen,
asennot, nydkyttely
yms.]

oman ymmarryksen
testaaminen; toistaen,
tiivistden tal ottaen esille
padakohdat)



Haasta

mene
epamukavuusalueelle
katso asioita eri
puolilta, laajemmin
haasta sekad itsedsi,
ettd koko tydyhteisda
ald tyydy helppaihin
Ja nopeisiin
vastauksiin
haasteellisissa
tilanteissa

malta odottaa
oppimista ja
kehittymista

siedd tuskastumista,
8l3 esitd asioihin
ratkaisuja, vaan tee
kannustavia
kysymyksid; mita,
miten, mitd
ehdotatte jne.
vastuuta

opettele sanomaan ei
ja kylla

opettele
havainnoimaan
tunteitasi (harjoittele
tietoista lasndoloa ja
tunteiden hallintaa)

vastii [asnaplsvaa

kuuntelua ja aikaa
vuarovaikutuksen
perustekijd
kysyminen palvelee
yhiteisdn
voimaantumista ja
vuden tistolsuuden
luomista

auttaa sitoutumaan ja
ratkaisemaan
ongelmia

lisa3 tietoisuutta
itsesta ja muista
vahvistaa
lucttamusta
vahentdd painetta
olla oikeassa
auttaa kehittymisesssd
Jja kehittdmisessa
on muutoksen
tyokalu

parantaa
yhiteishenkea
herdttad motivaatiota
harjoittele erilaisia
kysymystyyppeja
(avoimia, suljettuja,
henkildkohtaisia,
tunnekysymyksis,
voimallisia
kysymyksia, miksi-
kysymyksia,
valintakysymyksid,
vaimentavia
kysymyksid sekd
johdattelevia
kysymyksid.)

Innosta
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on tuloksellisuuden
lhde

auttaz ihmistd tekemadn
parhaansa
katsekontakti,
nydkyttely, hymyily ja
positiivinen asiciden
ilmaisu auttaz

innostuksean luomisessa
“Vahén hienoa, \aw,
Mahtava, Loistavaa, Mo,
jopas jotakin”
positivisuuskin - tarttuw;
kehu, kannusta

ota sehvaa toisten
vahvuuksista ja
intohimeista ja hyddynng
niitd kannustaen

iloitkaa onnistumisista

anna positiivista
palautetta

kannusta uusien asiciden
oppimiseen

os50ita kiinnostusta
huomioi myds
tydskentelytilojen
viihtyisyys, sillg
visuaalisuus ja viihtyisyys
vaikuttavat myds
tunnetiloihin

Valmentavan esimiehen tehtaviin kuuluu kolme erilaista aluetta. Hanen tulee toimia edessa suunnan nayt-
tajana, rinnalla yhdessa toimijana, osana ryhmaa seka taustalla vaikuttavana mahdollistajana.
Suunnan nayttdjana esimiehen tehtava on kayda kaikkien kanssa lapi organisaation tarkoitus, tavoitteet
sekd paivittdista toimintaa ohjaavat arvot. Hanen tehtdvansa on selkeyttda perustehtava ja pukea strategia
toiminnaksi, tehda siita konkretiaa ja kasitettavda niin, etta kaikilla on yhteinen samansuuntainen kasitys
toiminnasta ja sen tavoitteista. Samalla esimiehen tulee huolehtia toiminnan rajoista, niin ettd yhteinen
suunta sailyy. Tama ei tarkoita toiminnan jaykkda muuttumattomuutta, vaan toiminnan muuttamista ja ke-
hittdmistd arvioinnin kautta. Turhia ja jaykkia toimintamalleja pyritddan muuttaa, kunhan tavoitteiden mukai-
suus sailyy. Esimies vastaa myos aikataulujen noudattamisesta ja antaa ohjaavaa, korjaavaa palautetta tar-
peen mukaan. Myds viestinndn merkitys korostuu ja esimiehelld on erityisvastuita viestinnan suhteen. Kaik-
kea ei aina voi kertoa, mutta pitdd pystya olemaan rehellinen. “téstd asiasta en voi viela kertoa” tai jos ei
tieda, niin sekin pitdaa pystya sanomaan rehellisesti. Avoin viestintd on toiminnan kannalta erittdin merkityk-
sellistd. ( Ristikangas ja Griinbaum, 2014, 70-78.)
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Toisena tehtdvdna on olla tydyhteison rinnalla toimivana jasenend. On erittdin tarkeaa olla osa tydyh-
teista, tietoinen mita tydyhteistssa tapahtuu, kyetakseen toimimaan esimiehend. Esimiehen on tdrkeada nah-
da tyoyhteisd kokonaisuutena erilaisine osaajineen. Yhteistyon rakentuminen perustuu monen laisiin eri tai-
toihin muun muassa palautteen vastaanottamisen ja antamisen taitoon, tunteiden kasittely kykyyn seka vuo-
rovaikutukseen. Esimiehen tehtavana on myds tehda paatoksia, vaikka ne eivat aina kaikkia yhteistn jasenia
miellyttdisikadn. Esimies tarvitsee paatdksien tekemiseen avuksi koko yhteisdd, paatdksien tulee olla vastuul-
lisia ja niiden avulla esimies varmistaa ja tukee tavoitteiden saavuttamista. Usein paatokset ovat vuoropuhe-
lun tulos, perustuen yhteiseen sopimukseen, vaikkeivat kaikki olekaan samaa mielta. Paatoksenteko on esi-
miehen perustehtdvid. TyOyhteison viestintdan on myds syyta kiinnittda huomiota. Esimiehen on syyta puut-
tua, jos viestinta esimerkiksi palavereissa on taistelemista, syyttelyd, juoruilua tai vahattelya. Keskustelu
kulttuurin pitdisi olla toista kuuntelevaa ja kunnioittavaa. Keskustelut voi virittya lampimalla, hyvantahtoisella
huumorilla, ollen asiallista, kannustavaa ja ratkaisuhakuista. Palaute on myds merkittdva tyovalinen hyvin-
voinnin ja jaksamisen lisadjana tydyhteisdssa mikali sitd osataan antaa ja ottaa oikein. Ilman positiivista pa-
lautetta ihminen ei toimi parhaalla mahdollisella tavalla. Jokainen meista tarvitsee palautetta.

Positiivisen palautteen antaminen:

Anna positiivinen palaute heti

Kehu arjessa

Tasmallista kehu (Hienoa, miten sind..., Kiva, etta sina olet tasmallinen, sinulla on hyva asenne...)
Kayta esimerkkeja

Kehu yksiléa ja ryhmaa

Sovi palautteelle yhteiset sadanndét (Ristikangas ja Griinbaum, 2014, 78-98.)

ounhwn =

Rakentavan palautteen antaminen on aina haasteellista ja vaatii onnistuakseen ymmarrysta palautteen vas-
taanottajan toimintatyylista. Ihmiskeskeiselle palautteen saajalle on térkeaa korostaa asian ja tilanteen posi-
tiivisia puolia ja henkilén vahvuuksia. Palaute tulisi pyrkia rakentamaan esimerkiksi vinkeiksi miten toimintaa
muuttamalla voi vaikuttaa asian paranemiseen ja koko yhteisén hyvinvointiin. Asiakeskeiselle palautteen saa-
jalle asiat voi kertoa suorempaa faktoina antaen mahdollisuus suorituksen parantamiseen.

Rakentavan palautteen antaminen:

Mieti mita haluat sanoa, mitéd muutosta haluat saada aikaan

Nuku tarvittaessa yon yli tai odota viikonlopun yli, &la kuitenkaan vitkuttele kauan

Al3 kohdista palautetta persoonaan, vaan kayttaytymiseen

Ole suora

Kerro kayttaytymisen vaikutukset tydhon, tydyhteisdéon, prosesseihin tai itseesi

Pyyda palautteen saajaa toistamaan palaute, jolloin varmistat, ettd han on ymmartanyt palautteen oikein
Anna palautetta vain niista asioista, jotka olet havainnoinut itse, tai olet vakuuttunut toisten havaintojen
perusteella

Viélta syyllistamista

Anna palaute asioista joihin voi vaikuttaa

NounhrwNE

0

Palautteen vastaanottaminen on myds yhta tarkeda kuin sen antaminen. Palaute on tarkoitettu tutkittavaksi
ja jokainen ratkaisee itsenaisesti, miten se vaikuttaa toimitaan. Palaute tarjoaa kuitenkin kasvun ja kehitty-
misen mahdollisuuden.
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Rakentavan palautteen vastaanottaminen:
1. Kuuntele, ala keskeyta
2. Osoita my6tatuntoa ja ole pahoillasi tapahtuneesta (Voi, ei kamalaa. Ymmarran sinua. Onpa kurjaa,
ettd kasitit niin, nyt ymmarran....)
Kiitd, ettd han otti asian puheeksi
Pyyda lupaa kertoa oma nakemyksesi tapahtuneesta
Mitd voimme tehda asian korjaamiseksi, voinko auttaa?
Ehdota sopimusta, miten toimitaan

ouhw

Positiivisen palautteen vastaanottaminen:
Kuuntele palaute, ala keskeytd, kiita palautteesta
IImaise tunteita, joita positiivinen palaute heratti
Ala vahattele itsedsi tai toimintaasi

Ald mitatoi tai vahattele toisen kehuja

Al3 kritisoi palautteen antajaa

Ala ole omahyvéinen

(Ristikangas ja Griinbaum, 2014, 98—111.)

oA WN

Kolmantena tehtdvana esimiehelld on toimia taustalla mahdollistajana. Tavoitteena on saada yhteisd
toimimaan yhteen mahdollisimman hyvin, mahdollistaen kaikkien osallistuminen ja kuulluksi tuleminen. Eri-
laisia vahvuuksia hyédyntaen kaikki yhteisdn voimavarat tulevat kayttéon. Yhteisot rakentuvat eritasoisiin
toimijoihin: huiput, perustydntekijat ja heikot/haastavat. Esimiehen tehtédvana on huolehtia kaikkien sitoutu-
misesta ja tuloksellisuudesta huomioiden kaikkia yhta paljon. Kaikki tarvitsevat kehua, kannustusta ja kiitos-
ta, sen lisaksi huiput tarvitsevat lisd haasteita ja myds perusosaajat tarvitsevat lisa haasteita. Heikommat
tarvitsevat ohjausta, sparrausta ja tydparin tukea. Onnistuakseen tdssa esimiehen pitaa pystyd hahmotta-
maan kokonaisuuksia. Kyetdkseen havainnoimaan kokonaisuuksia esimiehen tulee havainnoida yhteison si-
saistd vuorovaikutusta, yhteistyota ja tavoitesuuntausta. Havainnoimalla yhteison toimintaa esimies voi vai-
kuttaa siihen muun muassa muuttamalla tiimien rakenteita siten, etta osaaminen jakautuu paremmin ja kan-
nustamalla. Osallistaminen on myds tarkeaa tydyhteisdn toiminnan kannalta. Osallistaminen on ryhmamuo-
toista ongelmanratkaisua, osaamisen jakamista. Esimiehen tulee myds olla saatavilla tyontekijéité varten tar-
joten mahdollisuutta keskusteluhetkiin.(Ristikangas ja Griinbaum, 2014, 115-128.)

—

Sinulla on lupa olla tavallinen ja keskenerdinen ihminen
Tunne vahvuutesi ja rajoituksesi
Kasva ja kehity — taydelliseksi et tule koskaan
Yllapida hyvinvointiasi ja sosiaalisia suhteitasi
Jarjestd aikaa ajattelemiselle ja olemiselle
Huolehdi, ettd esimiestydsi ja tehtévasi tuntuvat mielekksilta
Onnistumalla autat toisia onnistumaan
Menestys alkaa sanalla ME

(Ristikangas ja Griinbaum, 2014, 131,)
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2.8 Tydelaman ulkopuoliset asiat (perhe, ystavat, harrastukset)

Esimiesten merkittavimmiksi tyén kuormitustekijoiksi on useissa tutkimuksissa maaritelty suuri tydmaara ja
pitkat tyopadivat, joidenka seurauksena esimiehet myds usein vievat toitd kotiin ja siten kuormittavat itsensa
lisaksi myos perhettdan ja sosiaalista elamaansa (Tarvainen ym. 2005, 442).

On syyta muistaa, etta vuorokaudessa on vain 24 tuntia, ja ajankaytdssa tulee huomioida tekemisen ja
olemisen sopiva suhde. On siis huolehdittava siitd, ettd on riittavasti aikaa myds tyén ulkopuoliseen ela-
maan; perheelle, ystaville, harrastuksille ja itselle. Tybajan ulkopuolinen aika on merkityksellistd kayttaa juuri
niihin asioihin, jotka ovat itselle merkityksellisia, térkeita ja lisddvat jaksamista ja hyvinvointia. Vapaalla olisi
hyva tehda sellaisia asioita, jotka ovat tavallaan vastakkaisia roolillisesti suhteessa tyéhon. Fyysisen tydn
vastapainoksi voi kaivata "henkisempia” harrastuksia esimerkiksi lukemista ja toisaalta henkisesti kuormitta-
van tyon vastapaino saattaa hyvin I6ytya vaikka aktiivisesta lilkunnasta. Jos sinulla on taipumusta suorittami-
seen ja tuntuu silta, ettet milldadn tahdo ehtid tehdé kaikkea mitd haluaisit, niin sinua voi auttaa valjasti
suunniteltu viikkokalenteri, jossa olet maaritellyt viikonpaiville eri "tehtavia”. Esim. maanantaina harraste-
taan, tiistaina vietetdan aikaa perheen kanssa, keskiviikkona harrastetaan joutilaisuutta, torstaina siivoillaan
jne. Kalenterista tulee kuitenkin tehda valja ja sellainen, ettd sitd on mahdollisuus muovata il-
man syyllisyytta. (Nurmi, 2016, 166—-174.)
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3. TYC)__YHTI?ISON KEINOT HYVINVOINNIN JA TYOSSA JAKSAMISEN PARANTAMISEKSI JA
YLLAPITAMISEKSI

Olet itse osa tyOyhteisda ja siten voit myds tydyhteisén kautta vaikuttaa seka omaan ettd koko yhteison jak-
samiseen ja hyvinvointiin. Toisaalta on hyva myds tietda mitd yhteisoltd voi odottaa ja miten tydyhteison
vaikutus osana jaksamista ja hyvinvointia nakyy.

3.1 Tydnilo ja yhteisty6

“Useilla tyopaikoilla on enemman valittajia kuin ilon suurldhettildita.
Jokaisen velvollisuus on huolehtia siitd, etta han itse ei ole ilonpilaaja.”
(Riitta Uosukainen)

Ty6stdan innostuneet ja kekselidat tydntekijat ovat tydyhteistssa merkittavassa roolissa. He tuovat tydyhtei-
s06n tyoniloa ja luovat ympdrilleen hyvinvointia, joka auttaa jaksamaan tiukoissakin paikoissa. Tyonilo on jo-
kaisen henkildkohtainen ominaisuus ja voimavara, johon itsekukin voi vaikuttaa. Mistd tyonilo sitten syntyy?
Tyonilo syntyy mydnteisista tunteista, joiden avulla voidaan ndhda tyéta ja sen tekemistad uusin silmin. Se on
osa positiivista psykologiaa, joka korostaa tydn voimavarojen merkitysta, myonteista asennoitumista ja moti-
vaatiota. Sen sijaan, ettd kiinnitetdan huomiota vain tydssa oleviin epakohtiin, aletaankin etsid tyén vah-
vuuksia ja sitd mikd on hyvin, vahvistaen niihin liittyvid toimintoja. Psykologinen padoma liittyy siis mydntei-
siin ominaisuuksiin ja tunteisiin, joilla on merkitysta kayttdytymisessa ja mydskin tydssa suoriutumisessa.
Psykologista pddomaa voidaan kuvata itseluottamuksena, toiveikkuutena, optimismina ja sitkeytend. Tar-
tehtavat seka palaute ja kannustus. (Manka, 2014, 89-103.)Tydniloon tarvitaan rakennusaineiksi myds hy-
vinvoiva organisaatio, jolla on selkeéd strategia ja visio. Jokaisen tietoisuus omasta perustehtdvasta ja saanto-
jen ja ohjeiden tulee olla selkeitd, johdonmukaisia ja yhteisid. Mydskin mahdollisuus oman osaamisen kehit-
tamiseen, tydyhteisdn joustavuus seka tydymparistdn toimivuus lisdavat tydniloa. Osallistavalla ja kannusta-
valla johtamisella on myds tyoéniloa lisddva vaikutussamoin kuin tydyhteisén avoimella vuorovaikutuksella.
(Manka, 2011, 78-146.) Kyse on pitkalti seka esimiehen esimiestaidoista ettd alaisten alaistaidoista eli koko-
naisuudessa voidaan puhua tydyhteisotaidoista.
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Miten voit esimiehena auttaa itsedsi ja tydyhteisda kehittymaan ja kokemaan tyoniloa:

innosta

kannusta

arvosta

luota

luo mahdollisuuksia kehittda omaa tyota ja kehittya
luo mahdollisuuksia vaikuttaa, osallistua

ole lasna arjessa, kysele kuulumisia

anna seka myodnteistd etta rakentavaa palautetta
ota vastaan palautetta ja kiita siita

tartu jamakasti epakohtiin

ole reilu ja oikeudenmukainen

keskustele ja kuuntele

selkiytd tyon perustehtdva ja tavoitteet

huolehdi hyvasta perehdytyksesta

kerro odotuksistasi

palkitse

opettele nauttimaan vaikeuksien voittamisesta, kerro onnistumisista adneen
pyyda tukea omalta esimieheltasi

kehu

keskustele kollegoitten kanssa (vertaistuki)

Miten tyontekija voi kehittaa tyoyhteisotaitojaan:

Jaettu ilo on kaksinkertainen, joten keskittykdaa yhdessa tydyhteisén kanssa toimiviin hyviin asioihin ja mietti-
kda miten niita voidaan edelleen vahvistaa, keskittykda myonteisiin asioihin, toisaalta kuitenkin niin, ettei on-
gelmia lakaista piiloon, vaan myds ne kasitelldan rakentavasti ja ratkaisuja etsien. Miettikad yhdessa mitka
asiat yhteisossé tuottaa tytniloa ja lisadvat jaksamista, mitd pitda tehda asioiden saavuttamiseksi. Iloitkaa

keskity perustehtavasi laadukkaaseen toteuttamiseen

kuuntele ja ole lasna

toimi yhteistydhalukkaasti

pyri ajattelemaan mydnteisesti

opettele tunnistamaan omia vahvuuksiasi ja kehittamisalueitasi
ole avoin uusille asioille ja ole valmis muuttamaan toimintatapojasi
ole tasmallinen ja luotettava seka avoin ja rehellinen

huolehdi omasta hyvinvoinnistasi myds tydn ulkopuolella

arvosta esimiestasi ja tyokavereitasi

tue ja auta esimiestési ja tydkavereitasi heidan tehtavissaan

ota vastaan palautetta ja kiita siitd, anna toisille palautetta rakentavasti
viesti selkedasti

arvioi omaa toimintaasi ja sen vaikutuksia tydyhteistssa

ole aloitteellinen, mutta alé loukkaannu jos kaikkia ideoitasi ei voida toteuttaa, kerro esimiehellesi
tyon ja tyOolosuhteiden keskeisistd asioista ja kehittdmiskohteista sekd omista tavoitteistasi ja tar-

peistasi
perehdy esimiehen tehtdvdkenttdan &léka vaadi haneltd kohtuuttomia

onnistumisista. Laatikaa yhteiset tavoitteet ja pelisaannot.(Manka, 2014, 89—-103, ty&turvallisuuskeskus.)
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Tyonilon keitto:

kannan oman korteni yhteiseen kekoon

laitan mausteeksi arvostusta tyotovereiden mielipiteitéd kohtaan

olen luotettava ja luotan siihen, ettd muutkin osaavat

arvostan omaa ja muiden tyota ja osaamista

viljelen huumoria keittoa hammentaessani

otan ongelmat kasittelyyn, mutta en jaa vatkaamaan niita

olen valmis auttamaan muita

kehitdn osaamistani

nautimme yhdessa yhteisen keiton sydmisestd, kertoen samalla mika on elaman suolaa
annan positiivista palautetta hyvasta sopasta

odotan innolla seuraavaa paivad, uuden keiton keittamista ja tyokavereideni tapaamista

(mukaillen Leena Markkanen.)
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4, TYONANTAJAN KEINOT JAKSAMISEN TUKEMISEKSI

Vaikket voikaan itse ndihin asioihin juurikaan vaikuttaa, on sinun hyva olla tietoinen siita mita voit tydnanta-
jaltasi edellyttad tydssa jaksamisen edistamiseksi.

Tyon tekemistd ohjaa ja sadtelee monet lait, jotka velvoittavat tyonantajaa jarjestamaan toimintaa niiden
pohjalta. Tallaisia lakeja ovat muun muassa: tyoturvallisuuslaki (2002/38), jonka tarkoituksena on paran-
taa tyOymparistoa ja tydolosuhteita. Tyonantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijéiden turvallisuudesta
ja terveydesta tydssd. TyOnantajalla tulee olla Tydsuojelun toimintaohjelma, jossa selvitetaan tydpaikan ty6-

(2001/1388) tarkoituksena on edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tydympariston
terveellisyytta/turvallisuutta, tydntekijdiden tyd- ja toimintakykyd seka tydyhteison toimintaa. TyOnantajalla
on oltava tyéterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma, jossa tulee ilmi tyéterveyshuollon tavoitteet,
tyopaikan tarpeet ja toimenpiteet. Tydsopimuslakiin (2001/55) sisdltyva yleisvelvoite edellyttda, ettd tyon-
dettéva huolta myds siitd, ettd tyontekija pystyy suoriutumaan tydstadn myods toiminnan, tehtdvien tai tyo-
menetelmien muuttuessa. Tyosuojelun valvontalain (2006/44) tarkoituksena on varmistaa tydsuojeluun
littyvien sadnndsten noudattaminen tydpaikoilla ja parantaa tydymparistod ja tydolosuhteita tydsuojelun vi-
(2007/334) toteutetaan yrityksen tybnantajan ja henkilostdon edustajien kuten luottamusmiehen kesken.
Tybnantajan on kasiteltdva yhteistoimintaneuvotteluissa tydbhénoton periaatteet, tietyt yksityisyyden suojaan
littyvat asiat, henkildéstésuunnitelma ja koulutustavoitteet seka tasa-arvosuunnitelma. Suunnitelmassa ja
koulutustavoitteissa tulee kdyda ilmi yrityksen henkilostorakenteen ja maarén ohella periaatteet erilaisten
tyésuhdemuotojen kaytosta ja arvio tydntekijdiden ammatillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muu-
toksista ja niiden syista seka tahan arvioon perustuvat koulutustavoitteet. Myés monet muut lait, asetukset
ja alan tydehtosopimukset ohjaavat toimintaa ja ovat kaiken perustana.

Tyoterveyshuollon jarjestaminen on siis yksi tydnantajan perusvelvoitteista. Sen tavoitteena on edistaa
terveytta ja huolehtia tydymparistdn turvallisuudesta yhdessa tydnantajan kanssa. Tyoterveyshuolto tarjoaa
tyoterveysladkarin ja — hoitajan palveluja ja sieltd on mahdollisuus saada myds tyodfysioterapeutin ja — psy-
kologin asiantuntemusta. Ty6terveyshuolto toimii tydntekijdéiden tydhyvinvoinnin ja jaksamisen apuna yhdes-
sa tyoturvallisuusasiantuntijoiden, tydsuojelun ja henkilostdhallinnon kanssa. Ulkoisia yhteistydkumppaneita
ovat muun muassa kuntoutuslaitokset ja vakuutusyhtiét. Ty6terveyshuolto jarjestdd tyodpaikan turvallisuus-
kartoituksia, ty6terveys- ja turvallisuusriskien arviointia, terveystarkastuksia, terveysneuvontaa sekd seuraa
sairauspoissaoloja ja hoitaa tyohon liittyvia sairaanhoitopalveluja.(Rauramo, 2012, 37-38.)

Tyon ja sen ulkopuolisen elaman yhteensovittaminen on merkityksellistéd seka tydyksikén, yhteiskun-
nan, yksilon ja hanen perheensa nakdkulmasta. Tydnantaja voi edesauttaa tydntekijan tyon ja yksityiseld-
man yhteensovittamiseen tytaikajoustoilla seka huolehtimalla ettd tydmdara ja tyotahti ei tuota liikaa tyo-
painetta ja tarvetta esimerkiksi ylitydlle ei tule. Myds henkisen kuormituksen ja esimiestydn parantamisen
koetaan merkityksellising tekijéina tydn ja yksityiselaman sovittamisen kannalta. (Suomala, 2014, 76-86.)
Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin rakentaminen on henkildkunnan tydhyvinvoinnin ja jaksamisen kan-
nalta erittdin merkittavaa. On tarkeaa, ettd kiinnitetddn huomiota seka rakenteellisiin (esim. henkiléstostra-
tegia) ettd asenteellisiin (hyvaksyntd, kannustus) toimintoihin ja niiden kehittdmiseen ja edistamiseen. (
Mauno ja Kinnunen, 2005, 278-283, Rauramo, 2008, 21-23.) On tarkeaa, etta tydntekijdiden tyon ja perhe-
elaman yhteensovittamista tuetaan mm. osa-aikajarjestelyilld, jolloin jaksaminen ja hyvinvointi paranevat
(Lunau, Bambra, Eikemo, van der Wel & Dragano, 2014, 422—-426). Huomiota tulee kiinnittaa siihen, etta
perhemyonteisyys ei koske vain perheen ns. pikkulapsivaihetta, vaan strategioissa on huomioitava myds
muihin eldmadn haastaviin tilanteisiin (mm. ikaantyvat vanhemmat, vakavat sairastumiset) liittyvat tarpeet
(Rantanen ja Kinnunen, 2005, 260).

Palkitsemisella voidaan myos lisdta ty6hyvinvointia ja jaksamista. Usein kuitenkin palkitseminen ndhdaan
kapeasti vain rahallisena. Palkitseminen koostuu kuitenkin monista erilaisista keinoista. Palkitsemiskeinoja on
rahan ja palkkioiden lisdksi muun muassa kiitos, arvostuksen osoittaminen, luovuuden ja itsensa kehittami-
sen mahdollistaminen, joustavuus, liséhaasteet ja — vastuut. Myodskin koulutus- ja kehittymismahdollisuuksi-
en tarjoaminen, mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltédn ovat palkitsemisen muotoja. Olennaista olisi 16ytaa ne
tekijat palkitsemisessa, jotka motivoivat parhaiten, silla oikeanlainen palkitsevuus tuottaa motivaatiota ja
tyossa jaksamista.(Lammintakanen, 2011, 253-255.) Oikeanlaisen rakentavan palautteen, palkan ja palkit-
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semisen saaminen on merkittavaa jaksamisen nakdkulmasta. Abraham Maslow onkin sanonut, ettd "onnel-
lisimpia ihmisia ty0elamadssa ovat ne, jotka tekevat hyvin sen minka kokevat tarkedksi”. (Rauramo, 2008,
152-156.)

Mentoroinnilla ja tyonohjauksella voidaan my6s olennaisesti parantaa yksilon tydssa jaksamista. Mento-
roinnissa on kyse toisen samassa asemassa olevan ammatillisen kasvun tukevasta vuorovaikutuksesta (mes-
tari-oppipoika tai kisalli- asetelma). Tavoitteena on toisen kehityksen ja ammatillisen kasvun tukeminen, oh-
jaaminen omien voimavarojen kdytossa ja myoskin ihmisend kasvamisen tukeminen. Toiminta on tavoitteel-
lista ja vuorovaikutuksellista. Mentorointisuhteeseen kuuluu rakentava palaute, ohjaus, rohkaisu, kuuntelu ja
kannustus, oman tiedon ja taidon toisen kayttddn antaminen. Mentoroinnin avulla voidaan parantaa moti-
vaatiota, kykya reflektointiin seka parantaa itsetuntoa ja osaamista.(Piili, 2006, 169-172.)

Myds tydnohjauksella voidaan parantaa jaksamista ja sen avulla voidaan parantaa ammatillista toimintaa ja
taitoa kasitella painetta ja hankalia tydelaman tilanteita. Tydnohjaus vuorovaikutteista toimintaa, jonka ta-
voitteena on tukea ammatillisuutta, auttaa kasittelemaan tydssa ilmenevia tunteita, haasteellisia tyétilanteita
sekd auttaa l6ytamaan omia voimavaroja. Sille on madritelty ajallinen kesto ja sen toteuttamisesta vastaa
tyénohjauskoulutuksen saanut henkil6.(Ristikangas, 2008, 5-8.)
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"Kun ty6 on nautinto, elama on ilo. Kun ty6é on velvollisuus, elama on orjuutta.” — Kirjailija
Maksim Gorki (1868-1936)

Valmentavan esimiehen huoneentaulu:
¢ Sinulla on yksilona oikeus ja velvollisuus tehdad omasta ty6elamastasi juuri sinulle paras
mahdollinen.
e Ole rohkea ja ldhde rakentamaan hyvinvoivaa tulevaisuutta ottamalla vastuu omasta hy-
vinvoinnistasi.
e Aikuisesta vastuusta hyotyvit oma tiimisi ja perheesi seka sina itse.
(Ristikangas ja Griinbaum, 2014, 25.)
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