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Tyodhyvinvoinnin edistamiseen tarvitaan tiedon lisdksi taitoa tunnistaa voimavaroja tuovat ja
kuormittavat tekijat muuttuvissa tyoétilanteissa. Tyohyvinvoinnin ymmartamiseksi tarvitaan
kasitysta ihmisesta ja ihmisen moninaisuudesta, kuten erilaisista persoonallisuustyypeistd, eri-
ikdisyydesta ja resilienssin kokemuksista Tydohyvinvoinnin edistamiseen tarvitaan myods
konkreettisia menetelmia, joita tydoyhteisossa kaikki voivat hyodyntda. Aivokuormituksen merkitys
tietotyota tekeville on tunnistettu ja aivoterveyden edistaminen on keskeinen osa tyohyvinvoinnin
edistamista.
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Esipuhe

Oulun ammattikorkeakoulun (Oamk) Sosiaali- ja terveysalan yksikk® nimesi yhdeksi vuosien 2020-2021
strategiseksi kehittdmiskohteeksi henkildstdn tybhyvinvoinnin. Keskeisend toimenpiteena selkiytetdan
tehtavankuvia ja vastuita, joka on myds tydhyvinvointia tutkineen organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen
(2017) mukaan olennainen tydhyvinvoinnin osatekija. Tyota tukevien rakenteiden luominen ja selkeasti
maaritelty perustehtdva ovat tydyhteisdn toiminnan ja tydhyvinvoinnin perusehtoja. Muita perusehtoja ovat
tyontekoa palveleva johtaminen, selkedt tdiden jarjestelyt, yhteiset pelisdanndét, avoin vuorovaikutus seka
toiminnan jatkuvaa arviointia tukeva organisaatio.

Tydyhteisomme koostuu asiantuntevista ihmisista, joilla kullakin on oma ainutlaatuisuutensa, oma historiansa,
oma oppimisen, tiedon ja taidon kautta syntynyt osaamisensa. Tama julkaisu tuo esiin vaikuttavalla tavalla
ihmisen kokonaisuutta, holistista ihmiskasitysta toiminnan taustalla nivottuna muun muassa
kayttoteoreettiseen viitekehykseen. Itseohjautuvuus ja voimavarakeskeisyys nousevat erityisesti
muutostilanteissa resilienssi-kdsitteen ohella ihmisen tarkeiksi ominaisuuksiksi tyéhyvinvoinnin edistajina.
Kasvava tietoisuus itsesta ja omasta osaamisesta, mutta myds kuormitustekijoista, omista rajoista ja
palautumiskeinoista parantaa ja kehittaa hyvinvointia kokonaisesti, ei vain tydssa. MBTI on yksi keino tutustua
itseensa ja persoonallisuuden piirteisiin, jotka edistavat tydyhteisén toimivuutta ja keskinaista vuorovaikutusta.
Tiimien jasenten parempi tunteminen lisad ymmarrysta erilaista toimintatapaa kohtaan. Hyva on olla myds
tietoinen tarjolla olevista tydhyvinvoinnin tukitoimista, kuten tyoéterveyshuollon mahdollisuuksista,
tydnohjauksesta, mentoroinnista, avoimesta dialogista tydyhteiséssa tai tydhyvinvointivalmennuksesta.

Hyvinvoivat ihmiset luovat tydyhteisdn. Ihmisen hyvinvointi on moninainen, eri osa-alueista muodostuva
kokonaisuus. Ty ja vapaa-aika, terveydentila ja elémantilanne, tydn tavoitteet ja sisdltd seka tydpaineet
nivoutuvat yhteen kasitteessa tydhyvinvointi. Hyvinvoinnin edistéaminen ja tydkykyjohtaminen ovat
avainasemassa tydnantajan ndakdkulmasta. Ne ovat paljon muuta kuin tydergonomian kehittamista,
tyoterveystarkastuksia tai virkistyspaivia, vaikka nama tekijat tarkeita ovatkin. Olennaisempaa on kuitenkin
ennaltaehkaiseva toiminta kokonaisvaltaisen tyékyvyn, hyvinvoinnin ja elamanhallinnan eteen, yhteistydssa ja
sitoutuneesti tydterveyshuollon palveluntarjoajan, henkiléstohallinnon, johdon ja tydntekijéiden kesken. Yhta
olennaista on vahvistaa yhteiséllisyytta ja luottamukseen perustuvaa kulttuuria myés toiminnan hybridimallissa,
jossa talla hetkella olemme. Kuulluksi ja nahdyksi tuleminen on ihmisen perustarve myds etatydssa, ja tata
voidaan vahvistaa muun muassa tydkykyjohtamisen ja lasna olevan johtamisen keinoin. Lasna oleva
johtaminen on yksi hyvinvointijohtamisen keskeinen tekija, jossa korostuu myo6s esimiehen oma jaksaminen ja
esimiesidentiteetin tukeminen muuttuvassa toimintaymparistdssa.

Tehtavankuvien ja vastuiden selkiyttdminen strategisena valintana tukee yhteisén tyéhyvinvointia ja kehittaa
samalla tydyhteisdn toimivuutta. Se on mygs tarkea tydhyvinvoinnin johtamista tukeva tekija, ja mahdollistaa
sekd organisaation etta henkiléston perustehtavan laadukkaan toteuttamisen.

Kiitan julkaisuntekijoita arvokkaan teeman esille nostosta ja monipuolisesta teeman kasittelysta. Julkaisun
kirjoittaminen on varmasti tuottanut iloa ja oivalluksia. Olen varma, etta lukijat saavat kokea samaa iloa ja
oivallusta tydhyvinvoinnin edistamiseksi.

Oulussa marraskuussa 2020

Taina Junttila
Yksikdn johtaja
Oamk, Sosiaali- ja terveysala

Lahde: Jarvinen, P. 2017. Menestyvan tydyhteisén pelisédannét. Alma Talent.



Tyohyvinvointivalmentajakoulutuksella avaintoimijoita
tyohyvinvoinnin edistamiseen

Uusitalo Jaana, Kiviniemi Liisa

Vahvuuksien tunnistaminen, yhteiséllisyys ja voimavarojen vahvistaminen
tyéhyvinvointiin liittyvissa kysymyksissa on Oulun ammattikorkeakoulun
Tyohyvinvointivalmentajakoulutuksen koulutussisdltéjen keskiossa.
TyoOelamassa tarvitaan tyohyvinvoinnin edistdmisen avaintoimijoita ja heidan
vélistaan yhteisty6ta. Innostuneisuus, verkostoituminen ja
tyohyvinvointikysymysten syvallinen pohdinta kuvaa
Tyohyvinvointivalmentajakoulutukseen vuosien aikana osallistuneita
henkilgita.

Tyohyvinvointiosaamista opintojen aikana —
Tyohyvinvointikortti®-koulutus Oulun
ammattikorkeakoulussa

Rajakangas Eija, Kiviniemi Liisa

Mista tyohyvinvointi rakentuu? Mika on yksilén oma rooli ja vastuu
tydhyvinvoinnin ylldpitdmisessa? Naiden asioiden pohtiminen on tarkeaa jo
opintojen aikana, jotta tyduransa aloittavalla ammattilaisella olisi kykya ja
halua ottaa vastuuta omasta tydhyvinvoinnistaan.

Oman kayttoteorian merkitys tyohyvinvointivalmentajan
ammatillisen tyootteen rakentumisessa

Pitkdnen Annukka, Oja Sanna

Meilla jokaisella on oma ja omanlainen kayttéteoria. Tutkimalla ja pohtimalla
kayttoteoriaa ja sen osana olevaa omaa ihmiskasitysta ne tulevat havaituksi
ja mahdollistavat omaa kehittymistdmme niin tybhyvinvointivalmentajana ja
tydnohjaajana kuin kouluttajanakin. Kayttoteoriat tarjoavat pohjan seka
oman ajattelun prosessoimiselle ja ettd kaytanndon kokemusten peilaamiselle
tyohyvinvointivalmentajan tydssa.

| Psykososiaalinen tyohyvinvointi asiantuntijatyossa —
keskeisimmat mielen taidot kokonaiselaman
hyvinvointia siivittamassa

Marjala Pauliina

Psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin edistamisesta asiantuntijatydssa tarvitaan
2 ymmartamysta, jotta uudistumiskyvykkyys, innovatiivisuus ja osaaminen
voivat kukoistaa. Tdma artikkeli on yksi ndkékulma ja tutkimusmatka
psykososiaalisen tydhyvinvoinnin maailmaan.
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Elakoon erilaisuus — tyoyhteiso kukoistukseen
erilaisuuden avulla

ENTI
Iﬁlﬁ Mustonen Minna, Gallén Tiina
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¥ TyOyhteistét koostuvat monenlaisista persoonallisuuksista. Toimivan
NFPlsmm 2 yhteistydn nakokulmasta on hyddyllistd ymmaértés erilaisuutta, jotta voimme
EZENFP arvostaa ja hyddyntaa jokaisen persoonallisuuden eroja. Ihmisten
mIN IE»‘ INFP; erilaisuuden ymmartaminen on merkittava tekija myds tydssa viihtymisen

kannalta. Myers-Briggs-tyyppi-indikaattori on yksi tyékalu, jonka avulla voi

mmrENTPIN kehittaa itsetuntemusta ja oppia rakentamaan erilaisuutta rakentavasti.
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Esimies: tiedatko, mita nuoret aikuiset odottavat
tyoelamalta ja sinulta?

Rintamaki Miia, Kiviniemi Liisa

Miten nuoria aikuisia voidaan johtaa, jotta heidan tydéhyvinvointinsa paranee,
innostus tyohon sailyy ja he pysyvat organisaation palveluksessa? Kysymys
on ajankohtainen, koska suomalainen yhteiskunta on kdymassa lapi
ldnsimaiden nopeinta ikdrakenteen muutosta. Huomionarvoisia ovat myds
nuorten arvojen muutokset suhteessa aiempiin sukupolviin.

Resilienssi yrittajan vahvuustekijana

Autio Tanja, Kuosmanen Mirva, Peiramo Jenni, Hautala Eija, Kiviniemi Liisa

Toimintaympadriston ja asiakkaiden tarpeiden nopeiden muutosten vuoksi
yritysten on hyva tarkastella nykyisia toimintatapojaan, koska niilla ei
valttamatta selvitd enda tulevaisuudessa. Digitalisaatio, automaatio,
globalisaatio, ilmaston muutos, vdestdn ikadantyminen ja kaupungistuminen
ovat megatrendejd, jotka muuttavat tyéta ja tyon tekemisen tapaa.
Resilienssin voidaankin sanoa olevan yksi tarkeimmista yrittdjan kyvyista.

Tunnista aivokuormitus tyossa — edista aivoterveytta

Paatalo Kati, Saarnio Reetta, Pinola Satu

Oulun ammattikorkeakoulu on osatoteuttajana Tampereen
ammattikorkeakoulun koordinoimassa Kestava aivoterveys -hankkeessa,
jossa keskitytaan tydikaisten aivoterveyden kysymyksiin ja kehitetdan
aivoterveytta edistavia toimintatapoja yhdessa tyoyhteisdjen kanssa.
Hankkeessa aivoterveys mielletddn laajana kokonaisuutena siséltaen asioita
ja tunteita tyéuupumuksesta tyéniloon.
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Tyopaikoilla tarvitaan avoimen dialogin foorumeita —
tyonohjaus voi olla sellainen

Pitkdnen Annukka, Kiviniemi Liisa

Oletko koskaan istunut tydpaikkakokouksessa katsomassa
tyohyvinvointikyselyn tuloksia ja miettinyt, miten &dnesi kuuluu kyselyjen
tulosten kautta? Oleellista tyéhyvinvoinnin edistamisen nakékulmasta on
kyselyn tuloksista kayty keskustelu ja tulosten hyédyntéaminen toiminnan
kehittamiseksi. Tarvitaan avointa dialogia, jotta henkiléstén, johdon ja
esimiesten monipuolinen ja kehittava keskustelu mahdollistuu. Tyénohjaus
on parhaimmillaan avoimen dialogin foorumi.

Kiviniemi Liisa, Uusitalo Jaana

TyoOhyvinvointiosaamisen merkitys muuttuvassa tyfelamassa kasvaa. Tarvitaan tietoa ja taitoa huolehtia
omasta tyohyvinvoinnista seka nakemysta siita, mitka ovat tyohyvinvoinnin ainekset tydyhteiso- ja
organisaatiotasolla. Osaamista tarvitsevat johtajien ja esimiesten lisdksi kaikki tydntekijat. Vastuu yhteisesta
tyéhyvinvoinnista on jokaisella tydyhteison jasenellda. Tydhyvinvointiosaaminen kuuluu keskeisiin
tyodeldmavalmiuksiin, siksi koulutuksen aikana ja tyéelaman eri vaiheissa on tarkea oppia tyéhyvinvoinnin
ulottuvuuksia ja sen edistamista.

Lue yhteenveto


http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/yhteenveto/

ePooki 120/2020

Tyohyvinvointivalmentajakoulutuksella avaintoimijoita
tyohyvinvoinnin edistamiseen

Uusitalo Jaana, Kiviniemi Liisa

22.12.2020 ::

Vahvuuksien tunnistaminen, yhteiséllisyys ja voimavarojen vahvistaminen ty6hyvinvointiin
liittyvissd kysymyksissa on Oulun ammattikorkeakoulun Tydhyvinvointivalmentajakoulutuksen
koulutussisdltojen keskiossa. Tyoelamassa tarvitaan tyohyvinvoinnin edistamisen avaintoimijoita ja
heidan valistaan yhteistyota. Innostuneisuus, verkostoituminen ja tyohyvinvointikysymysten
syvdllinen pohdinta kuvaa Tyéhyvinvointivalmentajakoulutukseen vuosien aikana osallistuneita
henkilGita.
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Tydelama tarvitsee tyohyvinvointivalmentajia

KUVA: inewsfoto/Shutterstock.com

Tyohyvinvoinnin edistémisen tarpeellisuus on tunnistettu tydpaikoilla jo vuosien ajan. Kiire, jatkuvat muutokset
ja verkostomainen ty6 haastavat tyohyvinvoinnin. Ty0 koetaan toisaalta monimuotoisena ja innostavana,
toisaalta pirstaleisena ja hallitsemattomana. On selvaa, etta tyéhyvinvointi tdytyy integroida tiiviimmin tydn
arkeen ja laajentaa siihen liittyvaa osaamista kaikissa organisaatioissa. Lisdksi joustavat ratkaisut
liilketoiminnassa edellyttédvat nopeaa reagointia ja ketteryytta myds tyohyvinvoinnin kehittdmisessa. Valintoja ja
paatoksia ei voida tehda vanhojen saantdjen ja tiukasti rajoitettujen yksityiskohtien pohjalta. Kettera
liiketoiminta vaatii joustavia ty6hyvinvointiratkaisuja. Esimiesten liséksi tyohyvinvoinnin edistamisen
avainhenkil6iksi tarvitaan toimijoita, joilla on kiinnostusta ja osaamista yhteistydssa muiden toimijoiden kanssa
kehittéaa kuhunkin tydpaikkaan soveltuvia toimintatapoja.
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Naista lahtokohdista on suunniteltu ja toteutettu Tydhyvinvointivalmentajakoulutus, jota on vuosien myo&ta
kehitetty osallistujien ja kouluttajien palautteiden seka tydeldman ajankohtaisten ilmididen perusteella.
Koulutuksen sisdltéjen ytimessa on sdilynyt kuitenkin ihminen ja hanen tyéhyvinvointiinsa yhteydessa olevat
tekijat. Tavoitteena on kouluttaa tyéhyvinvointia tukevia valmentajia organisaatioihin niin, ettd yksilét eivat
joudu kannattelemaan tydhyvinvointiaan yksin.

TyoOhyvinvointivalmentajakoulutus on toteutunut Oulun ammattikorkeakoulussa jo kahdeksan kertaa. Se
aloitettiin Voimaa ossaamisesta -hankkeen yhteydessa (2010-2013) yhteistydssa Tampereen yliopiston silloisen
tyéhyvinvoinnin professorin Marja-Liisa Mankan kanssa. Han oli mukana koulutuksen suunnittelussa ja
toteutuksessa Voimaa ossaamista -hankkeen kautta. Koulutus on toteutunut hankkeen paattymisen jdlkeen
tdydennyskoulutuksena noin vuoden valein. Laajuudeltaan kymmenen opintopisteen laajuiseen koulutukseen on
osallistunut eri alojen esimiehid ja henkilostén edustajia. Monialaisuus on koettu yhdeksi koulutuksen
vahvuudeksi. Tyéhyvinvoinnin kysymykset ja sen edistdémisen menetelméat ovat alasta riippumatta
samantyyppiset. Keskustelu on vahvistanut hyvien kaytantéjen jakamista ja erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen
pohdintaa. Koulutuksen ydinsisallét liittyvat tydhyvinvoinnin ilmiédn, viestintaan ja valmentamisen menetelmiin
seka itsereflektion taitoihin.

Tyohyvinvoinnin voimavarakeskeisyys

Tyohyvinvoinnin tarkastelun lahtékohdaksi Ty6hyvinvointivalmentajakoulutuksessa valittiin Mankan 2! jasennys
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd (kuvio 1). Tyéhyvinvoinnin keskiéssé on yksild ja hdnen
tyOhyvinvointiinsa ovat yhteydessa tyd, organisaation ja tydyhteisén toimivuus sekd johtaminen. Yksilén
voimavarat, motivaatio ja terveys vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemukseen.

Organisaatio
toimiva tySymparistd
Jatkuvatavoitteellisuus
kehittyminen

Johtaminen Mina Tyoyhteiso
kannustava voimavarat vuorovaikutus
tasapuolinen motivaatio tydyhteisétaidot
oikeudenmukainen elamanhallinta ryhman toimivuus

osallistava terveys ja tyokyky

Tyo
sujuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

KUVIO 1. Tydhyvinvointiiin vaikuttavia tekijoita [

Tavoitteellisuus, jatkuva osaamisen kehittdminen, organisaation joustava rakenne ja toimiva ty0ymparistd
takaavat kestavan pohjan hyvinvoivalle organisaatiolle. 1! Tavoitteellisuudella tarkoitetaan selke&a visiota
tulevaisuudesta ja strategista toimintasuunnitelmaa sen toteuttamiseksi. Hyvinvoiva organisaatio ottaa vastaan
jatkuvasti ulkopuolelta tulevia viesteja ja vaikuttaa siten aktiivisesti omaan kehitykseensd seka
tulevaisuuteensa. Tavoitteiden ja strategioiden suunnitteluun organisaation kannattaa ottaa henkildst6a
mukaan mahdollisimman paljon. Mitd enemman tydntekijat padsevat itse vaikuttamaan organisaation
toimintaan ja tavoitteisiinsa, sita kiinnostuneempia he ovat toimimaan yhteisten tavoitteiden
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hyvéksi. [ Koulutuksessa tarkeda on lisatd itseymmarrysta ja erilaisuuden sietokykya sen ymmartamiseksi,
etta kaikki tydyhteistssa eivat koe asioita samoin.

Tybelama on muuttumassa palveluvaltaisemmaksi. Vuorovaikutustaitojen ja yhteistydn merkitys korostuu sen
myota. TyShyvinvoinnin kehittdminen vaatii osallistumista kaikilta tydyhteiséssa, eri-ikdisten tilanteen
huomioimista ja moninaisuuden lisdamistd. Vuorovaikutustaitojen tarkeyden vuoksi toimivan viestinnan
merkitys ja erilaiset tavat viestid ovat olleet koulutuksen keskeinen ja merkittavaksi koettu sisalto.

Vahvuudet ja ratkaisut esiin valmentamisen menetelmilla

TyOyhteisdissa tapahtuu muutoksia koko ajan ja on tarkeda, etta jokaiselle 16ytyy lasndolon kokemusta,
empatiaa, kuuntelua ja aikaa. Voimavarojen tunnistaminen ja niiden hyddyntaminen ovat keskeinen osa omaa
tyota. Arvostava kohtaaminen ja tietoinen Idsndolo johtamisessa ovat perustaitoja hyvinvoivilla tyépaikoilla,
mutta osassa tydpaikoissa naihin tarvitaan herattelya ja perustydkaluja. Usein myo&s esimiehet ovat oppineet
antamaan valmiita ratkaisuja tydntekijéille. Tdma ei kuitenkaan ole valmentamisen ydin. Jos tydntekijalla on
haasteita tyohyvinvointinsa kanssa, esimiehen ratkaisut eivat useimmiten vie hanta eteenpain. Sen sijaan
esimiehen olisi hyva pysahtyd, kuunnella ja valmentaa tydntekijaa loytamaan omat ratkaisunsa. Yksi
valmentamisen perustaito on kyky tukea auttaa toisia niin, ettd seka tukija ettd tuettava saavat parhaan
hyddyn. Valmentamisen taitoja on jo useissa organisaatioissa harjoitettu onnistuneesti, mutta
tyohyvinvointindkékulma on saattanut jaada irralliseksi ja esimerkiksi tyéterveyshuollon vastuulle.
Valmentamisen maarittely voidaan tiivistdd, toisen ihmisen auttamiseksi saavuttamaan omat tavoitteensa
hanen omia voimavarojaan kdyttaen. Valmentamisen ydinajatus on toisen henkildn auttaminen ilman, etta
hanelle tarjotaan valmista ratkaisuehdotusta.

Voimavaroja vahvistavat tyéhyvinvoinnin edistdémisen menetelmét ovat koulutuksesta saatujen palautteidenkin
mukaan oleellisia, jotta voi toimia tyohyvinvointivalmentajana. Laadimme koulutukseen menetelmista ja niiden
taustalla olevista asioista tydkalupakin. Sen osa-alueet on kuvattu kuviossa 2. Vahvuutena
Tydhyvinvointivalmentajakoulutuksessa on osallistujien ja kouluttajien monimuotoinen osaamistausta ja siihen
perustuen kykenimme rakentamaan koulutuksen, jossa kasitelldadn tyohyvinvoinnin edistamisen menetelmia eri
toimintaympaéristdissa kaytanndn esimerkkien kautta.

Ratkaisu-
keskeisyys

Voimavarojen Valmentavat
tunnistaminen kysymykset

Tyohyvinvointi-
valmentajan
tyokalupakki

REENENEL
tilanteet ja Dialoginen
puheeksi- keskustelu
ottaminen

Lasnaolon taito

KUVIO 2. Tyéhyvinvointivalmentajan tydkalupakki

Tyohyvinvoinnin edistamista yhteistyossa esimiesten ja johdon kanssa

Esimiehille voi tulla yllatyksend, ettad tydpaikalla on tarvetta kiinnittaa enemman huomiota positiivisen ilmapiirin
luomiseen. Tulos voi nakya esimerkiksi 360-arvioinnissa. Voidaan pohtia, johtuuko tama siitd, ettei osata


http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyohyvinvointivalmentajakoulutuksella-avaintoimijoita-tyohyvinvoinnin-edistamiseen/#cite-text-0-0

vaikuttaa ilmapiiriin ja luoda parempaa vuorovaikutusta. Siihen on kuitenkin olemassa keinoja ja juuri niita
keinoja olemme opettaneet koulutuksessa.

Osallistava tydskentelytapa nostaa energiatasoa, luo myonteistd ilmapiirid ja kasvattaa luottamusta. On
tarkeda, etta jokainen tunnistaa tarpeensa ja asettaa omat kehittymisvaatimukset itselleen. Jos ty6 on vain
suorittamista koko paivan, tarvitaan tydyhteisdissd muilta osaamista pysdyttaa ja kysya hyvia kysymyksia,
joilla aktivoidaan uteliaisuus asioiden ja ilmididen ymmartdmiseen. Emme usko, ettd pelkastdaan esimies voi
tata tehda tydyhteisdssa, vaan sielld tarvitaan laajemmin osaamista talle kysymiselle ja kuuntelemiselle. Siksi
olemme piténeet keskeisend tydkaluna ratkaisukeskeisten kysymysten osaamisen. [2! 31

Tyohyvinvointivalmentajakoulutuksessa ldhestytdan johtamista suhteistetun nakemyksen mukaan eli oletetaan,
etta nakokulmat rakentuvat sosiaalisesti. Kohtaamisen seurauksena syntyy jatkuvasti uudenlaisia nakékulmia.
Siksi ndemme tarkedna, etta tydpaikalla on hyvat ihmissuhteet ja tyéhyvinvointi pidetaan yhteisen keskustelun
ja ymmarryksen aiheena. Juuti [2) tuo esille, ettéd suhteistetun johtamisndkdkulman mukaan organisaatiot ovat
jatkuvassa muutoksessa. Suhteistettu nakdkulma tarkoittaa sita, etta johtaminen on kdytantd, johon eri
toimijat ottavat osaa. Kdytanndssa, koulutuksen kannalta on tarkea rakentaa paikkoja ja osaamista kaikille
tydyhteisdssa. Erityisesti tydhyvinvoinnin kehittdmisessa tdma nakdkulma korostuu.

Johtamistilanteessa tietoista Idsndoloa on esimerkiksi vakaa paatoés siitd, ettd keskittyy nyt tdman ihmisen
kuunteluun, ja vieldpa enemman kuin pelkkien sanojen kuuntelemiseen ja niiden sisallén ymmartamiseen;
keskittyy tdman ihmisen viestin ja tarkoituksen todelliseen ymmértamiseen. 2!

Kuviossa 3 esitetaan koulutuksessa esilla ollut nédkemys tydhyvinvointivalmentajan toiminnan kokonaisuudesta.
Tybdhyvinvoinnin edistdémiseen tarvitaan kaikkien panosta. Tydhyvinvointivalmentaja on keskeinen aktivaattori,
puheeksiottaja ja kannustaja esimiesten rinnalla. Tyohyvinvoinnin edistdminen tulisi olla osa strategian
mukaista toimintaa ja jo senkin vuoksi esimiesten, johdon ja tydhyvinvointivalmentajan tydskentelyn tulisi olla
saumatonta. Suhteutetun johtamisen nakékulman mukaisesti tarvitaan foorumeita, joissa osallistujat tuoda
omia nakdkulmiaan esille.

Tyokalu-
pakki

Suhteistetun
johtajuuden
malli

KUVIO 3. Tyéhyvinvointivalmentajan toiminnan osatekijoita
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Palautetta ja kokemuksia koulutuksesta

Osallistujien palautteissa on korostunut tiedon lisaantymisen ohella ryhmaytymisen ja verkostoitumisen
merkitys. Koulutuksessa kdydyt keskustelut ovat olleet ratkaisukeskeisia ja opiskeltavia menetelmia on kokeiltu
koulutuspaivien aikana. Tydhyvinvointivalmentajakoulutuksella on jatkuvaa kysyntda ja sen toteuttaminen
jatkuu seuraavinakin vuosina. Myds jatkokoulutusta on toivottu ja sitd suunnitellaan. Koulutus on ollut
palkitsevaa myds kouluttajille. Jokaisessa koulutuksessa ymmarryksemme tydeldaman muutoksesta seka eri
tyOyhteisdjen vahvuuksista ja haasteista on kasvanut. Ylipaatdadn pidémme tarkedna jatkaa keskustelua
tyéhyvinvoinnista eri foorumeilla ja lisatad osallistumista tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen kaikilla
organisaatiotasoilla.

Lahteet

1. "~2¢Manka, M-L. 2011. Tyon ilo. WSOYpro Oy.
2. “@bjuuti, P. 2014. Jaetun johtajuuden taito. PS-kustannus.
3. " 2Hellbom, K., Mauro, S. & Salo, M. 2006. Johtamisen Nyt. Tietoinen ldsn&olo johtajuuden kivijalkana.
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Tyohyvinvointiosaamista opintojen aikana —
Tyohyvinvointikortti®-koulutus Oulun
ammattikorkeakoulussa

Rajakangas Eija, Kiviniemi Liisa
22.12.2020 ::
Mista tyohyvinvointi rakentuu? Mika on yksilon oma rooli ja vastuu tyohyvinvoinnin yllapitamisessa?

Naiden asioiden pohtiminen on tarkeda jo opintojen aikana, jotta tyouransa aloittavalla
ammattilaisella olisi kykya ja halua ottaa vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan.

U

KUVA: fizkes/Shutterstock.com
Tyodhyvinvointiosaamista yksilon ja yhteison hyvaksi

Ylioppilaiden terveydenhuoltosaation tutkimuksessa vuonna 2016 opiskelijoista 76 % koki fyysisen terveytensa
hyvéksi tai erittain hyvaksi. Henkisen hyvinvoinnin osalta vastaava luku oli vain 66 %. X} Kun ajatellaan, etta
opiskelijat ovat muutaman vuoden pdasta tydeldmadssa, voidaan selkeasti nahda tyéhyvinvointiosaamisen
tarkeys.

Tyohyvinvointiosaamiseen sisdltyy taito huolehtia omasta tydhyvinvoinnista seka vastuu oman toiminnan ja
kaytoksen merkityksestd koko tydyhteisén tydhyvinvoinnille. Yksilon kannalta keskeista on kokemus oman tyén
mielekkyydest& 2! ja mahdollisuudesta hyédyntéa ja kehittdsd osaamistaan tydssa 2. Tydn kuormittavuus
muuttuvat tilanteet, vaihtelevat tyéymparistot seka tydn ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen ovat lisdnneet
aivokuormitusta ja palautumisen vaikeutta, mika nakyy tilastoissa psyykkisena oireiluna ja varhaisina
elakoitymising. 4

TyoOhyvinvointiosaaminen on ammattialasta riippumatonta osaamista, jossa tiedon lisaksi tarvitaan taitoa
tiedostaa omaa toimintaansa ja analysoida erilaisia tyéhon liittyvid vuorovaikutustilanteita.
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Tybdhyvinvointiosaamisen Idhtékohtana voidaan pitda itsetuntemusta seka voimavarojen ja kuormittavien
tekijoiden tunnistamista. Koulutuksen tulisikin tarjota tilanteita, joissa opiskelijan on mahdollista pysahtya
miettimaan omaa rooliaan ja toimintaansa yhteisén jdsenend. Myds omien vahvuuksien ja kehittdmiskohteiden
tunnistamiseen on tarpeen jo opiskeluaikana paneutua. Tyéhyvinvointiosaaminen on keskeinen tyéelamataito.
Silla tarkoitetaan tietoja ja taitoja, joita tarvitaan tydeldamassa parjddamiseen ja menestymiseen. Ne ovat
yksil6llisia resursseja, jotka ammattialasta ja tyduran vaiheesta riippumatta tukevat tyéelamassa

toimimista. 5! [61

Tyohyvinvointikortti®-koulutuksen toteutus

Oulun ammattikorkeakoulu (Oamk) teki vuonna 2018 kolmivuotisen sopimuksen Tyéturvallisuuskeskuksen
kanssa Tyodhyvinvointikortti®-koulutuksen jarjestamisestd osana tutkinto-opintoja opiskelun loppuvaiheessa
oleville opiskelijoille. Kyseessd on yhteisty0pilotti, jossa selvitetddn korttikoulutuksen sopivuutta
ammattikorkeakoulun tarjontaan.

Oamkissa on toteutettu kaksi kertaa Tydyhteison kehittaminen -opintojakso, jonka yhteydessa
Tybdhyvinvointikortti® on suoritettu. Koulutuksen aikana opiskellaan luentojen, tehtavien ja keskustelujen
avulla tyéhyvinvoinnin ulottuvuuksia. 2 Koulutukseen on osallistunut tdh&dn mennessa noin 40 opiskelijaa
liiketalouden ja sosiaali- ja terveysalan yksikodista. Opiskelijat ovat opintojensa loppuvaiheessa ja lahes kaikilla
on jo jonkin verran tydeldmakokemusta. Opintojaksojen toteutuksissa on nakynyt selkedsti tarve keskustella
tyohyvinvoinnin kysymyksistd ja erityisesti tydyhteisdissa eteen tulleista ongelmatilanteista.

Koulutuksen paateemat liittyvat tybhyvinvoinnin osatekijoiden, johtamisen, toimivan tydyhteison ja
tyOhyvinvoinnin kehittamisen tarkasteluun. Luento-osuuden ohella olemme sisallyttéaneet koulutukseen
pienryhmdkeskusteluja ja pohdintatehtdvia erilaisten esimerkkien avulla. Korttikoulutuksen lisaksi Tydyhteisén
kehittdminen -opintojakso on sisdltanyt oppimistehtdvia, joissa opiskelijat ovat reflektoineet omien
tyOyhteisdjensa kayténteita seka pohtineet niiden kehittamismahdollisuuksia.

Opintojen loppuvaiheessa opiskelijoilla on tyokokemusta tyypillisesti useasta eri tydpaikasta. Opintojakson
aikana kaydyissa keskusteluissa moni opiskelija on tuonut esille puutteellisen perehdytyksen tai perehdytyksen
puuttumisen kokonaan eri tydpaikoilla. Nama palautteet ovat pysayttdneet meidat opintojaksolla pohtimaan,
miksi ndin on ja miten asiaa pitdisi tulevaisuudessa kehittaa. Perehdytys on tyonantajan lakisdateinen
velvollisuus ja perustavanlaatuinen tekija tydhyvinvoinnin muodostumisessa.

Kokemuksia ja palautteita tyohyvinvointikortti®-koulutuksesta

Kokemukset Tyéhyvinvointikortti®-koulutuksen sopivuudesta opintojen loppuvaiheen opiskelijoille ovat
pelkdstaan positiiviset. Opiskelijoilla on kykyd ja halua kehittaa seka omaa ettd tydyhteiséjen toimintaa. He
haluavat olla mukana vaikuttamassa omien tulevien tydyhteisdidensa ilmapiiriin ja hyvinvointiin. He odottavat,
ettd tulevissa tydpaikoissa tydhyvinvointia johdetaan ja henkildstélla on mahdollisuus osallistua ty6ta
koskevaan paatdksentekoon.

Opiskelijoiden palautteet Tydyhteisdn kehittdminen -opintojaksolta liittyivat tyéhyvinvoinnin aiempaa
laajempaan ymmartdmiseen ja ylipaataan huomion kiinnittamiseen tydhyvinvointia edistaviin ja kuormittaviin

yrityksen kehittamiseen.

Kouluttajina olemme kokeneet Tydhyvinvointikortti®-koulutuksen pitamisen merkityksellisend ja
voimaannuttavana. Olemme voineet kohdata opiskelijat tarkeiden aiheiden parissa ja kehittda yhdessa
tulevaisuuden parempaa tydelamaa.
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Oman kayttoteorian merkitys
tyohyvinvointivalmentajan ammatillisen tyootteen
rakentumisessa

Pitkdnen Annukka, Oja Sanna

22.12.2020 ::

Meilla jokaisella on oma ja omanlainen kdyttoteoria. Tutkimalla ja pohtimalla kdyttoteoriaa ja sen
osana olevaa omaa ihmiskadsitystd ne tulevat havaituksi ja mahdollistavat omaa kehittymistamme
niin tyéhyvinvointivalmentajana ja tyonohjaajana kuin kouluttajanakin. Kdayttoteoriat tarjoavat
pohjan sekd oman ajattelun prosessoimiselle ja ettd kaytannon kokemusten peilaamiselle
tyohyvinvointivalmentajan tydssa. Kdyttéoteorian muodostaminen on siis keskeinen ja
merkityksellinen osa ammatillisen tydotteen rakentumista.

%

KUVA: wavebreakmedia/Shutterstock.com
Kayttoteoria

Chris Argyris ja Donald Schén toivat ensimmaising esille kdyttéteorian. Kayttéteorialla he tarkoittavat sita
henkilékohtaista ajattelun viitekehysta, niitd perusolettamuksia, joiden mukaan ihminen toimii.
Tutkimuksissaan he huomasivat, ettd yksil6illa on kaksi toiminnan teoriaa: julkiteoria ja kayttoteoria. Julkiteoria
on se malli, jolla henkilét sanovat toimivansa. Kayttéteoria on puolestaan se tapa, jolla yksilo todellisuudessa
toimii. [t
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Kayttoteoria pitda sisalldadn kyseista asiaa koskevat uskomukset, ennakkokasitykset, persoonalliset
kokemukset, tiedot, arvot ja asenteet. Kayttéteoria on eraanlainen yksilon sisddanrakennettu ohjausjarjestelma,
joka toimii tiedostamattomalla tasolla kdyttaytymisen pohjana tai sisdisena toimintamallina. Tuntemalla oman
kdyttoteoriansa ihminen voi tarkastella omaa tydtaan tai toimintaansa koskevia uskomuksia, ennakkokasityksia
ja rutiineja. 1

Kehittyakseen ihmisen taytyy tulla tietoiseksi omasta kdyttoteoriastaan. Mita tietoisempia oman ajattelun
perusteista ollaan, sitd paremmin ne voidaan asettaa toisten arvioitavaksi ja saada niistd palautetta. Palautteen
perusteella voidaan itse arvioida asiaa ja tutkia sita palautteen tuomasta nakdkulmasta. Ndin saadaan
mahdollisuus kehittdd omaa toimintaa. !

Tiedostamattoman tutkiminen ei ole yksinkertaista. Avain tiedostamattoman tutkimiseen on ristiriitojen
havaitsemisessa ja niiden tutkimisessa, esimerkiksi havaitaan ristiriitoja omissa tunteissa tai tavoitteen ja
toiminnan valilla tai oman kdsityksen ja toisen ihmisen kasityksen vélilld. Jos voidaan pysahtya ottamaan
selvaa, millaisista elementeista ristiriita koostuu, voidaan paastd omien tiedostamattomien olettamusten
jaljille. 1

Oman kayttoteorian ymmartaminen merkitsee sita, ettd tullaan tietoiseksi niista perusteista, joilla tietoa
muodostetaan. Kdyttéteorian ymmartadmisen ja ristiriitojen havaitsemisen my6ta syntyy motivaatio
muutokseen. Tama mahdollistaa entisesta kdyttoteoriasta luopumiset, kun toiminnalle [6ytyy paremmat
perustelut kuin mita aikaisemmat perustelut olivat. 2!

Mutta onko uuden tiedon muuttaminen toiminnaksi yksinkertaista? Ei ole. Valttdmatta ei olla tietoisia siita,
millaiselle perustalle ajattelu rakentuu. Talldin ei pysty prosessoimaan uutta tietoa siten, etta sopii olemassa
olevaan kayttoteoriaan. Ei pystytd prosessoimaan kayttdteoriaa siten, ettd se ottaisi vastaan uutta, erilaista
tietoa. Ja kun tata prosessia ei pysty kdymaan, uudesta tiedosta ei voi tulla osaa omaa kayttoteoriaa ja
muutosta ei synny.

Ihmiskasitys kayttoteorian osana

Usein ihmiskasitys toimii tiedostamattomana, jolloin sita ei epdilld tai kyseenalaisteta. Koska ihmiskasityksessa
on luonnostaan mukana tietoisia ja tiedostamattomia aineksia, filosofi Lauri Rauhala pitda tarkeana maaritella
erikseen se ihmiskasitys, johon viitataan tieteellisissa yhteyksissa seka se ihmiskasitys, jota kaytetaan
yleiskielessa. Yleiskielessa kaytettava ihmiskasitys on laajempi ja pitda sisallaan myds tiedostamattomia
aineksia. 2

Tutkijan ihmiskdsitys on enemman tietoinen ja perusteltu kasitys, jotta se voi toimia tieteellisen tutkimuksen
perustana. Myd&s niiden, jotka soveltavat ihmistutkimusta tyéssdaan (esimerkiksi tyohyvinvointivalmentajat,
tyonohjaajat, kouluttajat), on hyva analysoida oma ihmiskadsityksensa. Nain toimien omaa ihmiskasitysta
altistetaan jatkuvalle reflektoinnille ja mahdollisestaan se, etta mahdollisia puutteita tai virheitd havaitaan ja
korjataan. Jotta yksilo voi sisdistaa jonkin tieteellisen teorian ihmiskasityksestd, sen tulisi olla sopusoinnussa
hanen oman ajattelunsa kanssa. Vasta sen jalkeen, kun on ndhty vaivaa kyseisen tieteellisen teorian sisdltaman
ihmiskasityksen ja oman ihmiskasityksen yhteensovittamisesta, siitd voi tulla oma henkilékohtainen
kayttéteoria. 2

Ihmiskasitys ei tule koskaan tdysin valmiiksi, vaan se muokkautuu ja kehittyy elavdssa vuorovaikutussuhteessa
uuteen, kokemuksen tai tutkimuksen tuottamaan tietoon. Jotta ihmiskasitys voi muuttua uuden kokemustiedon
perusteella, pitaa niitéd pystya vertailemaan. Mikali vertailua ei tee, ihmiskasitys pystyy muuttumattomana, eika
uutta tietoa ole mahdollista sisdistdd. Se jaa pinnalliseksi ja ulkokohtaiseksi tiedoksi, joka ei muuta yksilon
toimintatapaa. Jotta uusi tieto vaikuttaisi kdyttaytymiseen, sitd on prosessoitava mielessa ja tutkittava, miten
se muuttaa omaa ajattelua. Erinomainen valine tdhan on reflektio. 2

Kokonaisvaltainen ihmiskasitys

Kokonaisvaltaisessa (holistisessa) ihmiskdsityksessa ajatellaan, etta ihmista ei voida kdsittda ilman maailmaa,
jossa han elaa. Ihmisten situaatiossa olevista yhteisista tekijoista (yhteiskunta, ilmasto, maantieteelliset olot,
kulttuuri, tavat, tottumukset, arvot ja normit) huolimatta situaatio on aina ainutkertainen. Lapsemme,
puolisomme, asemamme yhteiskunnassa, ystavyyssuhteemme ovat aina jokaisen omia, ainutkertaisia
elamantilanteitamme. Ihminen siis kietoutuu todellisuuteen oman eldmantilanteensa kautta. Osa situaation
rakennetekijdista eli komponenteista maaraytyy ennalta, eli niihin ei voi vaikuttaa (vanhemmat, ihonvari,
kansalaisuus, yhteiskunta, kulttuuri). Monia situaationsa komponentteja ihminen voi itse valita ja siten
muunnella omaa situationaalisuuttaan (aviopuoliso, ystavat, harrastukset, ammattinsa jne.). (2
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Osa elamantilanteiden rakennetekijdista eli komponenteista vaikuttaa kehon ja osa tajunnan kautta. Kehon
kautta vaikuttavat padasiassa konkreettiset komponentit, kuten ravinteet ja fyysinen rasitus. Tajunnan kautta
ne voivat vaikuttaa, jos niihin liittyy pelkoa. Arvot ja normit vaikuttavat puolestaan vain tajunnan kautta.
Situaation komponentteja voidaan tulkita kehon ja tajunnan kannalta uudella tavalla esimerkiksi uudessa
ymparistdssa esimerkiksi tuomalla situaatioon jokin positiivinen tekijd, joka tasapainottaa jotakin negatiivista
komponenttia: esimerkiksi pimeanpelkoa voidaan helpottaa laittamalla valot. 2!

Kayttoteoriaymmarrys mahdollistaa aidon kohtaamisen

Kokonaisvaltaisessa ihmiskdsityksessa ihmista tarkastellaan ja ymmarretaan kehollisuuden, tajunnallisuuden ja
situationaalisuuden kokonaisuutena. Kokonaisuuden tarkastelu, yksilon kdyttéteoria huomioiden, on olennaista
niin omassa ammatillisessa kehittymisessa kuin arkityéssa tydhyvinvointia edistdvissa tehtavissa.

Reflektiivinen tutkiminen, ihmettely ja pysdhtyminen mahdollistaa oman ammatillisen kehittymisen ja
muutoksen. Erityisen antoisaa reflektointi on ryhmareflektiona, jolloin toisen ihmisen erilainen ihmiskasitys ja
kdyttoteoria tarjoaa ehka ristiriitaisiakin ajatuksia, ja ne puolestaan mahdollistavat uusia oivalluksia ja
nakdkulmia myds omaan kehittymiseen.

Oman kayttéteorian jatkuva reflektoiva pohtiminen mahdollistaa myds toisen ihmisen yksiléllisyyden ja
kokonaisvaltaisuuden havaitsemisen. Jokaiselle on tarkea tulla kohdatuksi kunnioitettuna ja tasa-arvoisena,
ainutlaatuisena yksilona. Tydnhyvinvointityd on hyva aloittaa olemalla aidosti kiinnostunut ihmisista, heidan
paikallisista kayttoteorioistaan, ymmarryksistaan ja niista merkityksistd, joita eri asiat ja tilanteet luovat. Usein
aito kohtaaminen ja kuulluksi tuleminen ovat itsessaan jo merkityksellisid asioita tyéhyvinvoinnin kannalta.

Kayttoteorian merkitys tyohyvinvointivalmentajan ammatillisen tyootteen
rakentumisessa

Tyohyvinvointivalmentajan koulutus on Oulun ammattikorkeakoulussa ammatillista taydennyskoulutusta.
Koulutukseen tullaan hyvin erilaisin taustoin. Koulutuksen sisalté on kehittynyt ja muuttunut vuosien aikana.
Tyohyvinvointivalmentajan ammatillisen tydotteen voidaan ajatella rakentuvan hermeneuttisena kehana 2,
vuoropuheluna erilaisten teorioiden ja kdytanndn kokemusten valilla. Hermeneuttisen keh&n kautta ymmarrys
tutkimuksen kohteesta syvenee vdhitellen. TyS8hyvinvointivalmentajakoulutuksessa teoriataustoina perehdytaan
mm. kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin viitekehykseen, itsetuntemukseen, hyvinvoinnin kehollisuuteen, viestinnan
ja vuorovaikutusten ndkdkulmiin, joihinkin valmennustydkaluihin, valmentavaan johtamiseen seka
tyOhyvinvointiin osana organisaation strategiaa. Naiden lisdksi osallistujat perehtyvat omatoimisesti
tyohyvinvoinnin aihepiirin kirjallisuuteen ja tutkimuksiin. Koulutus tarjoaa siis hyvin erilaisiakin mahdollisia
suuntia ja kiinnekohtia kayttéteorian kehittymiselle.

Koulutuksen aikana ymmarrysta tyohyvinvoinnin valmentamisesta ty0stetdéan myds yhteisissa dialogeissa ja
tydpajoissa. Osallistujilla on hyvin erilaisia aiempia koulutustaustoja ja tyékokemuksia. Dialogeissa jaetaan
tietoa hyvista kirjoista ja artikkeleista, mutta myds jaetaan hiljaista tietoa erilaisiin kehittamishaasteisiin ja
valmennusty8hon liittyen. Tybhyvinvointivalmentaja on roolina uudehko ja nimikkeena sen sisdltamat asiat
voivat paljonkin vaihdella riippuen siitd, missa yhteydessa nimiketta kaytetddn. Siten osallistujat luovat
yhteistoiminnallisen oppimisen kautta koulutuksen aikana myds ryhmana kasitysta siitd, mitd kaikkea
tyéhyvinvointivalmentajan tyd voi olla ja millaisia menetelmia tydssa voi hyédyntaa.

Kokonaisuutena tyéhyvinvointivalmentajakoulutuksen tavoitteena siis on, etta opiskelijat muodostavat
osaamisen ja oman kasityksensa siitd, millaista juuri heidan oma tydhyvinvointivalmentajuutensa on
luonteeltaan, ja millaiseen ihmiskadsitykseen ja tydskentelytapoihin se perustuu. Asiantuntijana kehittyminen on
vahvasti sekd vuorovaikutteista, ettd konteksti- ja tilannesidonnaista. [} Taté prosessia kokonaisuudessaan
voidaan ajatella ammatillisen tydotteen rakentumiseksi, jolla tarkoitetaan paitsi kdyttoteoriaan liittyvia
pohdintoja, myds dialogisuuden ja koulutuksen, kdytanndn kokemusten ja palautteiden kautta jatkuvana
rakentuvaa ymmarrysta. On todettu, ettd uuden ymmarryksen syntymiseksi ajatteluprosessiin on tultava
ulkoapain jotakin uutta tietoa tai teoriaa. Liséksi uutta tietoa tai teoriaa on sisdistettava, ja peilattava omiin
kokemuksiin ja muiden ajatuksiin, sekd kokemuksen kautta punnittava suhteessa aiempaan tietoon. > Oman
ihmiskasityksen tiedostaminen ja kehittaminen ja kayttéteorian pohtiminen on tydhyvinvointivalmentajuudessa
keskeinen osa oman asiantuntijuuden ja ammatillisen tyéotteen rakentumisen prosessia.

Artikkeli perustuu tydhyvinvointivalmentajakoulutuksen paattétyohon:

Pitkanen, A. 2020. Mina tydhyvinvointivalmentajana. Ty6hyvinvointivalmentajakoulutuksen paattétyo.
Julkaisematon lahde. Oulun ammattikorkeakoulu. Oulu.
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Psykososiaalinen tyohyvinvointi asiantuntijatyossa —
keskeisimmat mielen taidot kokonaiselaman
hyvinvointia siivittamassa

22.12.2020 ::

Psykososiaalisen tyéohyvinvoinnin edistamisestd asiantuntijatydssa tarvitaan ymmartamystad, jotta
uudistumiskyvykkyys, innovatiivisuus ja osaaminen voivat kukoistaa. Tama artikkeli on yksi
ndkdkulma ja tutkimusmatka psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin maailmaan.

KUVA: Pauliina Marjala

Psykosiaalinen tyohyvinvointi asiantuntijatyossa: miksi aikamme haastaa taman
ymmartamiseen?

Uudistumiskyvykkaat organisaatiot hyddyntdvat asiantuntijoidensa tietoa ja osaamista ketterasti, joustavasti ja
nopeasti. Itsetuntemus, minapystyvyys ja hyvinvoinnista huolehtimisen taidot ovat keskidssa tydelaman
muutoksessa, joka tédhtda yha itse- ja yhteisdohjautuvimpiin toimintatapoihin [ (21 31 41 [5],
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Muuttuva tydelama ja itseohjautuvan asiantuntijatyon haasteet voivat uhata psykososiaalista tyohyvinvointia.
Psykosiaalisesta kuormittuneisuudesta tiedetdan jo enemman. Keskeista siind on tydn sisaltdon, organistointiin
ja sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat tekijat, jotka ty6ta tehdessa aiheuttavat joko psyykkista tai sosiaalista
kuormittuneisuutta. Haitallinen psykososiaalinen kuormitus voi ilmetd muun muassa yksildn uupumisena,
sairauspoissaoloina, psykosomaattisina stressioireina ja tyotyytymattomyytend. Nama kaikki psykososiaalisen
kuormituksen tekijat aiheuttavat tyotehon ja itseohjautuvuuden laskua, joka vaikuttaa tyon tekemisen
tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen 1 71 (81 [9],

Mitka tekijat vaikuttavat psykososiaaliseen tyohyvinvointiin asiantuntijatyossa:
ehdotus kolmesta eniten vaikuttavasta tekijasta tyokontekstissa

Tyoyhteison sosiaalinen tuki

Vaitéskirjassani havaitsin yhteyden koherenssin tunteen vahvistumisen ja sosiaalisen tuen valilla.
Koherenssissa on kysymys siitd, ettd ihminen kokee ymparistonsa tapahtuvat ja oman elamansa mielekkaana,
hallittavana ja ymmarrettavana, vaikka ulkopuolisen eldman muutokset olisivat kuinka suuria ja vaativia. Vahva
koherenssin tunne auttaa myds tilanteessa, jossa tyokuormitus on muuten kovaa esimerkiksi aikapaineen tai
vaativan asiakasty®dn vuoksi. Vahva koherenssin tunne edesauttaa myds liiallisen stressin kehittymista.
TyOyhteisén sosiaalinen tuki merkitsee tydyhteisdssa erityisesti peilausta eli yhteistda pysahtymista ja
keskustelua tydn aarelle, luottamusta sekda kokemusta siitd, etta omasta tydstd saa arvostusta. Tydyhteisdissa
olisi erityisen tarkeda pysahtya niiden tekijoiden aarelle, jotka edesauttavat vahvan sosiaalisen tuen syntymista
omassa organisaatiossa 10 11 121 T3ssd voi apuna kayttaa esimerkiksi tydnohjausta tai coachausta.

Itseohjautuvan asiantuntijatyon johtaminen

Organisaation sielun ja sielukkuuden oivaltaminen on yksi psykososiaalisen ty6hyvinvoinnin mahdollistava ydin.
Organisaatiot voidaan jakaa erilaisia vareja kayttaen historiallisen kehitysvaiheensa ja hierarkia-asteensa
mukaan. Tumman sinivihred organisaatio Teal edustaa tietoisuutta, itseohjautuvuutta, ketteryytta ja
kokonaisvaltaisuutta. Teal-organisaatiossa ei ole hierarkiaa. Sen toimivuus perustuu vuorovaikutukselle ja
yksilén voimavaroja seka kehitysta tukeville rakenteille. Informaation avoin kulku, yhteinen reflektio,
onnistunut rekrytointi ja perehdytys, organisaation merkitys ja tarkoitus, joka sopii yhteen sielld tyoskentelevan
ihmisen arvojen kanssa muodostavat itseohjautuvan psykososiaalista tyéhyvinvointia tukevan organisaation
mahdollisuuden. Teal-organisaatiomalli mahdollistaa parhaimmillaan ihmiskeskeisen ja merkityksellisen tyén
tekemisen mahdollisuuden, jossa ihmisen sisdinen motivaatio ohjaa hanen tydskentelyaan. Tavoitteiden
asettaminen ja niiden seuranta yhdessé luovat pohjaa toimivalle Teal-organisaatiolle 3],

Dialoginen johtaminen, joka tarkoittaa mm. yhteista keskustelua ty6én tavoitteista ja niiden saavuttamisesta on
hyvin keskeisessa roolissa psykososiaalisen tydhyvinvoinnin kannalta. Luottamukseen perustuva avoin
kommunikaatio pitda kiinni organisaation sisédlla olevasta osaamisesta. Kyseenalaistaminen, vaikeiden asioiden
nopea ja avoin kasittely, ristiriitojen sietaminen ja vastavuoroinen yhteisen ratkaisun I6ytdminen ovat
psykososiaalista tydhyvinvointia tukevaa dialogisuutta parhaimmillaan &) 21 1141 T4rked huomio on myds se,
ettd kasvokkainen kommunikaatio on keskeista erityisesti konflikteja ratkaistaessa.

Tyon merkityksellisyyden ja mielekkyyden I6ytaminen

Tydn merkityksellisyys ja mielekkyys toteutuvat parhaimmillaan silloin, kun niiden lapileikkauspisteet 16ytyvat
yksil6-, organisaatio-, yhteiskunta- ja sosiaaliselta tasolta. Kun psykologiset perustarpeet (autonomia,
kompetenssi, yhteenkuuluvuus ja hyvantahtoisuus) toteutuvat, on mahdollisuus saada aikaan
merkityksellisyyden kokemusta tydsta. Vaitéskirjassani tuli esille psykologisen sopimuksen térkeys
organisaatioon liittyen yhtena merkityksellisyyden ldhteena. Tassa on tosin osin tuntematon maapera
tulevaisuudessa, koska psykologinen sopimus on muutoksessa nykyisessa tydelamassa. Sitoutuuko ihminen
silloin psykologisesti omaan osaamiseensa ja itsensd kehittdmiseen enemman kuin organisaatioonsa? Miten
talldin kdy tydon merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemuksille? Tyén mielekkyys ja merkityksellisyys ovat
kokemuksellisia tiloja, eika niiden maarittely aukea yhdenmukaisin maarittelyin. Juuri siksi psykososiaalisen
vahvuuden ja hyvinvoinnin |éytaminen niiden kautta haastaa tyfeldman eri tasoja. Esimerkiksi yksilétsaolla
voidaan tutkia, mitka osat ihmisen persoonallisuudessa soveltuvat itseohjautuvaan asiantuntijatyéhén ja mita
yksil6 tarvitsee siitd parhaimmalla mahdollisella tavalla selvitédkseen. Parhaimmillaan tydn merkityksellisyyden

ja mielekkyyden kokemukset synnyttavat ihmisessa vahvan sisaisen motivaation, jolloin tydn laatu on
korkeatasoista. 21 [6] [10] [15] [16]


http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-5
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-6
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-7
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-8
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-9
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-10
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-11
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-12
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-0
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-1
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-15
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-2
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-5
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-9
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-19
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/psykososiaalinen-tyohyvinvointi-asiantuntijatyossa-keskeisimmat-mielen-taidot-kokonaiselaman-hyvinvointia-siivittamassa/#cite-text-0-20

Kokonaiselaman hyvinvointi ja mielen taidot

TyoOn ja vapaa-ajan yhdistaminen eli kokonaiseldman hyvinvointi edellyttdd harjoiteltavissa olevia mielen
taitoja, jotka kehittavat resilienttia minapystyvaa mielta. Néma mielen taidot ovat juuri niita taitoja, joihin
jokainen meista voi itse vaikuttaa ja paattaa niiden toteuttamisesta. Kokonaiseldman hyvinvoinnin kannalta
keskeisia mielen taitoja ovat levollinen lasndolo ja tietoisuus, myoétatunto ystavallisena asenteena ja jaettuna
inhimillisyytena seka sen tutkimisena, mita kautta ja kenen kanssa olisi mahdollista saada itsedan kohtaan
enemman myodtatuntoisia ajatuksia ja tekoja. Asiantuntijatydssa ajatusten ja tunteiden suuntaaminen
mydonteisiin tavoitteisiin seka omistautuminen itselle syvimpiin ja oikeimpiin arvoihin tukevat mindpystyvyytta
myds mielekkaan tydasenteen I6ytdmisessa. 11 vuotta sitten ilmestyneessa vaitoskirjassani yksi keskeinen
tutkimustulos oli, etta tydhyvinvoinnin kokemus on vahvasti liitoksissa kokonaiseldman hyvinvoinnin
kokemukseen. Elamme jatkuvasti kehollis-situationaalis-tajunnallisessa kokonaiseldméassamme. Vaitoskirjassani
uupumisen ehkaisyn keskeinen keino on jatkuva itsereflektio, joka auttaa hahmottamaan omaa hyvinvoinnin
tilaa ja tarpeita. Itsens& johtajankin kannattaa 16yta4 ihminen, jolle voi kertoa. 131 [10] [161  [17]

Tassa artikkelissa itsetuntemustaitoja on jaoteltu psykososiaalista tydhyvinvointia eniten edistaviksi tekijoiksi
tyOssa sekd hahmoteltu tarkeitd mielen taitoja kokonaiseldman kontekstissa. Ndiden taitojen harjoittamisen
uskon edistdvan psykososiaalista kokonaiselaman hyvinvointia ja siten tukevan uudistumiskyvykkyytta
itseohjautuvassa asiantuntijatydssa. Ihminen on kokonaisvaltainen olento, joka toimii sen hetkisessa kehollis-,
situationaalis-, tajunnallisessa elamantilanteessaan. Ty0 ei ole irrallinen osa hdanen merkityskokonaisuuttaan
vaan linkittyy hanen kokonaiselamantilanteeseensa. Siksi on hyvin tarkedd ymmartaa psykososiaalista
tyohyvinvointia edistévia tekijoitd seka tydssa ettd kokonaiselaman kontekstissa.

Tassa artikkelissa oli tarkoituksena hahmotella psykososiaalisen tydhyvinvoinnin keskeisia edistavia tekijoita
tyokontekstissa sekd mielen taitojen nakdkulmasta. Seuraavassa artikkelissa olisi kiinnostavaa syventya siihen,
mitka ovat kolme keskeisinta vapaa-ajalla tapahtuvaa psykososiaalista kokonaiseldman hyvinvointia edistavaa
taitoa. Lisaksi oman artikkelinsa ansaitsivat kehon ja mielen hyvinvoinnin yhdistavat psykososiaalista
hyvinvointia edistavat taidot. Psykososiaalisen tydhyvinvoinnin edistamisen keinoihin olisi tarkeda I6ytaa
tieteellisesti perusteltuja, kaytannon tyéelamaan soveltuvia innovatiivisia keinoja ja nakdkulmia.
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Elakoon erilaisuus — tyoyhteiso kukoistukseen
erilaisuuden avulla

Mustonen Minna, Gallén Tiina

22.12.2020 ::

Tyoyhteisot koostuvat monenlaisista persoonallisuuksista. Toimivan yhteistyon nakékulmasta on
hyodyllista ymmartaa erilaisuutta, jotta voimme arvostaa ja hyodyntaa jokaisen persoonallisuuden
eroja. Ihmisten erilaisuuden ymmartaminen on merkittava tekija myos tydssa viihtymisen kannalta.
Myers-Briggs-tyyppi-indikaattori on yksi tydkalu, jonka avulla voi kehittda itsetuntemusta ja oppia
rakentamaan erilaisuutta rakentavasti.
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Tunne itsesi

Persoonallisuus ei ole vain luonteenpiirteita vaan se on dynaaminen piirteiden, ominaisuuksien ja
kayttdytymismallien suhteellisen pysyvé kokonaisuus . Persoonallisuus vaikuttaa siihen, miten tulkitsemme ja
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reagoimme kokemaamme, millaisia reaktioita heratdamme muissa ihmisissa ja millaisiin ympéristéihin ja
ihmissuhteisiin hakeudumme. Yleisesti persoonallisuudella viitataan yksilélle ominaiseen tapaan ajatella, tuntea
ja kayttaytya, joka on kullekin ihmiselle luonteenomainen ja melko pysyva eri tilanteissa ja eri aikoina 2.
Itsetuntemuksessa on kysymys erityisesti ihmisen persoonallisuudesta ja sen tunnistamisesta. Itsetuntemus
auttaa tunnistamaan omat voimavarat, minka johdosta se kohottaa tervetts itsetuntoa [3). Itsetuntemus on
edellytys kaikelle yksilén, ryhmén ja organisaation positiiviselle kehittymiselle ja kehittamiselle ™.

Henkilén persoonallisuudessa on ainekset tydssa viihtymiseen ja onnistumiseen tai turhautumiseen. Oleellista
on siis itsensa tunteminen tydnsa ja siina viihtymisen suhteen, mutta myds muiden tydyhteisén jéasenten
tuntemisen suhteen 2l Oleellista on my6s ymmartaa, etta tyota ei tehda persoonallisuudella vaan esimerkiksi
ammattitaidolla, osaamisella ja kokemuksella. Johtaja johtaa muun muassa strategialla, kognitiivisilla taidoilla,
toimintamalleilla ja osaamisella 4.,

Tydpaikalla vuorovaikutustamme ohjaavat persoonallisuustyyppien asemasta yhdessa kirjoitetut ja
kirjoittamattomat normit sekd kohteliaisuus- ja kayttaytymistavat ja -sdannoét. Luontainen ajattelutapamme on
perustyyli, joka ei muutu, mutta persoonallisuutemme vaikuttaa kdyttdytymiseemme. Kayttaytyminen voi
muuttua hyvinkin paljon ja moneen otteeseen. Yhteistyon kannalta meilld ei ole lupa kdyttaytya
persoonallisuuden tavoin, vaan meidan tulee kayttaytya tydyhteisdssa asianmukaisesti - toiset huomioiden.
Monet organisaation kdaytannot voidaan hoitaa esimerkiksi kaytésnormeilla.

Tunnista persoonallisuuden erot

Koska tydyhteisdjen jasenet ovat persoonina erilaisia, kuten moninaiset tyétehtavat edellyttavatkin, voivat erot
persoonallisuuspreferensseissa johtaa toimivaan yhteistyéhon tai pahimmillaan erilaisuutta ymmartamattémaan
ristiriitatilanteeseen. Dynaamisen persoonallisuusteorian oikealla tulkinnalla voidaan selittda, miksi tyépaikoilla
tyontekijoiden kesken ja esimiehen ja alaisten valilla koetaan jopa henkistd vakivaltaa. Esimerkiksi tyontekija
poikkeaa muista tydntekijdista tai tydntekija poikkeaa omista persoonallisuusihanteista. Terveet
persoonallisuuserot ilmenevat muun muassa erilaisena sosiaalisuutena, erilaisena tapana tulkita informaatiota,
erilaisena asennoitumisena kritiikkiin, erilaisena paatdoksentekotyylina tai erilaisina tapoina suhtautua
aikatauluihin, suunnitelmallisuuteen. Yksilén eldamaa helpottaa huomattavasti, jos han tunnistaa omalle
persoonallisuudelleen tyypilliset piirteet ja toimintatavan. Kun tunnistaa oman persoonallisuutensa
erityispiirteet ja dynamiikan, voi ymmartda myds toisia, jolloin jasenten keskindinen tuntemus avaavat ovia yha
toimivampaan ty6yhteiséon 2,

Persoonallisuuden eroihin liittyy myds taipumus tydperdiseen ja henkil6kohtaiseen stressaantumiseen, mika
puolestaan liittyy konkreettisesti tyoperdiseen tydssa jaksamiseen. Vaikka tydssa jaksaminen on paljolti
riippumaton varsinaisesta tyén maarasta, saattaa silldkin olla selked ja erilainen yhteys eri persoonallisuuksien
jaksamiseen. Tydn maara ja miten se annetaan eri persoonille, vaikuttaa oleellisesti tydssa jaksamiseen.
Persoonallisuuden nakdkulmasta pahinta on asiansa osaamattoman esimiehen toimesta vaarin tarjottu tydn
laatu ja maara erityisesti huonon tydilmapiirin omaavalla tydpaikalla. Joskus sitd saatetaan kayttda keinona
p&astd epatoivotusta henkilosta eroon B,

Oikea persoona oikeassa tydssd, hyvassa motivoivassa ilmapiirissa, osaavan johdon tukemana ja
kannustamana, jaksaa tydskennella tuloksellisesti. Tama erottaa menestyvat ja keskinkertaiset organisaatiot
toisistaan. Menestykseen voidaan paasta itsetuntemusta kehittdmalla ja sen tiedon avoimella kayttadmisella
tydyhteisdssa ja tyoyhteisdn kehittamisessd, onpa kysymys sitten johtamistaitojen parantamisesta, alaisena
toimimisen kehittdmisesta, kehityskeskustelujen parantamisesta, tiimitoiminnan kehittémisesta tai
johtajuustaitojen kohentamisesta yleensa 2.,

Tydssa jaksamista heikentdvia tekijoita tydpaikalla on useita muitakin kuin henkilén oma persoona, esimerkiksi
epdtietoisuus tyon tavoitteista, heikko johto, huonot esimies-alaissuhteet, huonot ihmissuhteet yleensa ja
edelld mainittujen seurauksena tulehtunut tydilmapiiri, tydn ja tekijansa huono yhteensopivuus sekd heikko
itsetunto. Usein perussyy jaksamisongelmiin saattaisi ratketa peiliin katsomalla, omia tekemisia pohtimalla,
itsetuntoa vahvistamalla ja omaa itsetuntemusta kehittamalla. Mutta toki itsensa peliin laittaminen ja peiliin
katsominen eivat auta, jos itsesta erityisemmin riippumatta muut tekijat ovat pahassa jamassa. Pitkaan
solmussa olevat ihmissuhteet tydpaikalla alkavat uuvuttaa luonnollisesti ongelmien polttopisteessa olevia,
mutta myds sivusta katsojia 2.

Persoonallisuus ja odotukset tyoyhteisolta

TyOyhteistssa on tarkeaa ymmartaa persoonallisuudesta johtuvat erot myds siinda, mita alaiset odottavat
esimieheltaan kuin myds siind, mita tyéta kukin arvostaa. Tama voi avata ovia yha tehokkaampaan ja
toimivampaan tyOyhteis66n. Jos emme syystd tai toisesta pysty ilmaisemaan todellisia tarpeita tai turhaumia,
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voi tasta syntya ongelmatilanteita tydyhteiséssd, jolloin olisikin hyva ottaa kdyttdon erilaisia persoonallisuuksia
tukevia kaytanteitd. Normaali vuorovaikutus, avoimuus ja palaute luonnollisesti voivat avartaa myds ihmisen
nakemysta itsestaan, mutta sen tadydennykseksi on hyddyllistd kdyttaa patevaa mitattua tietoa. Esimies pystyy
parhaiten hydédyntdmaan ihmisten kyvyt ja sitouttamaan heita organisaatioon tunnistaessaan voimavarat ja
luontaiset suuntautumiset erilaisissa persoonallisuuksissa 2.

Johtaminen onkin suuri ongelma organisaatioissamme monellakin tavalla. Kyvytdn johtaja ei havaitse, ei ole
kiinnostunut tai ei saa tietdd organisaatiossa vallitsevista ongelmista ja/tai aiheuttaa niitd suoranaisesti omilla
toimillaan itse. Kyvyttdmyys voi koskea seka asioiden ettd ihmisten johtamista. Huono johtajuus johtaa
heikkoon vuorovaikutukseen, misté on seurauksena heikko tiedonkulku, mika puolestaan johtaa huonoihin,
edelleen ihmissuhteita jaytaviin paatdksiin. Ylemman johdon huomion kiinnittyminen ulkoisten intressien
hoitoon antaa usein sijaa organisaation sisdisten ongelmien kasvamiselle. Heikko sisdinen johtajuus
mahdollistaa sisdisen valtataistelun voimistumisen, matapesakkeiden kehittymisen ja byrokraattisen vallan
lisdantymisen =,

Tybdyhteisdn hyva tai huono henki tai haastavat tydyhteisdn jasenet eivat synny tyhjasta, vaan ne ovat
lopputulosta erilaisista yksilon tai yhteisdén elamaan liittyvistd asioista. Ne ovat voineet syntya yhtd hyvin
kodeissa kuin tydymparistdissakin. Sen vuoksi oman henkildhistorian ja eldmankokemusten lapikdymisella
yksild voi vahvistaa omaa ihmissuhde- ja vuorovaikutusosaamista, lisata tydyhteisén voimavaroja. Samoin
kaikki se ty6, mika tehddan paremman vuorovaikutuksen eteen tydyhteisésséa, rakentaa yksilon hyvinvointia 2.

Toimiva yhteisty6 rakentuu vuorovaikutuksessa

Kun puhutaan tydyhteisén vuorovaikutuksesta ja ihmissuhteista, puhumme itse asiassa paljon muustakin kuin
persoonallisista ominaisuuksista, kuten millaisena ihminen ymmartaa itsensa tai miten han toteuttaa itseaan
suhteessa ty6hdn, omaan ammatilliseen osaamiseensa ja kehittymiseensd, tydyhteisd6n ja organisaatioon.
Vuorovaikutus ei ole mikaan erillinen asia tydyhteiséssa. Tydpaikan ihmissuhteet ovat hyvin monimutkainen
sosioemotionaalinen verkko, joka paljastaa samalla koko tydyhteisdn toimintakulttuurin ja siihen liittyvan
dynamiikan. Kun tydyhteisdn ihmissuhteissa “tuulee”, ydin 16ytyy usein organisaation prosessissa, johon
ihmiset reagoivat henkilokohtaisen tahtonsa, toiveidensa, tunteidensa ja vuorovaikutustapojensa kautta.
Tiedostetusti tai tiedostamatta 2.

Vuorovaikutuksen toimimattomuus on kiistattomasti merkittdva seka hyvin- ettd pahoinvointia tuottava asia
organisaatiossa. Se, kuinka yksild kykenee toimimaan tydyhteisdssa, riippuu paitsi yksilon persoonasta, myds
siitéd millainen ty6ymparisté on rakennettu tukemaan yksilén kehitysta 2. Tyontekijdiden erilaiset
persoonallisuudet luonnollisesti tuovat haasteita keskindiselle vuorovaikutukselle. Oikein ymmarrettyna ja
hyddynnettyna henkiléiden erilaisuus on erinomainen voimavara, vaarinymmarrettyna syrjiva jopa
tybpaikkakiusaamiseen johtava tekija =,

Voimme kokea osan tydntekijoista vaikeiksi ihmisiksi. Ajattelemme vaikeuden olevan hankalassa ihmisessag,
hanen luonteessaan tai tavoissaan, tai ymmarramme vaikeuden syyn olevan oman ja toisen ihmisen tapojen
huonossa yhteensopivuudessa. Saatamme myds ymmartaa vaikeuden syyn olevan omissa asenteissa tai
taidoissa parjaté kyseisen tavan omaavien ihmisten kanssa ¢,

Kaikki edelld mainitut hahmottamistavat perustuvat hieman erilaisiin uskomuksiin. Ensimmaisen taustalla on
kasitys, etta on olemassa helppoja ja vaikeita ihmisid. Toisessa tavassa vaikeuden uskotaan olevan
toimintatapojen huonossa yhteensopivuudessa. Kolmannessa hahmottamistavassa vaikeuksien syyn koetaan
olevan omissa puutteellisissa yhteisty6taidoissa. Taustalta on kuitenkin uskomus, etta ihminen pystyy tulemaan
toimeen kaikenlaisten ihmisten kanssa, kun vain kehittd4 riittdvasti omia asenteitaan ja yhteistyotaitojaan ©J.

Koemme helpoimmiksi ihmisiksi henkilét, joiden tapa ajatella ja toimia on vaivatonta ymmartaa. Ajattelutyyli
on samanlainen. Emme pysty virittdytymaan meille vaikeiden ihmisten maailmaan luontaisella ajattelu- ja
toimintatavallamme eli olemalle oma itsemme. Joudumme ottamaan kdyttéén huonommin kehittyneitd
funktioitamme seka tyypeista riippumattomia vuorovaikutustaitoja. Kuuntelutaito on hyva esimerkki
jalkimmaisesta. Kuuntelumme on valikoivaa, eli kuulemme helposti tiettyja ihmisia ja tietynlaisia viesteja ja
sivuutamme helposti jotkut muut &,

Ajattelutyylin erilaisuus on vain yksi yhteistydvaikeuksiemme syy. Muita syita voivat olla esimerkiksi ristiriidat
sisdisessa rooleissa sekd purkamattomat loukkaukset. Sisdiset roolit tarkoittavat lapsuutemme perusrooleja:
aidin rooli, isan rooli, isoveljen rooli, opettajan rooli. Jokaiseen niista meilla on jonkinlainen tunnesuhde, joka
voi olla positiivinen, negatiivinen, neutraali tai kaksijakoinen. Jos tunnesuhteemme johonkin perusrooliin,
esimerkiksi isan rooliin, on kovasti ristiriitainen, sama tunnesuhde aktivoituu helposti myéhemmin johonkin
tyyliltdan tai asemaltaan samankaltaiseen ihmiseen, esimerkiksi esimieheen 1,
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Ihmissuhteen vaikeuden syyna voi olla myds joku loukkaava tapahtuma tai sarja tapahtumia, joita emme ole
osanneet tai halunneet antaa anteeksi. Tuo kielteinen tapahtuma tai siihen liittyva tunne kytkeytyy mielikuvaan
tuosta ihmisesta. Negatiivinen tunne aktivoituu aina, kun olemme tekemisissa meitd joskus loukanneen ihmisen
kanssa. Loukkauksesta tai traumasta johtuvan syyn voi poistaa vain kdymalla tdman negatiivisen asian lapi
riittdvan monta kertaa, ja anteeksi antaminen tulee mahdolliseksi ¢!,

Myers-Briggs-tyyppi-indikaattori tydokaluna erilaisuuden ymmartamiseen

Persoonallisuusteoreettisia suuntauksia on useita. Myers-Briggs-tyyppi-indikaattori (mydhemmin MBTI) on yksi
tyOkalu, jolla voimme kehittdd itsetuntemustamme ja oppia ymmartdmaan toisia, ja sen myoéta parantaa
tydyhteisdn toimivuutta. MBTI-indikaattorissa erilaisuutta lahestytaan Carl Jungin luoman tyyppiteorian
pohjalta. MBTI:n tarkoitus on auttaa ihmista hydédyntamaan ja tunnistamaan omat vahvuutensa, jolloin han voi
kdyttaa koko persoonallisuuttaan taydelld kapasiteetilla. MBTI onkin persoonallisuuden dynamiikkaa avaava
indikaattori, ei testi. Indikaattorin kehitti Katherine Briggs tyttarensa Isabel Myersin kanssa toisen
maailmansodan jalkeen. Tavoitteena oli muun muassa ymmartda ihmisten erilaisuutta rakentavasti ja lisata
tuottavuutta erilaisista ihmisista koostuvissa ryhmissa &,

MBTI:n mukaan persoonallisuudessa ollaan erityisesti kiinnostuneita ihmisten arvokkaista eroavaisuuksista.
MBTI kuvaa ihmisten ajattelun nelja ulottuvuutta. Syntymastdan lahtien ihminen kohdistaa huomionsa
erityisesti joko ulkoiseen ymparistoon (E eli Ekstravertti) tai omaan sisdaiseen maailmaansa (I eli Introvertti),
seka hankkii informaatiota mieltymystensa mukaan nykyhetkessa ja aistien kautta havaittavassa tiedossa (S eli
tosiasiallinen) tai abstraktimmassa muodossa (N eli intuitiivinen). Tehden paatelmia havainnoistaan joko
loogiseen jarkeilyyn (T eli ajatteleva) tai tunnepohjaiseen arvostukseen (F eli tunteva) nojautuen.
Elamantyyliasenne ulkomaailmaan suosii suunnitelmallisuutta ja organisointia (J eli jarjestelmallinen) tai suosii
joustavuutta ja spontaanisuutta (P eli spontaani). Kaikilla ihmisilla on samat ulottuvuudet kaytettavissaan,
mutta niiden jarjestys ja painotus vaihtelevat sen mukaan, mitd henkilén osittain geneettinen persoonakin
suosii [,

Indikaattorissa selvitetdan kysymysten avulla kumpaa preferenssia henkild luontevammin jokaisessa neljassa
ulottuvuudessa kayttaa. Kirjaimet merkitsevat niista kdytettdvaa lyhennetta.

E: Ekstrovertti <> I: Introvertti

S: Tosiasiallinen <> N: Intuitiivinen
T: Ajatteleva <> F: Tunteva

J: Jarjestelmallinen <> P: Spontaani

Naista vastakohdista toinen tapa on henkildlle luontaisempi. Talldin ensisijaisesti kaytetyistd preferensseista
muodostuu henkilén nelikirjaiminen persoonallisuustyyppi (kuvio 1). Indikaattorin erilaisia
persoonallisuustyyppejé on kaiken kaikkiaan kuusitoista [,

5T S5F NF NT

1 IST] ISF] INF1 INTI

1 ISTP ISFP INFP INTP
E ESTP ESFP ENFP ENTP
E EST] ESF1 ENFJ] ENTI

- - g -

KUVIO 1. 16 persoonallisuustyyppia 1!

On syyta korostaa, ettd nama MBTI:ssa olevat preferenssit eivat selita laheskaan kaikkea ihmisten ajattelussa
ja kayttaytymisessd. Ne eivat selita varsinkaan ajattelumme, tunteidemme ja tekemistemme sisalt6ja, jotka
ovat muistoja niista ymparistdistd, joissa olemme eldneet, eivatka informaatioita, jonka olemme
vastaanottaneet ¢). MBTI:a ei ole tarkoitettu itsensa puolustamiseen taikka esille nostamiseen vaan itsensé
hyvéksymiseen ja kehittdmiseen seka toisten ymmartamiseen .. Huomioitavaa on myds se, ettd kaikki
persoonallisuustyypit ovat tasa-arvoisia, eikd mikaan tyyppi ole toista parempi tai huonompi.
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Tyohyvinvointi on kaikkien yhteinen asia

Kun kehitamme itsetuntemustamme, kykenemme luottamaan toisimme seka keskustelemaan
vuorovaikutteisesti, on meilld mahdollisuus parantaa ty0yhteisén toimivuutta. Merkityksellistd ei ole kuitenkaan
ainoastaan persoonallisuuden ominaisuudet, vaan myds ymmarrys erilaisista yksil6istd, joilla jokaisella on oma
erityinen tapansa elda ja kokea. Se, millaisista nakdkulmista tydyhteisén jasenet asioita katsovat ja miten he
niista kertovat, vaikuttaa loppujen lopuksi siihen, millaiseksi tydyhteis6 ja sen tulevaisuus muodostuvat.
Jokainen tydyhteisdn jasen on vastuussa kykyjensa ja mahdollisuuksiensa mukaan myds muiden hyvinvoinnista
ja onnellisuudesta tydyhteisdssa. Tyohyvinvointi on yksilon omakohtainen kokemus ja ndkemys siita, miten
havaitsemme ja tulkitsemme maailmaa yksildllisten kokemustemme lavitse.
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Esimies: tiedatko, mita nuoret aikuiset odottavat
tyoelamalta ja sinulta?

Rintamadki Miia, Kiviniemi Liisa
22.12.2020 ::

Miten nuoria aikuisia voidaan johtaa, jotta heiddan tyohyvinvointinsa paranee, innostus tyohon sdilyy
ja he pysyvat organisaation palveluksessa? Kysymys on ajankohtainen, koska suomalainen
yhteiskunta on kdymassa lapi lansimaiden nopeinta ikdrakenteen muutosta. Huomionarvoisia ovat
myoOs nuorten arvojen muutokset suhteessa aiempiin sukupolviin. Monilla yrityksilla on jo nyt
vaikeuksia I6ytdaa ammattitaitoista tydovoimaa. Lisdksi rekrytointi on yrityksille kallista ja sitoo
olemassa olevan tyovoiman resursseja. Tama vuoksi ei ole yhdentekevaa, keita palkataan ja miten

/
4

KUVA: Friends Stock/Shutterstock.com

Nuorten aikuisten odotuksia tyoelamalta

Tassa artikkelissa nuorilla aikuisilla tarkoitetaan 1990-luvulla syntyneitd. Heistd vanhimmat ovat 30-vuotiaita ja
nuorimmat 21-vuotiaat ovat vasta tulossa tydelamaan. Yhteiskunnalliset muutokset ja kasvatus ovat
muovanneet jokaisen sukupolven arvomaailmaa ja suhdetta ty6hon. Nopeiden muutosten keskelld ihmisten ja
osaamisen johtaminen ovat avainroolissa. 1!

Nuoret aikuiset odottavat johtamiselta erityisesti yksil6llisten kehitystarpeiden huomioimista ja toivovat
esimiehestd ensisijaisesti henkilokohtaista, yksildllista valmentajaa, joka tukee, arvostaa ja on reilu. Tama
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haastaa johtamisen nykyiset kaytédnnét. Alasoinin (2! mukaan Suomessa on kehitettdvaa erityisesti ihmisten
kykyjen monipuolisessa johtamisessa. Johtaminen on edelleen liian kontrollikeskeista. 1) (2] [3],

Tyoétehtdvien sisdltd ja tydon merkitys ovat nuorille aikuisille tarkeitd, samoin tydpaikan ihmissuhteet ja
joustavuus. Nuoret aikuiset odottavat avointa kommunikointia ja arvostusta sekd haluavat tekemisistaan
jatkuvaa palautetta. X! Monipuoliset ja mielenkiintoiset tydtehtavat ovat nuorille aikuisille tyéelaman tarkein
tavoite. B} %1 Tyon mielekkyys ja tulevaisuuden tavoitteet ovat kaikille henkil6kohtaisia ja erilaisia. Taman
selvittdminen vaatii avointa ilmapiirid ja luottamusta.

Jotta nuoret aikuiset pysyvat organisaation palveluksessa, kasvu- ja uramahdollisuuksista on tarkea viestia ja
keskustella saanndllisesti jo rekrytointitilanteesta lahtien. Tyéuransa alkuvaiheessa olevat nuoret aikuiset elavat
vanhempia sukupolvia enemman tdssa hetkessa, eivatka valttdmatta osaa kuvitella suunnitelmiaan vuosien
padhan. Siksi heidan kanssaan on tarkeaa puhua ldhitulevaisuudesta ja lyhyesta aikaperspektiivista. Monet
nuoret aikuiset haluavat edetd ty6elamassa nopeammassa tahdissa kuin vanhempi sukupolvi ja arvostavat sita,
ettd heilléd on tilaa kehittya ja kasvaa ! 21 3], Sisdisen motivaation syntymistd edesauttaa, kun tyétehtavat
ovat monipuolisia, kiinnostavia, tydntekija saa palautetta ja voi toimia itsenaisesti. !

Toimiva tyoyhteiso odotusten keskiossa

Nuorille aikuisille hyva tyéilmapiiri ja tyopaikan sosiaaliset suhteet ovat erittdin tarkeita ja ne koetaan
merkittaviksi tyohyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi. Hyva tydyhteisd kannustaa auttamaan toisia ja olemaan oma
itsensa. Luottamuksen ilmapiirissa uskalletaan luoda uutta. [ 3]

Juutin & Vuorelan ! mukaan tyéhyvinvointi muodostuu tydn, perhe-elédman ja muun vapaa-ajan valisesta
sopusointuisesta suhteesta. Yksilotasolla itsetuntemus on avainasemassa, jotta henkild tunnistaa itselleen
merkitykselliset asiat, omat voimavarat ja toisaalta kuormittavat tekijat seka pystyy tydstdmaan niita.
TyOyhteisoélta ja johtamiselta tyéhyvinvoinnin tukeminen vaatii avointa ilmapiirid ja luottamusta, jotta
vaikeistakin asioista uskalletaan puhua. Sosiaalisiin taitoihin liittyy olennaisesti kuuntelemisen taito .

Hyvan tydilmapiirin lisaksi kaikkien tydyhteisdn jasenten on tdrkeda ymmartad, mika on organisaation
perustehtava. Silloin tydyhteison jasenet tietavat, mita heilta odotetaan, mihin ollaan menossa, mita
tavoitellaan ja miten heidan tulee osallistua tavoitteen saavuttamiseen. Organisaation arvojen on myds oltava
linjassa tyontekijan arvojen kanssa, jotta han pystyy sitoutumaan tydyhteisé6n. Arvoristiriidat johtavat useissa
tilanteissa ty6paikan vaihtoon. (2} 21

Joustavuus voi olla merkittava kilpailutekija uusien tydntekijéiden rekrytoinnissa ja kokeneiden sitoutumisen
edistdmisessd. Se edellyttda luottamusta tydntekijan ja esimiehen valilla seka selkeda viestintaa siita, mita
joustavuus kyseisessa organisaatiossa tarkoittaa. Nuorille ammattilaisille joustavuus on tarkea arvo, kun
etsitdan tasapainoa tyén ja vapaa-ajan valilla. [t 3]

Valmentava johtaminen - vastaus nuorten aikuisten odotuksiin?

Valmentavasta johtamisesta on puhuttu jo usean vuoden ajan. Silti on aiheellista kysya, onko sen ideaa
sisdistetty tyopaikoilla? Valmentava esimies on hoksauttaja, kysyja, kuuntelija ja kannustaja, joka on
luotettava, asiakasléhtdinen ja yhteistydkykyinen. Valmentajalta vaaditaan hyvia ihmissuhdetaitoja ja
itsetuntemusta. Valmentava johtaminen on keskustelevaa ja siina keskitytdan ensisijaisesti ihmisten
vahvuuksiin. Tavoite on nostaa jokaisen yksilon suoriutumista. Valmentava johtaminen on prosessi, joka jatkuu
koko ajan. Se ei siis ole sama asia kuin kerran vuodessa kéytéva kehityskeskustelu. &1 2] [10]

Valmentava johtaminen vaatii esimiehelta tunnetaitoja ja tunnelukkojen ymmartdmista. Takanen maarittelee
tunnelukon opituksi tavaksi reagoida tilanteissa ajatusten, tunteiden ja toiminnan tasolla. Tunnelukot syntyvat
lapsuudessa, vahvistuvat toistojen myo6ta ja ovat aikuisuudessa haitallisia. Ne ovat usein perittyja. Vaativuuden
tunnelukko voi ilmeta siten, ettd kokee olevansa jatkuvasti riittdmatén ja saavutukset tuntuvat

tyhjilta. XX Tunnelukot voivat olla merkittava este yksilén kehittymiselle omassa tyossaan, siksi niista on hyvéa
myds esimiesten puhua.

Valmentamisen ohella esimiehen on tarked osata myds valtauttaa, jakaa valtaa tydtehtavien ja tydroolien
mukaan. Vallan jakaminen on luottamuksen osoittamista. Nykyajan tydeldmdssa monet tyétehtavat ovat
projektiluontoisia ja niiden sisalla roolit voivat vaihtua. Esimies on onnistunut, kun hanen vastuullaan olevat
henkilét onnistuvat. 5} 2
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Palkitseminen on yksi haastavimmista johtamiseen liittyvista asioista myés nuoremman sukupolven kohdalla.
Mellasen kyselytutkimuksessa tyohon liittyvista tarkeista tekijoista korkea palkka oli vasta sijalla 37. Jokaisella
henkilélla on elémantilanteen mukaan vaihteleva yksildllinen raja-arvo, jonka ylittava palkka ei enaa
merkittavasti motivoi. 2!

Palkitsemisessa voi kokeilla luovuutta. Pienet palkkiot voivat toimia paremmin kuin yksittdinen suuri bonus ja
ovat helpompia hahmottaa. Palkkio voi olla myd&s siivu hyvantekevaisyysprojektiin, minka tyéntekijat ovat
valinneet, itse valittu koulutus, ylim&arainen vapaapaiva tai tyétehtavien laajentaminen uusille alueille. 3! Tama
edellyttaa tietysti esimiehelta ajan tasalla olevaa tuntemusta henkilén osaamisesta ja mielenkiinnon kohteista.
Tarkeda on, etta tyontekija voi oikeasti omalla toiminnallaan vaikuttaa palkkion saamiseen.

Tulevaisuuden tydelamataitoihin kuuluu olennaisesti muutoksessa tyéskentely ja elinikdinen oppiminen.
Tulevaisuudessa korostuu itseohjautuvuuden eli itsendisyyden merkitys. [*2! Nuoret aikuiset saavat kotoa
kuitenkin hyvin erilaiset evaat itsesdatelyyn ja itseohjautuvuuteen 231, Taman vuoksi on tarkeas yllapitaa
valmentavaa johtamistyylid ja varmistaa, etta kaikki pysyvat mukana. Innostunut henkiléstoé on luova, tekee
parhaansa organisaation tavoitteiden eteen, tietdaa mita heiltd odotetaan ja mika on heidén tekemisensa
merkitys. He saavat virtaa muuhunkin eldmaan innostavista tyopaivista.
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Resilienssi yrittajan vahvuustekijana

Autio Tanja, Kuosmanen Mirva, Peiramo Jenni, Hautala Eija, Kiviniemi Liisa

22.12.2020 ::

Toimintaympariston ja asiakkaiden tarpeiden nopeiden muutosten vuoksi yritysten on hyva
tarkastella nykyisia toimintatapojaan, koska niilla ei valttamatta selvita enaa tulevaisuudessa.
Digitalisaatio, automaatio, globalisaatio, ilmaston muutos, viaeston ikdaantyminen ja
kaupungistuminen ovat megatrendeja, jotka muuttavat tyota ja tyon tekemisen tapaa. Resilienssin
voidaankin sanoa olevan yksi tarkeimmista yrittdjan kyvyistia. Kyseessa on myods ominaisuus, jota
on mahdollista kehittaad. Resilientti yritys pystyy sopeutumaan, selviytymaan ja kasvamaan, seka
tarkistamaan tavoitteita ja strategioita muutosten keskella.

KUVA: Jeremy Bishop/Unsplash.com

Positiivisuus resilienssin edistijana

Resilienssi tarkoittaa selviytymistd vastoinkdymisistd huolimatta. Sitd voidaan tarkastella seka yksilon etta
yhteisén nakdkulmasta. Yksildn resilienssi voidaan maaritelld kolmen osatekijéan avulla, joita ovat stressin
sietokyky, ongelmanratkaisukyky seka kyky hakea ja vastaanottaa apua. [} 2] Yritysmaailmassa resilienssi
mielletaan yrityksen kyvyksi selviytyd, sopeutua ja kasvaa muutosten keskelld. Olosuhteiden muuttuessa
resilientti yritys kykenee uudistumaan ja muuttamaan liiketoimintamallejaan ja strategioitaan. 2!

Aution, Kuosmasen & Peiramon opinndytetyossa 3! tutkittiin yrittajien resilienssiin liittyvida kokemuksia. Lisdksi
kehitettiin ty6tapoja resilienssin vahvistamiseen yrityksen kehittamisessa. Artikkelissa kuvataan
tutkimustulosten ) pohjalta neljaa eri yrittdjan resilienssiin vaikuttavaa tekijaa, joihin kannattaa panostaa ja
joiden kehittamisesta on hyotya seka yrittajalle itselleen, etta hanen yritystoiminnalleen. Haastatelluilla
yrittadjilld oli positiivisuutta ja uskoa omaan tekemiseen. Positiivinen ajattelu on hyvan itseluottamuksen
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perusta. Hyvaa itseluottamusta voidaan luoda positiivisella itsereflektiolla, selkedlla mielikuvalla ja unelmilla.
Terve itsekritiikki on osa hyvaa itseluottamusta. Kun valmistaudutaan suorituksiin, positiiviset ajatukset
ohjaavat suoritusta oikeaan suuntaan. Ajatuksilla voidaan siis vaikuttaa itseluottamukseemme tai sen
puutteeseen. 4

Positiivinen eldmé&nasenne on asioita eteenpain vieva voima. Liukkonen ! kuvaa neljaa positiivisuutta
luonnehtivaa asiaa: rohkeutta, toivoa, optimismia ja huumorintajua. Hdnen mukaansa onnellisuudella on suora
yhteys tydn kokemiseen. Jos tydta tehddan vain rahan saamiseksi ja urakehitykseen liittyy lilan kunniahimoisia
tavoitteita, ty6 voi tuntua ahdistavalta. Kun tyd on kutsumus, se on itsessdan mielenkiintoista ja tydntekijan on
helppo aidosti sitoutua siihen. Tutkimuksessa osa yrittajistd korosti positiivisen asenteen vaikuttavan omaan
jaksamiseen ja yrittajyyteen. Huomioitavaa oli, ettd haastatteluissa yrittajat eivat maininneet huumoria
voimavarana.

Jatkuvien muutosten ja ulkoapain tulevien paineiden keskelld voi olla haastavaa yllapitda positiivista asennetta.
Positiivinen organisaatio rakentuu mydnteisista kaytanteistd, myodnteisista ihmissuhteista, yksildllisten
vahvuuksien hyddyntamisestd, positiivisesta johtajuudesta sekd emotionaalisesta hyvinvoinnista. Mita
vahvempia ndma osa-alueet ovat, sitd parempia tuloksia organisaatio saavuttaa niin henkiléstén hyvinvoinnissa
kuin myds tuloksellisuudessa, tehokkuudessa ja laadussa. ¢!

Palautumisen tarkeys

Tuloksista ilmeni, etta yrittdminen ja perheen yhdistéminen oli haastavaa. Siité huolimatta osa yrittdjista oli
tietoisesti panostanut vapaa-ajan ja tydn erottamiseen. Yrittajat ymmarsivat, ettd palautumista edistava vapaa-
aika kannatti kayttaa sellaiseen tekemiseen, jota ei voi omassa tydssa tehda. Esimerkiksi, kun tyd on henkista
ja jatkuvaa aivovoimistelua, itsedan voi kehittaa vapaa-ajalla fyysisesti ja painvastoin tai voi varata kalenteriin
pari kertaa viikossa useamman tunnin tyhja& aikaa ja kayttaa sen, niin kuin parhaalta tuntuu.

Sandstrom Z kuvaa ty6n ja palautumisen valilla vallitsevan tasapainon, mikali tyéntekija ehtii palautua tyén
kuormituksesta vapaa-aikana. Epasuhtatilanteesta puhutaan, mikali tyéntekija joutuu kohtaamaan tyonsa
vaatimukset vdsyneena ja ilman riittdvaa palautumista. Mikali epasuhtatilanne on voimakas ja pitkdkestoinen,
se on riskitekija tydntekijan terveydelle ja hyvinvoinnille. Tybajan jalkeinen palautuminen vaikuttaa siis
oleellisesti siihen, kuinka henkild kykenee seuraavana tydpaivdnad kohtaamaan tyén vaatimukset ja
ponnistelemaan vastatakseen niihin. Jos tydntekija ei ole riittavasti palautunut, hdnelld on tavallista heikommat
voimavarat kohdata ty6hon liittyvat vaatimukset. Myds tyéhon liittyvat kielteiset tunteet ja stressi

lisaantyvat. &

Toimeenpanon taito eli volitio

Ongelmanratkaisutaidot ja kyky pyytda apua ja delegoida vaikuttavat merkittavasti yrittdjan resilienssiin.
Toinen tarked kyky ja vaikuttava tekija on volitio. Vaikka yrittajalla olisi motivaatiota visioiden toteuttamiseen,
tulisi hanella olla myds toimeenpanontaitoa eli kykya vieda asiat kaytantéon. Volitio ohjaa tavoitteen
saavuttamista ja sen avulla voidaan tietoisesti ja johdonmukaisesti sdddella ja hyddyntda omaa henkista
pddomaa, sekd ympéristotekijoita tavoitteiden saavuttamiseksi. Parppein ) mukaan volitio ilmenee
kdytéanndntasolla tydvireena, tydvireen ylldpitona, seka tydvireen suuntaamisena tavoitteen saavuttamisen
kannalta oikeisiin asioihin. Talléin motivaatio on vain osatekija. Volitio varmistaa, etta tydskentelytilanteessa
valiin tulevat tekijat, kuten hairidt, keskeytykset, tyd kannalta toisarvoiset seikat eivat vie tydskentelyn fokusta
alkuperadisesta tavoitteesta. Toisaalta valiin tulevat tekijat eivat myodskdan hdivyta alussa syntynytta innostusta
ja positiivista virettd, jonka turvin tavoitteita lahdettiin saavuttamaan.

Aution, Kuosmasen & Peiramon 2! opinndytety6n tuloksista ilmeni, etta yrittajillé oli havaittavissa vahvasti
volitionaarinen suhtautumistapa tyéhdn ja sen kehittdmiseen. Kokeneetkin yrittdjat olivat edelleen innostuneita
ja kiinnostuneita omasta alastaan ja heiltd 16ytyi uskoa ja luottoa omaan tekemiseensa. Parppein °) mukaan
volitio varmistaa organisaation aikomusten ja suunnitelmien toteutumisen, seka tata kautta tavoitteiden ja
tulosten saavuttamisen. Volition merkitys muutoksessa ja muuttuvassa ymparistdssa onnistumiselle on
ratkaisevaa.

Korvaamaton strategia

Jatkuvat muutokset ja uudistuminen vaativat yrityksilta kykya oppia uutta ja kykyd muuttua tilanteen niin
vaatiessa. Uudistuminen vaatii luovuutta, innovatiivisuutta ja kykya ennakoida muutosta. Missio, visio ja arvot
ovat osatekijoita yrityksen strategian maarittelyssa. Missio on organisaation olemassaolon syy, yrityksen
perustarkoitus ja sen ydintoimintaa. Visio on tahtotila eli jotain mita halutaan saavuttaa. Arvot taas ovat
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yrityksen tapa toimia ja kaikkien toivotaan toimivan yrityksen arvojen pohjalta. Strategia on suunnitelma, jolla
pyritdan saavuttamaan tavoiteltu paamaara. 10

On nahtdvissa, ettei jatkuvaa muutosta sisdltava aikakausi ole suosiollinen strategian korostamiselle.
Nykyhetkeen keskittyva operatiivinen toiminta saattaa tuntua houkuttelevammalta, kun ongelmat ovat
monimutkaisia ja ajankohtaisia, osa yrityksen arkista tekemista. Parhaimmillaan huolella valmisteltu strategia
on kuitenkin muutosteoria siita, kuinka toiminta ja resurssit voivat optimaalisella tavalla edistaa tavoiteltavaa
tulevaisuutta. Hedreniuksen ja Johanssonin [**) mukaan joustavan yrityksen rakentamisen tulisi pohjautua
strategiaan, jonka avulla yrityksen toimintatapoja kyetaan tarvittaessa muuttamaan ja kilpailukykya
parantamaan. Oli yllattavaa havaita, ettei tutkimuksessa mukana olleilla yrityksilla ollut laadittuna strategiaa,
vaikka yrittdjilla oli visio siitd, mihin halusivat yritystoimintaansa tulevaisuudessa ohjata. Kun strategian
tavoitteena on antaa vastaus siihen, miten tavoite saavutetaan, uhkana on, ettd yritystoiminta ilman strategiaa
menettaa tehokkuutta ja riski harha-askeliin kasvaa.

Jatkuvasta uudistumisesta kdytetadan myds termia ketteryys. Ketteryys on kykya ennakoida ja reagoida
nopeasti muuttuviin tilanteisiin. Jatkuvaan uudistumiseen tarvitaan strategista ja operatiivista ketteryytta.
Strateginen ketteryys tarkoittaa, etta strateginen ajattelu on lasna kaikilla organisaation tasoilla ja strategiaa
péivitetdan ja kirkastetaan jatkuvasti. 29 Strategisesti ketterd organisaatio kykenee ennakoimaan ja
havaitsemaan avautuvia mahdollisuuksia, sekad reagoimaan muutoksiin niistd hy6tyen. Strategisesti resilientilla
yritykselld on nelja kehityshaastetta. Ensinnakin organisaation tulee sisdistaa ajatus, ettd ympdristén muutos
on jatkuvaa. Toiseksi organisaatio tarvitsee uusiutumiskykya ja rohkeutta kokeilla erilaisia toimintatapoja
vanhojen strategioiden sijaan. Kolmanneksi organisaation tulee suunnata resursseja vanhoista ja jo olemassa
olevista tuotteista ja palveluista my&s uusiin innovaatioihin ja asiakkuuksiin. Neljanneksi organisaation on
kyettava kyseenalaistamaan parhaan arvon etsimistad korostavaa kulttuuria ja sietam&an luontaista ristiriitaa
sen ja uusiutumisen valilla. Mikali organisaatio pystyy vastaamaan ndihin kehityshaasteisiin, silld on strategista
resilienssia, eli kykya ymmartaa ymparistoa, luoda strategisia vaihtoehtoja ja uudelleen jarjestaytya kilpailijoita
nopeammin. 12!

Miten lisata resilienssia?

Joustavuus ja ongelmanratkaisukyky ovat keskeisid resilienssiin liittyvia kasitteita. Joustavuus ja kyky tehda
nopeita ratkaisuja ovat térkeitd ominaisuuksia myds yrittdjyydessa. Esimerkiksi Korkeila [*3! kuvaa
joustavuuden ilmenevan halukkuutena kokeilla uusia keinoja ja kykyna ajatella asioita eri ndkékulmasta.
Psykologisen joustavuuden ké&sitettd maaritellyt Pietikdinen [*4! toteaa joustavuuden vaikuttavan mydnteisesti
ihmisen toimintakykyyn ja tyytyvéaisyyteen. Myds Manka & Nuutinen 22! korostavat toimintatapojen tarkastelun
tarpeellisuutta nopean muutoksen vuoksi.

Resilienssi on koulutuksen ja harjoitusten avulla kehitettdva taito. Kehittdmisen lahtékohta on, etta yrittaja
pitdd hyvaa huolta itsestdan. Lisaksi resilienssitaitoa voidaan kehittda uudelleen arvioimalla omia ajatusmalleja
ja etsimalla tapoja auttaa itseaan erilaisissa kriisitilanteissa. Omiin kykyihinsa luottavien ihmisten katsotaan
olevan johdonmukaisempia myds haasteista selviytymisessa. Maaratietoisen koulutuksen avulla voidaan
omaksua tarkeitd taitoja, kuten stressinhallintaa, voimavarojen etsimisen taitoa, joustavuutta, seka kykya
kohdata tulevaisuus myonteisella tavalla. Koulutus auttaa myds laajentamaan toimintakykyd, nakemaan itsensa
aikaansaavana yksil6ina ja toteuttamaan henkilékohtaisia ja ammatillisia tavoitteita. 16
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Tunnista aivokuormitus tyossa — edista aivoterveytta

Paatalo Kati, Saarnio Reetta, Pinola Satu

22.12.2020 ::

Oulun ammattikorkeakoulu on osatoteuttajana Tampereen ammattikorkeakoulun koordinoimassa
Kestdva aivoterveys -hankkeessa, jossa keskitytdadn tydikdisten aivoterveyden kysymyksiin ja
kehitetdan aivoterveytta edistdvia toimintatapoja yhdessa tydyhteiséjen kanssa. Hankkeessa
aivoterveys mielletadn laajana kokonaisuutena sisdltden asioita ja tunteita tydbuupumuksesta
tyoniloon. Aivojen hyvinvoinnin ndkdkulmasta on tiarkeaa tunnistaa nimenomaan aivokuormitus
omana kuormitustekijdnddn ja l1oytaa keinoja kehittdda omaa tyota aivoterveytta edistdvaksi. Tassa
on myods johtamisella suuri merkitys, silla vaikka aivoterveys on jokaisen oma padasia, niin
johtamisella on merkittdva rooli siind, etta tyopaikan kdytianteet mahdollistavat aivoterveytta
tukevan tyon.

KUVA: Emily frost/Shutterstock.com
Aivoterveys paaasiana

Kevaan 2020 koronaepidemian aiheuttamat poikkeusolot tydssa ja vapaa-ajalla ovat osittain jatkuneet myds
syksylla 2020 [ [2], Monissa organisaatioissa on edelleen suositeltu etdtéiden tekemisté silloin, kun se vain on
mahdollista. Etatydsuositukset ovat aiheuttaneet uudenlaisia vaatimuksia ja haasteita aivotydn tekemiseen;
osaanko kdyttaa etayhteyksid ja uusia sovelluksia, kuinka tauotan tyépdivaa ja huolehdin omasta
jaksamisestani? Aivotydlla tarkoitetaan ty6td, jossa korostuu erityisesti tarve kdyttaa aivoja fyysisen toiminnan
sijaan. Aivoty®6 on tiedolla tydskentelyd, jossa keskeista on tydn kognitiiviset eli tiedonkasittelyn vaatimukset
seka jatkuva tarve oppia ja pdivittdd osaamista. Aivotydssa korostuu myds se, etta tyéta tehdddn padasiassa
tieto- ja viestintatekniikan avulla. Aivoty®ssa korostuu kognitiivinen ergonomia. Kognitiivisen ergonomian
ollessa kunnossa ihmisen suoriutuminen tyétehtévissi paranee ja aivojen turha kuormittuminen vahenee. B!
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Koronakevaan tutkimustulokset osoittavat, ettd kognitiivisten toimintojen, kuten muistin ja tarkkaavaisuuden
hairiot kasvoivat aiempaa enemman etatditd tehneilld, mutta toisaalta etatyontekijoilld havaittiin laskua
kroonisessa tyovasymyksessa. Naiden tyoterveyslaitoksen uusien tutkimustulosten valossa nayttdisi myds silta,
ettd kevaan aikana etaty6td tehneiden kohdalla lisdantyi kokemus tyén imusta. Sita kasvattivat kokemus tyén
itsendisyydesta ja uusien tydtapojen oppimisesta, joskin tulosten mukaan tunne tydssa tylsistymisesta kasvoi
etatyota tehneilla. Tybhyvinvoinnin riskitekijoinad etatdita tehneiden kohdalla olivat vahaisempi tydyhteison tuki,
muun elaman ja tyon yhteensovittamisen haasteet seka vdahaisempi taukojen pitdminen tydssa. Tulosten
mukaan tyOyhteisoltd, esimiehiltd ja tyotovereilta saatu tuki ja aloitteellinen uusien tydtapojen omaksuminen
ovat yhteydessa tyén imuun ja pienempaan riskiin tyduupua, joten niihin tulisi panostaa riippumatta siita
tydskennellddnkd etdna vai typaikalla.

Pimenevan syksyn alkajaisiksi viikolla 39 Suomessa vietettiin Aivoviikkoa. Teemaviikolla suomalaisia
muistutettiin aivoterveyden vaalimisen merkityksesta. Vuosina 2018-2020 Aivoviikon teemana onkin ollut
"Vaali aivojasi". Teemalla halutaan muistuttaa, ettd jokainen voi pitaa huolta ainutkertaisesta padomastaan,
aivoistaan, ja samalla pienentda riskiddn sairastua muistisairauksiin. Aivoviikon aikana tuodaan esiin, etta
pienillakin valinnoilla on merkitysta ja jokaisella meista on avaimet omaan

muistiterveyteensa. 2! Aivoterveyden merkityksestd ihmisen kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille kertoo myés se,
ettd aivoterveys on nostettu yhdessad mielenterveyden kanssa Ladkariseura Duodecimin ja Suomen

Akatemian & yhteisty6ssa toimittamaan konsensuslausumaan, Aivot ja Mieli - terveyden ja hyvinvoinnin
edistaminen. Konsensuslausuman mukaan aivoterveyskasitteelld ei ole yhtd kansainvalisesti vakiintunutta
maaritelmaa. Nadin ollen konsensuslausumassa korostetaankin, etta toisaalta aivoterveys ei ole pelkastaan
aivojen hyvinvointia, mutta se on myds sita. Eika se toisaalta ole vain aivosairauksien puuttumista, mutta se on
my0s sitd. Aivoterveys kuvataan sateenvarjokdsitteena, joka maaritelméana sisaltdd aivojen ja muun hermoston
toiminnallisuuden, sairaudet, aivovammat ja hairiét aina optimaalisesta toiminnasta vakavaan sairaustilaan.
Laajasti aivoterveydella tarkoitetaan siis aivojen hyvinvointia, jota edistdvat terveelliset eldaméantavat, kuten
terveellinen ravinto, liikunta, lepo, paihteettémyys seka aivojen sopiva haastaminen ja haitallisen stressin
vélttaminen. &

Arvosta aivojasi, tunnista aivokuormitus

TyOnantajan vastuu tyoturvallisuuskysymyksissa on suuri ja vaatii tietoista strategista turvallisuusjohtamista.
Tyéturvallisuuslain 2 mukaan ty6nantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tydntekijéiden
turvallisuudesta ja terveydesta tydssd. Tydnantajan vastuulla on tunnistaa ja terveytta vaarantavat
kuormitustekijat ja puututtava niihin viipyilematts. Tyoturvallisuuslain 2 nojalla:

e "tyOnantajan on tydn ja toiminnan luonne huomioon ottaen riittavan jarjestelmallisesti selvitettava ja
tunnistettava ty6sta, tydajoista, tyodtilasta, muusta tydymparistdsta ja tydolosuhteista aiheutuvat
haitta- ja vaaratekijat sekd, jos niitd ei voida poistaa, arvioitava niiden merkitys tyéntekijéiden
turvallisuudelle ja terveydelle

e jos tydntekijan todetaan tydssaan kuormittuvan hanen terveyttdan vaarantavalla tavalla, tyénantajan
on asiasta tiedon saatuaan kdytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin kuormitustekijoiden
selvittdmiseksi sekad vaaran valttamiseksi tai vahentamiseksi". 2

Tydn kuormitustekijat on perinteisesti jaoteltu fyysisiin, fysikaalisiin, kemiallisiin, biologisiin ja psykososiaalisiin
sosiaaliseen toimivuuteen ja aivoterveyden kysymykset ymmarretdaan usein osaksi psykososiaalisia
kuormitustekijoita ja yhdistetdan kognitiiviseen ergonomiaan 8, Tyén psykososiaalisen kuormituksen arviointi
ja edelleen tdssa yhteydessa tarkasteltava aivokuormituksen ja kognitiivisen ergonomian arviointi on perinteisia
kuormitustekijéita haasteellisempaa. Tyoéturvallisuuslain nojalla tydnantajan on oltava selvilld tydpaikan ja tyén
kuormitustekijdista ja ryhdyttéva tarvittaviin toimiin, jos kuormitus uhkaa tyontekijan terveyttsd “). Duodecimin
Aivot ja mieli -konsensuslausuman ¢! mukaan tyénantajat tarvitsevat tietoa siita, miksi tydntekijoiden aivojen
ja mielen terveyteen kannattaa panostaa seka tutkittua tietoa aivo- ja mielenterveyden edistamisen
konkreettisista toimista .

Psykososiaalisen kuormitukseen ja sen arviointiin on viime vuosina kiinnitetty huomiota ja taman mittaamiseen
on kehitetty uusia menetelmia, kuten Tydn psykososiaaliset kuormitustekijat -kysely 2. Tydntekijoille
suunnatun kyselyn avulla saadaan yleiskuva tydn psykososiaalisesta kuormituksesta. Kysely sisaltaa vaittamia
koskien tydn jarjestelyihin liittyvaa kuormitusta, tydn sisaltoon liittyvaa kuormitusta ja tydn sosiaalista
toimivuutta. Kognitiivisen ergonomian arvioinnin apuvalineend voidaan hyédyntda esimerkiksi tydén kognitiivisen
ergonomia muistilistaa 22, Muistilista ohjaa arvioimaan seuraavia asioita: naké- ja kuuloergonomia,
muistikuorma, kommunikointi ja ohjeistukset, pdaatéksenteko, osaaminen, uuden oppiminen, tydymparistén
hairidtekijat, keskeytykset, tietotulva ja monitehtavavaatimukset seka tydvalineet. Nama menetelmat auttavat
esihenkiléita tunnistamaan niitd tekijoita, joiden arviointi on olennaista aivoterveyden nakdkulmasta.
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Tassa artikkelissa tarkasteltavat aivokuormituksen ja aivoterveyden kysymykset liitetaan tavanomaisesti
psykososiaalisia tyon sisadltdéon, jarjestelyihin ja tydyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvida kysymyksia.
TyOpaikoilla aivotyd on yhteisty6td, jossa jokaisen oma tekeminen vaikuttaa muiden ty6hon ja vastaavasti
muiden toimintatavat oman tydn onnistumiseen. Taman paivan tietotyd lisdad aivokuormaa ja sita kautta
tyontekijan kykya selviytyd tyotehtdvistaan. Aivokuormaa lisdavat muun muassa kasvava tietotulvan maara,
hairiot, keskeytykset seka jatkuva aikapaine ja tarve oppia uutta. Esimerkiksi jatkuvat hairiét ja keskeytykset
seka liiallinen tietotulva laskevat tydn tehoa ja laatua. Aivotydn kehittdminen onkin tarkeaa seka tyontekijan
tydhyvinvoinnin ettd tydpaikan tuottavuuden kannalta. ') Yhteenvetona voidaan todeta, ettd aivokuormitusta
arvioitaessa tulee kiinnittaa huomiota erityisesti seuraaviin asioihin: tyon hairiét, keskeytykset, tietotulva,
epdselvyydet, aikapaine, uuden oppiminen, muistikuorma, paatdksenteko ja eettinen kuorma. Tydpaikoilla on
olennaista tunnistaa nama kuormitustekijat, jotta niihin liittyvat riskit on mahdollista arvioida ja niihin on
mahdollista puuttua. Kehitetyt kyselyt ja muistilistat auttavat ohjaamaan arviointia olennaisiin kysymyksiin.

Johtajalla on suuri vastuu tydn ja tydyhteisdn tydkuormituksen tunnistamisesta ja hallinnasta. Duodecimin
konsensuslausuma ¢! nostaa esille organisaation ylimman johdon sitoutumisen merkityksen aivo- ja
mielenterveyden edistdamiseen. Olennaista on tydpaikan omat toimenpiteet ja panostus seka toimiva yhteistyd
tyoterveyshuollon ja tydsuojeluorganisaation kanssa. Johtotehtaviin liittyy huolta ja vastuuta tyontekijoiden
tyOkuormituksesta, mutta myds esimiesten oma tyékuormitus on huomioitava. Huolestuttavaa on, etta
Tydterveyslaitoksen tuoreiden tutkimustulosten mukaan l&hi- ja muiden johtajien henkisen kuormituksen
koettiin lisédntyneen koronakevaan aikana 4,

Kuormitus tunnistettava, mutta se ei riita

Tydn kuormitustekijoéiden tunnistamisen liséksi on olennaista tunnistaa myds tyén voimavaratekijat ja tietoisesti
yllapitdad ja edistaa niita. On esimerkiksi erittdin tarkedd, etta tydyhteisdssa keskustellaan aivotydhon liittyvista
kysymyksista ja sovitaan tyOyhteisdn yhteisista toimintatavoista ja pelisaanndista aivotydhon liittyen.
TyOpaikoilla olisi hyva sopia muun muassa toimintatavat hairidihin, keskeytyksiin ja tietotulvan

hallintaan. 11 Tydpaikalla omaa ja tyékavereiden aivokuormaa voi helpottaa esimerkiksi seuraavien ohjeiden
avulla 221

c Varaa aikaa kalenterista tarkeille tehtaville ja huolehdi, etta saat keskittya tuolloin
naiden tehtavien tekemiseen rauhassa, ilman hairioita.

Karsi turhat keskeytykset. Keskity ja kiinnita huomioita vain yhteen tyotehtavaan
kerrallaan.

Kun sinulla on tarve keskeyttaa tyokaverisi, pyri aiheuttamaan mahdollisimman vahan
hairiéta. Ala kysy vain yhté asiaa kerrallaan, vaan kokoa useampia kysyttévis asioita
samaan kertaan. Kun menet tydkaverin ovelle tai tyopisteelle, anna hanelle aikaa
reagoida ja odota hetki, jotta han saa meneillaan olevan tyotehtavan vaiheeseen,
josta on hyva jatkaa.

Valta turhaa halya ja melua.

Opi uutta pienissa paloissa ja varaa uuden oppimiseen aikaa kalenterista.
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(’Cﬁ) Hallitse ja vahenna tietotulvaa. Sopikaa paras viestintdkanava kuhunkin tarkoitukseen
@e’ ja sopikaa, minne yhteiset asiakirjat tallennetaan, jotta tiedot ovat helposti kaikkien
saatavilla ja I0ydettavissa. Varaa riittavasti aikaa viestintakanavien seuraamiseen.

Aivokuorman vahentaminen ei ole pelkastdan tydntekijéiden tehtava, vaan myods organisaation strategisella
johdolla ja lahijohdolla on siina tarkea rooli. Erityisesti Iahijohdolla on vastuu tydntekijoiden tdiden sujumisesta
ja siitd, ettd aivokuormitus pysyy sopivalla tasolla. 3]

@ Selvita aivokuormitusta aiheuttavat tekijat tyopaikalla.

vz Pohdi yhdessa tyontekijoiden kanssa keinoja ja ratkaisuja aivokuorman
= vihentamiseksi.
1,

@ Anna riittavasti tukea ja aikaa yhdessa sovittujen toimenpiteiden kokeiluun.

o Seuraa, miten toimenpiteet ovat toteutuneet ja vaikuttaneet aivokuormitukseen

Pohdi myos omaa toimintaasi, seka oman aivokuorman osalta etta myos omien
toimintatapojen vaikutusta toisten aivokuormitukseen.

Kestdva aivoterveys -hanke

Kestava aivoterveys -hankkeen tavoitteena on perehtya aivokuormitukseen tydeldmassa ja kehittaa
toimintatapoja ja tydvalineitad tydntekijoiden aivoterveyden ja tyéhyvinvoinnin seka organisaatioiden
tuloksellisuuden edistamiseksi.

Kolmivuotisessa hankkeessa (1.3.2020-31.8.2023) perehdytaan kognitiiviseen-, informaatio- ja affektiiviseen
ergonomiaan seka itsensa johtamiseen. Lisdksi tunnistetaan eettiseen kuormitukseen vaikuttavia tekijoita ja
kehitetaan tydvalineitd naiden kuormitustekijoiden kasittelemiseksi.

Hankkeelle on mydnnetty rahoitus Sosiaali- ja terveysministerion Euroopan sosiaalirahaston (ESR), Kestavaa
kasvua ja tyota 2014-2020 Suomen rakennerahasto-ohjelmasta.

Hanketta koordinoi Tampereen ammattikorkeakoulu Oy ja osatoteuttajia ovat Tampereen korkeakoulusaatio,
Oulun ammattikorkeakoulu Oy, Pirkanmaan Sairaanhoitopiirin kuntayhtyma, Tampereen Yliopistollisen sairaalan
Kayttaytymisneurologian tutkimusyksikkd. Oulun ammattikorkeakoulun tyéelamakumppanina hankkeessa ovat
IT-alan yritykset.

Lahteet

1. ~Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos. 2020. Ajankohtaista koronaviruksesta. Hakupadiva 16.9.2020.
https://thl.fi/fi/web/infektiotaudit-ja-rokotukset/ajankohtaista...



http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-text-0-21
https://www.tuni.fi/fi/tutkimus/kestava-aivoterveys
https://www.tuni.fi/fi/tutkimus/kestava-aivoterveys
https://www.tuni.fi/fi/tutkimus/kestava-aivoterveys
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-0
https://thl.fi/fi/web/infektiotaudit-ja-rokotukset/ajankohtaista/ajankohtaista-koronaviruksesta-covid-19

10.

11.

12.

13.

ATyoterveyslaitos. 2020. Ohjeita ty6paikoille koronavirusepidemian ehkdisyyn. Hakupaiva 16.9.2020.
https://hyvatyo.ttl.fi/koronavirusohjeistus

~Kalakoski, V. 2018. Kognitiivisella ergonomialla sujuvaa, tuottavaa ja terveellistd ty6ta.
Tietoasiantuntija 5. Hakupaiva 9.9.2020.
https://www.tietojohtaminen.com/sites/default/files/2018-5-ta-kalakoski.pdf

"~ abTyoterveyslaitos. 2020. Miten Suomi voi? Hakupéiva 9.9.2020.
https://www.ttl.fi/tutkimushanke/miten-suomi-voi/

A Muistiliitto. 2020. Muistiviikko 2020. Hakupaiva 9.9.2020.
https://www.muistiliitto.fi/fi/muistiliitto/toiminta/muistiviikko-ja-aivoviikko

" abcdekonsensus 2020. Aivot ja mieli. Ladkariseura Duodecim ja Suomen Akatemia. Hakupdiva
9.9.2020.

https://www.duodecim.fi/wp-content/uploads/sites/9/2020/03...

~ abedTyGturvallisuuslaki 23.8.2002/738. Hakupaiva 9.9.2020.
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738

ATyoésuojeluhallinnon verkkopalvelu. 2020. Psykososiaalinen kuormitus. Hakupaiva 9.9.2020.
https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus

ATydsuojeluhallinnon verkkopalvelu. 2020. Tydn psykososiaaliset kuormitustekijat -kysely. Hakupaiva
9.9.2020.

https://www.tyosuojelu.fi/tyosuojelu-tyopaikalla/tyoolosuhdemittarit...

APaajanen, T. & Kalakoski, V. 2017. Mita tyoterveysladkarin tulisi tietaa kognitiivisesta ergonomiasta?
Tyoterveyslaakari 35 (2), 16-21. Hakupaiva 10.9.2020.

https://www.terveysportti.fi/dtk/tyt/avaa?p artikkeli=ttl01557

"~ abTyoterveyslaitos. 2020. Sujuvaa aivotyo6ta kognitiivisen ergonomian keinoin. Hakupaiva 9.9.2020.
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/opas/aivotyo-sujuvaksi/

ATyobterveyslaitos. 2017. Selata turha aivokuorma toissd - loman jalkeen on hyva aloittaa. TyOpiste-
verkkolehti. Hakupaiva 3.9.2020.

https://www.ttl.fi/tyopiste...

ATyobterveyslaitos. 2017. Aivotydn sujuvoittaminen on hyvaa johtamista. Ty6piste-verkkolehti.
Hakupaiva 3.9.2020.

https://www.ttl.fi/tyopiste/aivotyon-sujuvoittaminen-on-hyvaa-johtamista/



http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-1
https://hyvatyo.ttl.fi/koronavirusohjeistus
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-2
https://www.tietojohtaminen.com/sites/default/files/2018-5-ta-kalakoski.pdf
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-3
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-3-1
https://www.ttl.fi/tutkimushanke/miten-suomi-voi/
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-4
https://www.muistiliitto.fi/fi/muistiliitto/toiminta/muistiviikko-ja-aivoviikko
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-5
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-5-1
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-5-3
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-5-4
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-5-5
https://www.duodecim.fi/wp-content/uploads/sites/9/2020/03/Konsensuslausuma-versio-1.6-3.pdf
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-7
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-6-1
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-6-3
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-6-4
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-10
https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-14
https://www.tyosuojelu.fi/tyosuojelu-tyopaikalla/tyoolosuhdemittarit/tyon-psykososiaaliset-kuormitustekijat-kysely
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-15
https://www.terveysportti.fi/dtk/tyt/avaa?p_artikkeli=ttl01557
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-16
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-10-1
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/opas/aivotyo-sujuvaksi/
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-20
https://www.ttl.fi/tyopiste/selata-turha-aivokuorma-toissa-loman-jalkeen-on-hyva-aloittaa/
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tunnista-aivokuormitus-tyossa-edista-aivoterveytta/#cite-ref-0-21
https://www.ttl.fi/tyopiste/aivotyon-sujuvoittaminen-on-hyvaa-johtamista/

ePooki 120/2020

TyoOpaikoilla tarvitaan avoimen dialogin foorumeita —
tyonohjaus voi olla sellainen

Pitkdanen Annukka, Kiviniemi Liisa

22.12.2020 ::

Oletko koskaan istunut tyopaikkakokouksessa katsomassa tyohyvinvointikyselyn tuloksia ja
miettinyt, miten danesi kuuluu kyselyjen tulosten kautta? Oleellista tyohyvinvoinnin edistamisen
ndkokulmasta on kyselyn tuloksista kdyty keskustelu ja tulosten hydédyntaminen toiminnan
kehittamiseksi. Tarvitaan avointa dialogia, jotta henkiloston, johdon ja esimiesten monipuolinen ja
kehittava keskustelu mahdollistuu. Tyénohjaus on parhaimmillaan avoimen dialogin foorumi.

KUVA: Wuestensohn2000/Pixabay.com

Kyselyilla tietoa tyohyvinvoinnista seka yrityksen ja organisaation toimivuudesta

Monet organisaatiot ja yritykset tekevat saanndllisesti tydhyvinvointikyselyja henkildstolleen.
Tyohyvinvointikyselyja tehddan, koska halutaan selvittaa henkilostén tyéhyvinvoinnin tilaa seka tydhyvinvointia
edistavia ja sita heikentdvia seikkoja. Henkildston nakdkulmasta tyohyvinvointikyselyt mahdollistavat
kokemusten ja kannanottojen esittdmisen esimerkiksi johtamiseen, esimiesty6hon seka erilaisten
kehittamiskohteiden esille tuomiseen. Hyvin toteutettuna tydhyvinvointikyselyt toimivat merkittavana
vaikuttamisen mahdollisuutena ja organisaation sisdisena tietokanavana.

Kyselyt tehdaan usein nimettéming, jolloin henkildstollda on mahdollisuus vastata rehellisesti kysymyksiin.
Rehellisten ja avointen vastausten mahdollistamiseksi kyselyn toteuttajan on tarkasti pohdittava kyselyn
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toteutustapa. Kyselyyn vastaajalla pitda olla turvallinen olo siihen, ettei vastauksia voi yhdistaa yksittaiseen
vastaajaan.

Kyselyyn vastaamisen ja analysoinnin jalkeen alkaa varsinainen tyd, eli tulosten hyédyntdminen yhdessa
henkiléstdn kanssa. Kyselyn tulosten Idpikaynti tydpaikkakokouksessa tai palavereissa ei riitd. Keskusteluun ei
valttamatta ole varattu aikaa, eikad sita aina ole edes mahdollista kdyda etenkdan isommissa ryhmissa.
Toisaalta kyselyyn osallistujan @a@ni on voinut kadota tuloksista, kun vastauksista on tehty analysoinnin
yhteydessa keskimadraisia koonteja. Taman takia tydntekijdille voi syntyd tunne siitd, etteivat he ole tullut
kuulluksi.

Tyohyvinvointikyselyn tuottama tieto voi olla johdolle ja esimiehille epamiellyttdvaa ja tulosten kasittely
tyontekijoiden kanssa haastavaa. Kuitenkin kyselyn tuottaman tiedon kasittelyyn ja tehtyjen seka
suunniteltujen toimenpiteiden keskusteluun kannattaa varata tyoyhteisdssa aikaa. Ikavat ja epamiellyttavat
tulokset voivat olla oppimisen paikka, joka on aina myds mahdollisuus parempaan yhdessa tekemiseen ja
tyéhyvinvointiin seka sitd kautta myos tehokkaampaan ja tuloksellisempaan toimintaan.

Tyonohjausta voidaan kayttaa erilaisten kyselyjen tulosten kasittelyyn ja hyddyntdmiseen henkiléstdén kanssa.
Tyonohjausprosessi perustuu luottamukseen ja avoimeen dialogiseen vuorovaikutukseen, johon jokainen
ohjauksen osallistuva henkilé voi tuoda omat nakdkulmansa ja kokemuksensa. Dialogisuuteen linkittyy
reflektiivisyys, jolloin esille tulleita ajatuksia ja kokemuksia pohditaan ja analysoidaan seka etsitdan
vaihtoehtoisia ajattelutapoja. Dialogi ja reflektio mahdollistavat ohjattaville uusien oivallusten ja nakdkulmien
synnyn. &

Dialogi on yhdessa ajattelemisen taitoa

Dialogi on yhdessa ajattelemista ja se edellyttdaa neljaa taitoa, joita ovat kuuntelu, kunnioitus, odotus ja
suoraan puhuminen. Dialogin ytimessa on syvéllinen kuuntelemisen taito. Se ei tarkoita vain sanojen
kuuntelua, vaan kykya ottaa sanat vastaan ilman kuulijan omaa sisaista halinaa. Kuuntelu edellyttaa sisdista
hiljaisuutta ja se saattaa olla haasteellista, koska siihen ei ole totuttu. Kuuntelua sdvyttavat omat
mielipiteemme, ajatuksemme, ennakkoluulomme ja taustamme. Kun sisdinen d@dnemme ottaa vallan, emme
kuule enda sitd, mitd toinen henkilé sanoo. 2!

Kuuntelu edellyttda tietoista lasndoloa, jossa olemme aidosti lasna puhujan sanoille. Usein kuuntelemme
ymmartadksemme ja tajutaksemme, mita muut sanovat. Emme kuullaksemme, mita sanotaan. Kuuntelu on
talldin alyllistd kuuntelua, joka pahimmillaan johtaa siihen, ettd kuulemme sen, mita haluamme kuulla,
emmeka sitd, mitd toinen todellisuudessa sanoo. 2!

Kunnioitus on toisen ihmisen rajojen huomioimista seka sen ymmartamista ja hyvaksymistd, etta toiselta
ihmiseltad voi aina oppia jotain uutta. Dialogissa kunnioitus nayttaytyy siten, etta toisen puheelle annetaan aikaa
ja tilaa, eika yritetd puhua omaa asiaa paalle. Mielipiteet jakautuvat eri tavoin, eli dialogissa ei pyrita
"korjaamaan” toisen mielipiteita vastaamaan omia mielipiteitd. Myds omille mielipiteille ja nékdkulmille
annetaan tilaa, koska ne ovat tarkeita ja ansaitsevat tulla kuulluksi ja huomioiduksi. Erilaista mielipiteista
pyritddn yhdessa luomaan uusi, yhteinen ndkékulma. 2

Uusien yhteisten nakdkulmien muodostumisen mahdollistuu odottamisen kautta. Dialogissa odottaminen on
suunnan vaihtamista, pysahtymistd, askeleen taaksepdin ottamista ja asioiden katsomista eri tavoin.
Pysahtyminen eri ndkdkulmien ja omien ajatusten darelle seka reflektointi mahdollistaa uusien nakokulmien
syntymisen. 2

Suora puhe on kenties dialogin haasteellisin tehtdva, koska se tarkoittaa oman aidon itsensa ilmaisemista
riippumatta siita, mitd muita vaikuttavia tekijoita tilanteessa on. Jotta dialogissa voi puhua suoraan, pitaa
puheen vastata kysymykseen "Mita nyt on tarpeen ilmaista?”. Suora puhe ei tarkoita epakohteliasta tai
vakuuttavaa puhetta, vaan se voi olla hyvin haparoivaa ja pohdiskelevaa. Haparoiva ja epavarma puhe voi
mahdollistaa hyvan keskusteluilmapiirin, jossa kaikkien nakékulmat ovat yhta arvokkaita ja jokainen uskaltaa
oman nakdkulmansa tuoda esille. 2

Aito dialogi vaatii osallistujiltaan paljon, mutta sitd voi oppia. Toimivan tydyhteisdn perusta on luottamus, joka
ei synny ilman avointa vuorovaikutusta ja mahdollisuutta dialogiin johdon ja henkildstdn valilla sekad henkildstén
kesken. Tarvitaan siis foorumeita, joissa on mahdollisuus mielipiteiden vaihtoon ja erilaisten nakdékulmien
jakamiseen. 2! (4] palavereiden liséksi dialogista vuorovaikutusta voi oppia ja harjoitella tyénohjauksessa
koulutetun tyénohjaajan avulla.
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Tyonohjaus avoimen dialogin foorumina

Tyonohjaus on tydhon liittyvaa, oppimista edistdvaa ja organisaation toimintaa kehittdvaa toimintaa. Se on
luonteeltaan kasvatuksellista toimintaa, joka kayttaa hyvakseen seka kasvatustieteellisen etta
kehityspsykologisen tutkimuksen tuottamaa tietoa. !

Tydnohjaus on joka kerta ainutkertainen tapahtuma, joka perustuu yksiléohjauksessa tydnohjattavan ja
tydnohjaajan tai ryhmdohjauksessa ryhman ja tyénohjaajan keskindiseen vuorovaikutukseen. Lahtokohtana on
jokainen kokevana ja kunnioitettavana persoonana. Nain tydnohjaus sopii kaikille, jotka haluavat kehittdd omaa
tyotaan, ajatteluaan, osaamistaan seka tydyhteis6aan rakentavasti. Se soveltuu hyvin myds esimiehille
kehittdmisen apuvalineeksi.

Tyonohjausta voidaan hyédyntaa tydhyvinvoinnin pitkdaikaisena edistdjand, koska se on tavoitteellinen, usean
tapaamiskerran oppimisprosessi. Tyénohjaus mahdollistaa ajan, tilan ja rakenteen oman tydén tutkimiseen,
arviointiin ja kehittamiseen. Se tarjoaa mahdollisuuden keskustella ja reflektoida omaan tydérooliin, tyéhon ja
tyodyhteisdon liittyvia kysymyksia, kokemuksia ja tunteita.

Tyohyvinvointikysymysten kasittely aidossa dialogisessa vuorovaikutuksessa mahdollistaa jokaisen osallistujan
aanen kuulumisen. Onnistunut dialogi ja kuuleminen luovat tunteen kuulluksi ja kohdatuksi tulemisesta, jotka
ovat ihmisen keskeisimpia tarpeita. Niiden kautta koetaan arvostuksen tunnetta ja merkityksellisyyden
tunteita.

Lahteet

1. ~Alila, S. 2014. Tydnohjaus auttaa 16ytdmaan omia vahvuuksia ja toimintakulttuurin luomisessa.
Tydnohjaus inklusiivisen opettajuuden tukena. Vaitéskirja. Lapin yliopisto. Hakupaiva 6.10.2020.
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-484-728-5

2. “abcdelsaacs, W. 2001. Dialogi ja yhdesséa ajattelemisen taito. Jyvaskyld: Gummerus Kirjapaino Oy.

3. ~MAira, A. 2012. Toimiva yhteistyd. Ty6eldman vuorovaikutussuhteet, tiimit ja verkostot. Vaitoskirja.
Jyvéaskylan yliopisto. Hakupdiva 6.10. 2020.
http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-39-4708-8

4. ~Malkamaki, K. 2017. Luottamuksen kehittyminen ja johtamisjarjestelmaa koskeva uudistus -
tapaustutkimus kaupan alan organisaatiosta. Vaitdskirja. Itd-Suomen yliopisto. Hakupaiva 6.10. 2020.
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-61-2462-9

5. ~Keski-Luopa, L. 2015. Tyénohjaus vai superviisaus. 5. p. Metanoia Instituutti. Oulu.



http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/#cite-text-0-8
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/#cite-ref-0-0
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-484-728-5
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/#cite-ref-0-1
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/#cite-ref-0-1-1
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/#cite-ref-0-1-3
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/#cite-ref-0-1-4
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/#cite-ref-0-1-5
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/#cite-ref-0-6
http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-39-4708-8
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/#cite-ref-0-7
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-61-2462-9
http://www.oamk.fi/epooki/luonnokset/tyopaikoilla-tarvitaan-avoimen-dialogin-foorumeita-tyonohjaus-voi-olla-sellainen/#cite-ref-0-8

Yhteenveto

Kiviniemi Liisa, Uusitalo Jaana

22.12.2020 ::

Tyohyvinvointiosaamisen merkitys muuttuvassa tydelamassa kasvaa. Tarvitaan tietoa ja taitoa
huolehtia omasta tydhyvinvoinnista sekd ndakemysta siitd, mitka ovat tyohyvinvoinnin ainekset
tyoyhteiso- ja organisaatiotasolla. Osaamista tarvitsevat johtajien ja esimiesten lisdksi kaikki
tyontekijat. Vastuu yhteisesta tyohyvinvoinnista on jokaisella tydyhteison jasenella.
Tyohyvinvointiosaaminen kuuluu keskeisiin tydelamavalmiuksiin, siksi koulutuksen aikana ja
tyoelaman eri vaiheissa on tarkea oppia tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia ja sen edistamista.

Tyoterveyspsykologi Antti Aro muistuttaa kirjassaan Tyéilmapiiri kuntoon ™), etté strategia ja prosessit eivat
ymmarra puhetta, eivat tunne mitdan, eivatkd saa mitaan aikaiseksi. Niita tekevat ja toteuttavat ihmiset. Siksi
on tarkeda, etta ndiden ihmisten tydhyvinvointi nostetaan tarkedksi kehittamiskohteeksi ja sitd kehitetdan
yhdessa.

Nopeasti muuttuvassa tydeldmassa on kyettava tekemdan nopeasti paatdksia. Tassakin on auttaa se, etta
organisaatioissa on hyvinvoivat ja paattksia tekemdan kykenevat yksilot, jotka tekevat parhaansa tydyhteisén
perustehtavan eteen. Lisaksi tybhyvinvointitiedon ja -osaamisen myéta tydntekijdiden tietous hyvasta
johtamisesta on lisdantynyt, ja he ovat sen suhteen aiempaa vaativampia. Tama nakyy erityisesti uusien
sukupolvien suhtautumisessa tydelamaan.

Kokoomajulkaisun ensimmaisessa artikkelissa (Uusitalo ja Kiviniemi) kuvattiin Oulun ammattikorkeakoulun
Tyohyvinvointivalmentajakoulutusta, joka sisdltaa tyohyvinvoinnin ilmién tarkastelun liséksi valikoiman
konkreettisia menetelmia tyohyvinvoinnin edistamiseksi voimavarakeskeisilld tavoilla. Kokoomajulkaisun idea
alunperin saikin kipindn Tydhyvinvointivalmentajakoulutukseen osallistuneiden laadukkaista
kehittamistehtavista. Tuon koulutuksen kdyneitda on mukana artikkelin kirjoittajissa. Tyoturvallisuuskeskuksen
Tyohyvinvointikorttikoulutus on yksi keino tydelamassa ja valmistumisvaiheessa olevien ammattilaisten
tyohyvinvointiosaamisen lisddmiseen. Oulun ammattikorkeakoulun toteutusta Tydhyvinvointikorttikoulutuksesta
kuvattiin Rajakankaan ja Kiviniemen artikkelissa.

Pitkasen ja Ojan artikkelissa ty6hyvinvointia Idhestyttiin kayttdteorian ja holistisen ihmiskasityksen kautta.
Naita kysymyksia on tarkea pohtia, jotta kasityksemme tydhyvinvoinnista ei jéa pinnalliseksi, eika sen
toteuttaminen irrallisiksi toimenpiteiksi. Psykososiaalisten tekijéiden merkitys tydhyvinvoinnille korostuu
erityisesti tietotydssa ja taman paivan muuttuvissa tydyhteisdissa, joissa itseohjautuvuuden merkitys kasvaa
koko ajan. On tarkeaa muistaa, ettd myds itseohjautuva yksil6 tarvitsee tukea ja johtamista. Marjala tarkasteli
naita artikkelissaan.

Tydyhteis6jen ja organisaatioiden moninaisuutta on tarpeen tarkastella erilaisten persoonallisuustyyppien ja idan
nakdkulmasta. Artikkelissaan Mustonen ja Gallen kuvasivat persoonallisuustyyppien analyysin MBTI-tyokalun,
jolla voi kehittéaa itsetuntemusta, oppia ymmartamaan toisia ja sen myoéta parantaa tydyhteisdén toimivuutta.
Johtamisen ndkdkulmasta eri ikdisten tydntekijoiden odotukset ovat erilaisia. Rintamden ja Kiviniemen
artikkelissa tarkasteltiin nuorten aikuisten odotuksia johtamiselta.

Ty8hyvinvoinnin monipuolisuus nakyy tyéelamassa uuden tiedon tuottamisena ja uusina toiminnan
painopisteina. Julkaisuun on koottu ajankohtaisia tyéhyvinvointiin yhteydessa olevia ilmi6ita. Resilienssin kasite
on tullut viime vuosina vahvasti tyéelamaa ja tyéhyvinvointia kuvaavaan kielenkayttéon. Yrittajien kokemuksia
resilienssista kuvattiin Aution, Kuosmasen, Peiramon, Hautalan ja Kiviniemen artikkelissa, josta me muutkin
kuin yrittajat voimme ottaa evaita omaan parjaamisemme erilaisissa muutoksissa. Aivokuormituksen
tunnistaminen on tarkeaa, mutta kuten Paatalo, Saarnio ja Pinola artikkelissaan totesivat, se ei riita.
Tarvitsemme toimintatapoja kuormituksen ehkdisemiseksi. Meille jokaiselle kayttokelpoisia esimerkkeja
toimintatavoista esiteltiin aivoterveyden edistdmistd kasittelevassa artikkelissa. Avointa dialogia sisaltavat
tydyhteisdn tilanteet ovat tydhyvinvoinnin kannalta merkityksellisia. Tydnohjaus mahdollistaa pysdhtymisen
luottamuksellisessa tilanteessa ja tilan avoimelle dialogille (Pitkédnen ja Kiviniemi).
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Muuttuvissa tyétilanteissa tarvitsemme koko ajan yhteistd keskustelua siitd, mitka tekijat edistédvat ja estavat
tyOhyvinvointia. Jo pelkastdan avoimen dialogin opettelu vaatii uudenlaista suhtautumista tyotekijoilta ja
johdolta. Mutta vain ndin kykenemme ymmartamadn tydhyvinvoinnin kokemusta ja opimme kehittamaan
tyOyhteisdn hyvinvointia ja yhteistydn toimivuutta koko ajan parempaan suuntaan.

Lahteet

1. ~Aro, A. 2018. Tydilmapiiri kuntoon. Alma Talent.

Metatiedot

Nimeke: Hyvinvoivaan tydyhteis66n osaamisella ja toimivilla tyétavoilla
Tekija: Kiviniemi Liisa; Uusitalo Jaana (toim.)

Aihe, asiasanat: parantaminen (paremmaksi muuttaminen), tyéhyvinvointi

Tiivistelma: Hyvinvoivaan tydyhteis6on osaamisella ja toimivilla tyétavoilla -julkaisu koostuu yhdeksasta
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