4 TYOSSA JAKSAMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

4.1 Yksilodlliset tekijat

Tydssa jaksamisen yhteydessa puhutaan mm. yksilon tyokyvystd, hyvinvoinnista, stressistd ja
uupumisesta. Nama kasitteet ovat yhteydessa toisiinsa, ja niiden avulla voidaan kuvata sitd, miten

ihminen selviaa tydssa, sdilyttaa terveytensa ja kokee tydssa olemisensa. (Piili 2006: 159.)

4.1.1 Terveys

Terveys on tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin perusta. Vaikka usein syytamme perintétekijoita
terveyteemme liittyvista ongelmista, elintavoillakin on merkittava vaikutus. Terveyteen vaikuttavia
tekijoita ovat terveellinen ja monipuolinen ruokavalio, uni ja lepo sekd saanndllinen liikunta.
Terveellisten elintapojen vaikutukset ovat yleisesti tiedossa, mutta hyvin usein kuitenkin

havahdumme huolehtimaan terveydestamme vasta kun sairastumme. (Koivisto 2001: 214.)

Ihminen tarvitsee liikuntaa pysyakseen terveend. Koko elimistdmme kaipaa kuormitusta paivittain.
Fyysinen kokonaiskuormitus muodostuu tydn ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Tyd on fyysiselta
kuormitukseltaan usein hyvin staattista ja yksipuolista, ja tietyt liikeradat toistuvat usein. Mita
yksipuolisempaa ja staattisempaa ty6 on, sitd monipuolisempaa vapaa-ajan liikkunnan tulisi olla.
Saanndllinen ja monipuolinen liikunta vaikuttaa merkittavasti terveyteen ja tyokykyyn.
Parhaimmillaan liikunta edistdaa tyo- ja toimintakykya seka fyysistd, henkistd ja sosiaalista
hyvinvointia. Hyva fyysinen kunto helpottaa tyéssa jaksamista ja auttaa nauttimaan vapaa-ajasta.
(Rauramo 2004: 54.)

Tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat merkittavia sairauspoissaolojen lisdajia. Sairauspoissaolot ovat
tyonantajalle ja valtiolle vuosittain suuri menoera, joten ennaltaehkaisevilla toimenpiteilla voidaan
saastaa paljon. Ikaantyessa liikunnalla on vieldkin suurempi vaikutus. Jo 30 ikdvuoden jalkeen
suorituskyky alenee noin yhden prosentin vuosivauhtia. Fyysisen aktiivisuuden vaheneminen johtaa
ikaan liittyvien muutosten kanssa toimintakyvyn heikkenemiseen. (Aalto 2006: 22.)

Riittava uni on merkittdva toimintakykyymme vaikuttava tekija myods tydelamassa. Nukkuessamme
aivot kasittelevat aktiivisesti edellisen pdivan tapahtumia ja uutta tietoa. Uni on muistamisen ja
uusien asioiden oppimisen edellytys. (Katajainen — Lipponen — Litovaara 2003: 28.) Unen tarve
vaihtelee yksildllisesti, mutta aikuiselle se on yleensa kuuden ja yhdeksan tunnin valilld. Univajeen

tyypillisia merkkeja ovat jatkuva vasymys, keskittymisvaikeudet, alakuloisuus ja artyneisyys. Liian



vahainen yoéuni voi johtua esimerkiksi vylitdistd, poikkeavista tydajoista ja vuorotydn
rytminvaihdosten aiheuttamasta unettomuudesta. Psykofysiologinen unettomuus puolestaan liittyy
usein jannittamiseen tai eldamanmuutoksiin ja se voi laueta stressin tai ylikuormituksen
seurauksena. Psykiatristen unihairididen aiheuttajia ovat stressi, ahdistuneisuus ja ty®perdinen
masennus. (Rauramo 2004: 51-52.)

4.1.2 Turvallisuus

Turvallisuus on yksi ihmisen perustarpeista niin yksityiselamassa kuin tyossakin. Turvallisuuden
tarve liittyy pysyvyyden ja tasapainon sadilyttamiseen jatkuvasti muuttuvassa maailmassa. (Harkki-
Santala 2001: 19.) Turvallisuuteen liittyvat tarpeet vaikuttavat meihin yksilona yhteiskunnassa,
tybeldamassa, perheessa seka pari- ja muissa sosiaalisissa suhteissa. Tydelamaan liittyva
turvattomuuden tunne liittyy usein taloudelliseen tai pdamaarattéomyyden aiheuttamaan
turvattomuuteen. (Rauramo 2004: 76.)

Tydelaman muuttuminen on vaikuttanut siihen, etta raskasta ja fyysista tyota tekevien maara on
vahentynyt ja ty6 kuormittaa enemmadn henkisesti kuin fyysisesti. Nain ollen fyysisten
turvallisuuskysymysten tilalle ovat tulleet henkiset turvallisuustekijat. (Karkkdinen 2002: 107-108.)
Henkinen turvallisuus muodostuu siitd, ettd tyOpaikalla ei hyvaksytd minkdanlaista
tyopaikkakiusaamista eikd ahdistelua. TyOpaikalla tulee myds olla sellainen ilmapiiri, jossa ihmiset
voivat oppia, uskaltavat kokeilla ja tehda virheitékin. Henkiseen turvallisuuteen kuuluu myés tieto
omasta ammattitaidosta ja osaamisesta. Tarkea henkisen turvallisuuden tekija tydssa on tieto tyon
jatkuvuudesta, tai etta omalla ammattitaidolla on kysyntaa tydmarkkinoilla. (Otala — Ahonen 2005:
198.)

Tyon jatkuvuudella on merkittédva vaikutus tydssa koettuun turvallisuuden tunteeseen. Tydntekija
voi kokea tydniloa ja tyytyvadisyyttd, mikali hanelld on varmuus tydpaikasta (Piili 2006: 163). Tyon
epavarmuuden kokeminen vaikuttaa Kkielteisesti niin yksiléon kuin tydyhteis6on. Epavarmuus
heikentaa tybhyvinvointia ja on yhteydessa myds ahdistuksen, syyllisyyden ja masentuneisuuden
tunteisiin, keskittymisvaikeuksiin, vihamielisyyteen ja unihdirididen esiintymiseen. Lyhyissa
tyosuhteissa epavarmuustekijaksi muodostuu usein myds ammatillinen kehittyminen. Suomalaiset
tyontekijat arvostavat tydssa oppimisen ja kehittymisen mahdollisuutta, ja tdma toteutuu yleensa
huonommin lyhyt- kuin pitkakestoisissa tydsuhteissa. Iakkaille tyontekijdille tydsuhteen turvallisuus
on tarkea asia. Hyva keino lisata iakkdiden tydntekijdiden tydssa jaksamista ja yllapitdd heidan
tyokykyaan, on saada heiddt kokemaan tydsuhteensa turvalliseksi. (Colliander — Ruoppila -
Harkénen 2009: 144-146.)



Henkinen hyvinvointi ja turvallisuuden tunne ilmenee monin tavoin tydyhteisdssa ja sen jasenissa.
Se nakyy hyvana ilmapiiring, tydpaikan yhteishenkena seka toiminnan ja yhteistydn sujumisena.
Tuottavuuden, terveyden ja hyvinvoinnin edellytyksena on se, ettd tyonteko tydpaikalla sujuu.
Talléin on kiinnitettdva huomiota tyomaaraan ja sisaltéon, tydvalineiden, tybasentojen ja —
likkeiden tarkoituksenmukaisuuteen ja turvallisuuteen. Fyysisesti ja sosiaalisesti turvallinen
tyOymparistd tukee tydntekijaa ja tydn sujuvuutta. Henkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa,
ettad kaikki tydyhteisdn jasenet voivat osallistua tydolojensa kehittamiseen ja jokaisella yksilolla on
mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa maaraan ja sisaltoon. (Vesterinen 2006: 41.) Turvallisen
tyOyhteisdn tulisi myds olla ilmapiiriltdan avoin ja tukeva. Tiedon panttaus, juoruilu, hairinta,
kiusaaminen ja muu epaasiallinen kaytds ovat turvallisen tydyhteisdn ja henkisen hyvinvoinnin
esteita. Turvallisen tydyhteisdn tulisi olla tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen seka tiedonkulultaan
hyva. (Rauramo 2004: 79-81.)

4.1.3 Tyokyky ja tydhyvinvointi

Tyohon liittyvat vaatimukset ja henkinen kuormittavuus kasvavat jatkuvasti. Silti elakeikaa aiotaan
nostaa ylospain pitkalla aikavalilld. Tydurien pidentyessa tydkyvyn kuitenkin oletetaan sailyvan
kohtuullisen hyvana uran loppuun saakka, vaikka ian mukanaan tuomat fysiologiset muutokset
heikentavat suorituskykya ajan kuluessa. Etenkin tydn fyysinen kuormittavuus kasvaa ian myota.
(Aalto 2006: 13.)

Lyhyesti sanottuna tyokyky tarkoittaa ihmisen tydnkuvan ja toimintaedellytysten keskindista
vastaavuutta. Yksilon toiminta- ja tyokyvyn tulee olla riittdva tydn vaatimuksiin nahden, eli
tyokykya voidaan arvioida yksilon edellytysten ja tyon vaatimusten suhteena (Colliander ym. 2009:
120). Tyokykyyn vaikuttavat sekd perinndlliset tekijat, koulutus ja tyokokemus ettd psyykkiset,
fyysiset ja sosiaaliset voimavarat. Se, millaisessa fyysisessa kunnossa henkilé on, vaikuttaa

jaksamiseen, vireyteen ja mielialaan. (Aalto 2006: 13.)

Tyodkyky mielletdaan usein vain yksilén ominaisuudeksi ja kyvyksi toimia tydssaan. Tyokyky tulisi
kuitenkin ymmartaa suurempana kokonaisuutena, johon vaikuttaa yksilon lisaksi myds tydyhteisd
ja —ymparistd. Voidaankin puhua kokonaisvaltaisesta tyokyvystd, jonka perusajatus on se, etta
mikali yksilon tydkykya halutaan tukea tehokkaasti, tulee toimenpiteiden ja kehittamistyon

32.)



Kokonaisvaltaisen tyokyvyn osa-alueita ovat

yksilo
toimintakyky, voimavarat,
sosiaaliset taidot, eldmantilanne,

0osaaminen ja terveys

tyo ja tyoymparisto tyoyhteiso
tyon vaatimukset, tydmenetelmat, johtajuus,
vaikutusmahdollisuudet, ty6n sisalté ja organisointi,
mielekkyys, tydn henkinen tyon jako,
kuormittavuus, ilmapiiri,
etenemismahdollisuudet uralla, TYOKYKY vuorovaikutus
tyovalineet, ty6n fyysinen ja sosiaalinen
kuormittavuus ja fyysiset tydolot tuki.

KUVIO 3. Kokonaisvaltainen tydkyky (Suutarinen — Vesterinen 2010: 29.)

Hyvinvointi puolestaan on kokemusperdinen mielentila, johon liittyvat ihmisen eldman eri osa-
alueet vaihtelevilla suhteilla. Tydhyvinvoinnissa painottuvat tyd ja siihen liittyvat kokemukset.
Kokeminen on yksildllista, silla siihen liittyvat ihmisen omat tunteet, arvot, odotukset ja tydlle
asetetut tavoitteet. (Aalto 2006: 13.) Tyolterveyslaitoksen madritelma tydhyvinvoinnille on
seuraavanlainen: “Tyohyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd tyonteko on mielekdstd ja sujuvaa
turvallisessa, terveyttd edistdvdssa ja tyouraa tukevassa tyoymparistossd ja -—yhteisossd”

(Tyoterveyslaitos 2010).

Tyohyvinvointitekijat voidaan myds karkeasti jakaa kahteen ryhmaan: tyOperdisiin ja
henkildokohtaisiin. Vaikka tyon ja yksityiselaman valilla on selva yhteys, tydssa koettu hyvinvointi
nayttaa olevan vahvasti sidoksissa tyon tekemiseen. Suurempi vaikutus puolestaan on tydelamassa
koetulla hyvinvoinnilla tai sen puutteella yksityiselamaan. Mikali kuitenkin tyd kuormittaa paljon ja
tyontekijalla on yksityiselamassaan ongelmia, heijastuvat tyohyvinvointiin vahvasti tyon
ulkopuoliset tekijat. (Vesterinen 2006: 97-101.)



Henkilokohtaisia tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoité ovat mm. perheen ja muun eldman
yhdistéminen tyohdn. Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen vdlille muodostuu ajoittain
ristiriitoja, jotka vaikuttavat olennaisesti tyéhyvinvointiin. Ristiriidat koskevat useimmiten aikaa ja
paineita. Aikaristiriidat koskevat ajan jakamisen vaikeuksia ty6hoén, parisuhteeseen,
vanhemmuuteen ja muuhun sosiaaliseen kanssakdymiseen sekd tydsta palautumiseen. Etenkin
lapsiperheiden haasteena on ajankdyttéon ja aikatauluihin liittyvat ristiriidat (Tyoterveyslaitos
2010: 102). Paineristiriitoja taas muodostuu, kun tyé on niin kuormittavaa, ettei perheelle ja
muulle elamanalueille jaa enaa voimia. (Colliander ym. 2009: 171.) Tutkimusten mukaan
ristiriitaiset vaatimukset tyén ja kodin valilld voivat heikentda hyvinvointia merkittavasti
(Tyoterveyslaitos 2010: 102). Tydssa jaksamiseen ja hyvinvointiin voidaan vaikuttaa parantamalla

esimerkiksi tybaikoihin liittyvaa joustavuutta (Nummelin 2008: 91.)

Tydhyvinvointi on monien tutkimusten mukaan positiivisessa suhteessa tyon tuottavuuteen ja
laatuun. Tydssa koetulla hyvinvoinnilla on myds todettu olevan vahentdava vaikutus
sairauspoissaoloihin. Tyohyvinvointia lisadvia tekijoitd ovat mm. oikeudenmukaiseksi koettu
johtamiskulttuuri, vaikuttamismahdollisuudet omaa tydta koskeviin paatoksiin ja ammatilliseen
kehittymiseen liittyvat panostukset. Tydntekijan on myds tarkea tuntea olevansa osa kokonaisuutta
ja tietda oma roolinsa siind. Tyén mielekkyyteen vaikuttaa olennaisesti se, miten tarkedksi ja
tarkoituksenmukaiseksi henkild tyonsa kokee. Mielekkddksi koettu tyd motivoi ja lisaa
tyo6hyvinvointia. (Aalto 2006: 14.)

Tybhyvinvoinnin turvarakenteet yhteiskunnassa ja tydelamassa eivat pysty riittavasti huolehtimaan
yksilén jaksamisesta, joten ihmisen taytyy itse ottaa enemman vastuuta omasta hyvinvoinnistaan.
Hyvinvointi lahtee viime kadessa omasta halusta, omista arvoista ja ihanteista. Mitkaan
tyonantajan tyky-toimet eivat vaikuta tyohyvinvointiin, mikali henkilé ei itse halua panostaa
hyvinvointiinsa. Taman paivan tyd on paaasiassa ns. tietotyota, jossa tulokset riippuvat tyéntekijan
kuten ty6ilmapiiriin, osaamiseen ja motivaatioon. Vaikka tytssa ei olisi paljon fyysisia tekijoita,
terveyden merkitysta ei silti pida vaheksya. Terveys vaikuttaa ratkaisevasti tydssa jaksamiseen ja
yksilén suorituskykyyn. (Otala — Ahonen 2005: 31.)

Tyolainsaadanto velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tydntekijéiden hyvinvoinnista. Laki edellyttaa
mm. tyOnantajaa jarjestémaan tyontekijalle tydterveyshuoltopalveluita. (Otala — Ahonen 2005: 36.)

Tydnantajan on jarjestettava tyontekijoilleen ehkaiseva terveydenhuolto. Tydnantajan on



kustannettava tyoterveyshuolto kaikille tyéntekijille tydsuhteen muodosta ja kestosta riippumatta.

Tyoterveyshuolto on tydntekijoiden perusterveydenhuoltoa. Sen pyrkimyksena on

turvallinen ja terveellinen ty6

e turvallinen tydymparistod

e tydntekijoiden terveyden huoltaminen seka

e ty6- ja toimintakyvyn ylldpitdminen, edistéminen ja seuranta. (Sosiaali- ja terveysministerio
2010.)

Tybnantaja voi halutessaan ostaa myds sairaanhoitopalveluja osaksi ty6terveyshuoltoa, mutta
ty6terveyshuoltolaki ei sitd vaadi. Yritys voi kayttaa tyoterveyshuoltoa apuna monissa
tyéhyvinvoinnin edistamiseen liittyvissa toiminnoissa. Tydpaikkaselvitysten ja toimenpide-
ehdotusten tekeminen ovat yleisia tytterveydenhuollon tehtavia. Tyopaikkaselvitysten perusteella
tyéterveyshuolto voi tehdd myds toimintasuunnitelmia yrityksille. Ergonomisten selvitysten
tekeminen on tarkea fyysisen tyokyvyn yllapitdmiseen tahtadva osa-alue. Lisaksi tydterveyshuoltoa
voidaan kayttaa apuna TYKY-toiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa. (Tydsuojeluhallinto n.d.)



4.1.4 Tydn kuormittavuus

Ihmisen mahdollisuudet tavoitteitaan ja osaamistaan vastaavaan tyéhon saatelevat hanen
tyo6hyvinvointiaan. Jokainen tyd koostuu seka fyysisista etta psyykkisista kuormitustekijoista.
Kuormitus on sopivaa kun tyon kuormitustekijat ovat tasapainossa tyontekijan fysiologisten ja
psyykkisten ominaisuuksien kanssa. (Koivisto 2001: 207.) Tyoén kuormittavuuden kokemukseen
liittyvat niin tydn maara kuin laatukin. Tyon tulisi olla sopivan haastavaa, jotta tyd tuntuisi
mielenkiintoiselta ja mielekkaaltd. Haastetta tulisi olla sen verran, etta yksilé kokee hallitsevansa
tyonsa ja pystyy suoriutumaan siitd. Mikali tyéta koetaan olevan liikaa ja se on liian vaikeaa, tyd on
seka maaraltaan etta laadultaan ylikuormittavaa. Jos taas ty6ta on liilan vahan ja tyétehtavat
tuntuvat liian helpoilta, tyén voidaan sanoa olevan alikuormittavaa seka maaraltaan etta
laadultaan. (Jabe 2010: 53.)

Tyodn tulisi olla sopivasti kuormittavaa, joka tuntuu riittdvdan haastavalta. Tyon tulisi olla
psyykkisesti vaativaa tyota, johon yksilé pystyy itse vaikuttamaan. Sopivasti kuormittava tyé on
sisalléltaan mielenkiintoista ja vaihtelevaa, ja tydssa on selkea tavoite. (Tydterveyslaitos 2010: 67.)
Kun yksilon taidot ja tydn vaatimukset kohtaavat aiheuttaen kuitenkin ponnisteluja vaativan
jannitteen, tybdssa oppiminen tulee mahdolliseksi ja yksild saa onnistumisen kokemuksia.
Tydntekija kokee, etté han voi toteuttaa itsedan tydnsa kautta. Kun tydn madra on sopiva ja
sisalléltaan riittavan haastava, tyd ei ole liilan kuormittavaa. (Niskanen — Murto — Haapamaki 2000:
23.) Vaikka tyo olisi psyykkisesti kuormittavaa, on tyéssa mahdollista sdilyttaa hallinnan tunne, kun
tyontekijan osaamistaso vastaa tyon vaatimuksia, yksil6lla on vaikuttamismahdollisuuksia tyéhénsa

ja tyotahti on saadeltavissa. (Kasslin-Pottier 2009: 74.)

Mahdollisuus vaikuttaa itsea koskeviin asioihin tydpaikalla ja vaikutusmahdollisuudet omaan
tydmaaraan ja —tahtiin auttavat tyontekijad saatelemaan tyén kuormittavuutta (Tyoterveyslaitos
2010: 67.). Tyon voidaan sanoa olevan ylikuormittavaa, kun psyykkisesti vaativassa tydssa on
vahaiset vaikuttamismahdollisuudet. Kiire ja tyoémaadran jatkuva lisdantyminen aiheuttavat
ylikuormittumisen riskin, mikali itsesaatelyn mahdollisuus puuttuu. (Jabe 2010: 52.) Stressin
ilmeneminen ja sen vaikutukset riippuvat seka tilanteesta ettd yksilon ominaisuuksista. Myds
tyoyhteisd vaikuttaa siihen, onko yksillla mahdollisuus saada tarvitsemiaan resursseja. Mikali
esimiehen tai tyotovereiden tuki on puutteellista, se lisad kuormittuneisuutta ja pitkaan
jatkuessaan ahdistuneisuutta. (Kasslin-Pottier 2009: 74.) Ahdistuneisuus heikentaa yksilon

valmiuksia ottaa haasteita vastaan. Tasta seurauksena voi karsia yksilon oppiminen ja



kehittyminen tydssa. Stressin tuntemukset lisdantyvat ja tyokyky heikkenee. (Nummelin 2008: 70-
71.)

Alikuormittavassa tytssa puolestaan vaatimuksia on vdhan eika tyontekijalld ole juurikaan
vaikuttamismahdollisuuksia. Tydntekijan on mahdollista suoriutua tehtavista vahaisin ponnisteluin,
mutta turhautuminen lisaa tydn kuormittavuutta. Mikali tyd on maaraltaén vahaista ja laadultaan
liian helppoa, tekemisen innon voi korvata kyllastymisen tunne. Tyontekija kokee, ettd han ei pysty
kdyttdmaan ammattitaitoaan ja kykyjaan tydssaan. Motivaatio ja tyotyytyvaisyys heikentyvat,

mikali ty6 ei tarjoa oppimismahdollisuuksia ja haasteita. (Nummelin 2008: 73.)

4.1.5 Stressi

Nyky-yhteiskunta on jatkuvasti kiihtyvassa muutostilassa, ja ihmisen on pystyttdvéa muuttumaan
ympdristdbnsd mukana. Ihmisen on pystyttdva sopeutumaan ja selviytymadn entistakin
vaativammissa ja epdvarmemmissa olosuhteissa. Kaiken tekemisen tulee olla tehokasta, ja mita
halvemmalla, véahemmalla tydntekijamaaralld ja nopeammassa ajassa tyot voidaan tehdd, sen
parempi. Tehon lisddmiseksi ollaan valmiita uhraamaan paljon, mutta etukdteen ei valttamatta
osata ajatella niiden aiheuttamia seurauksia. Tehon hetkellisen lisadntymisen sivutuotteena voi
syntya tyytymattomyytta, turvattomuutta, huonoa oloa ja stressid. Stressi vaikuttaa ihmiseen ja

tyOyhteisd66n negatiivisesti, ja asiat voivat kaantya vahitellen tavoitteita vastaan. (Aalto 2006: 27.)

Stressi ei aina ole huono asia, vaikka sanalla hyvin negatiivinen kaiku onkin. (Aalto 2006: 27.)
Tyodhon liittyva stressi voi olla joko hyvaa tai huonoa yksilon ominaisuuksista riippuen. Stressin
laatu riippuu paljon siitd, kuinka kauan stressi kestda ja millainen yksilon oma stressin sietokyky
on. Yksil6lliset valmiudet stressinsietoon vaihtelevat niin fyysiselld kuin henkiselldkin tasolla.
(Kasslin-Pottier 2009: 75.) Toisaalta ilman stressia emme saisi itsestémme juuri mitaan irti. Hyva
stressi pistaa yrittdmaan enemman, ja parhaimmillaan stressin antama sysdys auttaa meita yha
parempiin suorituksiin tydssa. Huono stressi syntyy, kun paineet kayvat lilan suuriksi yksilon
paineensietokyvylle.  Liiallinen stressi kuormittaa elimistda ylettémasti ja aiheuttaa

jaksamattomuutta, huolimattomuutta ja epaonnistumisia. (Aalto 2006: 27.)

Negatiivinen stressi on haitallinen, pitkaan jatkuessaan elimistélle vaarallinen olotila. Huono stressi
syntyy, kun ihminen kokee epasuhdan oman suorituskykynsa ja ympariston vaatimusten valilla.
Huono stressi on mielentila, jossa ihminen kokee menettaneensa hallinnan tydstdan tai

elamastaan, on epavarma osaamisestaan ja tuntee jatkuvaa vasymystd. Yleinen mielialan lasku on



haitalliseen stressiin liittyva oire. Se haittaa ty6- ja toimintakykyda sekd sosiaalista elamaa.
(Nissinen 2007: 27.)

Stressi on paineen aikaan saama reaktio, joka voi ilmeta niin fyysisina kuin psyykkisinakin oireina.
Tutkimusten mukaan jopa puolet tydikaisista karsii psyykkisista stressioireista, jotka ilmenevat
useimmiten vasymyksend, turhautumisensa ja apaattisuutena seka tydyhteisdssa huonona
ilmapiirind ja lisddntyneind poissaoloina. Stressaantuneen keskittymiskyky heikkenee ja tyon
merkityksellisyys katoaa. Stressaantunut saattaa myds unohdella asioita ja jattaa niitd hoitamatta.
(Aalto 2006: 27.)

Stressiin liittyvat fyysiset oireet johtuvat useimmiten jannitystilasta. Tavallisesti lihas rentoutuu
rasituksen jalkeen. Mikali kuitenkin ihmisella on psyykkinen kuormitustila, lihas rentoutuu hyvin
hitaasti. Jannitystila ei valttamatta laukea edes unen aikana. Lihasjannitys tapahtuu tiedostamatta,
ja pitkan psyykkisen jannitystilan seurauksena myds lihakset ovat staattisessa jannityksessa.
Fyysinen ylikuormittuneisuus heikentdda verenkiertoa aiheuttaen kipua, toimintahairidita ja
sairauksia. Tyypillisia jannitysoireita ovat paansarky ja hartiakivut. Muita stressiin liittyvia oireita

ovat mm. vatsa- ja ruoansulatusvaivat, selkakivut seka lihassaryt. (Nykénen 2007: 41.)

4.1.6 Tyduupumus

Kuormittavassa tilanteessa ihminen ponnistelee tavallista enemman. Ponnistelun tuloksena tilanne
ratkeaa, stressi laukeaa ja voimavarat palautuvat. Tyduupumus on pitkdaikainen stressioireyhtyma,
jossa ihmisen voimavarat vahenevat hiljalleen, jos ponnistelut tydssa eivat johda ratkaisuun.
(Koivisto 2001: 146-148.) Tyouupuneen ihmisen olotilaa kuvaavat kokonaisvaltainen vasymyksen
tunne, kyynisyys ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Suhde tyéhén muuttuu kielteiseksi, mika
voi tulla esiin jyrkkind kannanottoina, epaasiallisena kayttdaytymisend tai vetdytyvana
valinpitamattdmyytena (Nummelin 2008: 82). Sitoutuneisuudesta tydhdn voi olla osittain pakko
luopua tydssa koetun stressin ja rasittuneisuuden seurauksena. Mikali tydntekija asettaa
henkilokohtaisista tarpeistaan lahtevia ylisuuria odotuksia tydhonsa ja ponnistelee yli omien
voimavarojensa, joutuu ihminen todenndkdisesti pettymdan. Myds yritysten kasvavat
tulostavoitteet asettavat tyontekijoiden voimavarat koetukselle. Téllainen kehityskulku voi saada
aikaan voimavarojen ehtymistilan, joka syntyy tydssa koetusta merkityksellisyyden tunteen
puuttumisesta ja ammatillisen itsearvostuksen heikkenemisesta. Uupunut ihminen kokee

antaneensa tydlle enemman kuin on itse saanut vastineeksi. (Nissinen 2007: 27-28.)



Ne, jotka ovat erittdin sitoutuneita ja motivoituneita seka vastuuntuntoisia, ovat erityisen alttiita
tybuupumukselle. He asettavat tydlleen korkeat tavoitteet ja kovat vaatimukset synnyttdvat
stressia. Mikali tavoitteita ei saavuteta, pettymykset vievat tyontekijan voimia. Uupumiselle
altistavia tekijoita ovat kiire, stressi seka tunne siita, ettéd ei hallitse tyétaan. Epdonnistumisen
tunne ja hallitsemattomuuden kokemukset saavat usein alkunsa siitd, ettd tyon tavoitteet eivat
vastaa tyontekijan voimavaroja. Tyduupumuksen taustalla on miltei aina eparealistisia tavoitteita,
jotka ovat joko maarallisia (esimerkiksi aikatauluista tai asiakasmaarista johtuvia) tai laadullisia
(esimerkiksi liian vaativista tyotehtavista johtuvia) (Moilanen — Varis 2001: 14). Henkild saattaa
asettaa liilan korkeat tavoitteet tyélleen itse tai tavoitteet tulevat valmiina ilman, ettd ihmisen
pystyy niihin itse vaikuttamaan. Kun tydntekijan voimat ovat vahissa, tyétd on mahdotonta
suorittaa yhta hyvin kuin silloin, kun tydkyky on hyva. On hyvin tarkeaa, etta tallaisissa tilanteissa

tyontekija pystyy luottamaan tydyhteison ja esimiehen apuun. (Nummelin 2008: 81.)

Tyduupumus voi saada alkunsa myos siitd, ettd ihminen kokee epdoikeudenmukaisuutta tai
arvojen yhteensopimattomuutta. My6s palkitsemisen ja palautteen puute sekd tydyhteison
ristiriidat voivat selittdda uupumisen syntya. Tyduupumus ja sen aiheuttama vasymyksen tunne
eroaa tavallisesta vasymyksesta siten, ettd voimat eivat palaudu yon tai edes viikonloppuvapaan
aikana. Joskus edes loma ei pysty palauttamaan uupuneen ihmisen voimavaroja. (Nummelin 2008:
81.)

Uupumukseen liittyvien oireiden ja henkisen pahan olon tunnistaminen on tdrkeaa. Negatiivisia
tuntemuksia on uskallettava kasitella, silla tukahdutettuna paha olo ja uupumus hallitsevat ihmista
ja vievat voimat. Ongelmien tunnistaminen on vastuun ottamista omasta jaksamisesta, jonka

seurauksena ihminen koettaa itse osaltaan helpottaa pahaa oloaan. (Harkki-Santala 2001: 26.)

Tybhyvinvointiin tahtddvan toiminnan kehittdminen jatkuvaksi prosessiksi on yritykselle haastava
tehtdva. Tavallinen virhe tybuupumuksen ehkadisytydssa on se, ettd ryhdytdan irrallisiin,
kertaluontoisiin toimenpiteisiin silloin kun aihe tulee yhtdkkia ajankohtaisesti - esimerkiksi kun
tyopaikalla tulee ilmi tyduupumustapaus. Tyduupumuksen kasitteleminen tydyhteistssa esimerkiksi
luentojen kautta on tdarkea osa tyky-toimintaa, mutta yksinomaisena tai vaarin ajoitettuna luennot
ovat lahinnd viihdetta ja voivat turhauttaa henkilostéa entisestaan. Yhta haitallista tydyhteisolle voi
olla paljon resursseja syova, liian kiredlla aikataululla kdynnistetty tyéuupumuksen ehkaisyhanke.
Tyduupumuksen ehkdisemisessa tarkedd on juuri pitkdjanteisyys ja toiminnan jatkuvuus. (Aro
2001: 85.)



4.2 Yhteisolliset tekijat

Tydelaman vaatimukset heijastuvat myds esimiestyéhoén. Kasvaviin tulostavoitteisiin on pystyttava
vastaamaan, ja samalla taytyy huolehtia tyontekijdiden hyvinvoinnista itsedan unohtamatta. (Piili
2006: 18.) Tyohon liittyvat paineet voivat ilmeta haitallisena tydstressina ja aiheuttaa
tyOyhteistssa sisaisia ristiriitoja. Esimiehen tulee osata tunnistaa ja ratkoa ndita ongelmia.
(Nummelin: 2008: 15.)

4.2.1 Johtaminen

Esimiesten tehtdava on huolehtia tydyhteisdissa olevien tehtavien mielekkyydesta, tydntekijoiden
kehitysmahdollisuuksista, tydyhteison kunnosta seka tydon rytmityksestda (Karkkdinen 2002: 40).
Esimiehen tulee myds tukea, kannustaa ja antaa aktiivisesti palautetta tydntekijoille. Esimiehen
tulee huolehtia sosiaalisen tukiverkoston toimimisesta tydyhteisdssa. Hyva tydilmapiiri tukee
organisaation menestymistéd ja tyontekijdiden hyvinvointia. Esimies vaikuttaa tekemisilldan ja
tekematta jattamisilladn tydpaikan ilmapiiriin. (Piili 2006: 163)

Hyva ilmapiiri edellyttdad oikeudenmukaista ja jamdakkaa johtamista, johdonmukaisuutta seka
tyOyhteisdn yhteisia ja selkeitd tavoitteita ja sdaannoksia. (Aarnikoivu 2008: 57.) Jokaisessa
tyOyhteisdssa on kuitenkin aika ajoin ristiriitoja ja kriiseja. Yksi esimiestydn suurimmista haasteista
on opetella kasittelemaan niitd. Vaikeissa tilanteissa usein esimieskoulutuksen ja ongelmien

ratkaisemiseen liittyvien toimintamallien tarve korostuvat. (Aarnikoivu 2008: 73-74.)

Henkilostdon vaikutusmahdollisuuksia ja vastuuta lisaamalld voidaan vaikuttaa tydntekijoiden
motivaatioon ja voimistaa tyodntekijoiden sitoutumista yritykseen ja sen tavoitteisiin. Jos
paatoksenteko hoidetaan ylhaaltapadin ottamatta huomioon tydntekijoiden mielipiteitda, syntyy
muutosvastarintaa ja huonoa sitoutumista tehtyihin paatoksiin. Paatdksenteko tulisi suorittaa siten,
ettd siihen voivat osallistua jollain tasolla kaikki, joita paatokset koskevat. Nain vahvistetaan

tyontekijoiden sitoutumista yhteisiin paamaariin. (Helin 2006: 157.)

Tydhyvinvointiin on parhaat edellytykset silloin, kun sen edistamista tuetaan kaikilla osa-alueilla eli
yksilén, organisaation ja tyon tasolla. Hyvinvointia edistdvat selked perustehtavien maarittely ja
organisointi. TyOhyvinvointia edistavat myds hyva perehdytys ja ammattitaidon kehittaminen,
sopiva kuormitus ja tydntekijoiden ottaminen huomioon yksil6ind, vaikutusmahdollisuudet omaan
tyoéhon, reiluksi koettu palkitseminen, oikeudenmukainen kohtelu seka tasapuolinen tyénjako. (Piili
2006: 163).



Tydhyvinvointiin panostava toiminta on seka tyontekijan etta tydnantajan etu. Edellytys esimiehen
sitoutumiselle tydhyvinvointiin on, ettd myds organisaation johto on sitoutunut kohtuullisiin
tulostavoitteisiin, tukee tydyhteisdn hyvinvointia ja kannustaa tydntekijdiden jaksamista. Esimiehille
tulee antaa koulutusta tydssa jaksamiseen liittyvista asioista, silla esimiesten toiminnalla on suuri

vaikutus tydyhteisdssa koettuun hyvinvointiin. (Karkkdinen 2002: 40.)

Esimies on haasteellisessa asemassa tasapainoillessaan yritysjohdon, alaisten, omistajien ja
asiakkaiden toiveiden valissa (Piili 2006: 18). Yksinomaan esimiehen hartioille usein kaatuu vastuu
huolehtia siita, ettd alaiset voivat hyvin ja ettd heilld on tuloksenteon edellytykset (Aarnikoivu
2008: 24). Esimiesten tydssa jaksamiseen tulisi Kiinnittad erityistd huomiota, silla he ovat
avainasemassa tyduupumuksen ehkadisytydssa. Esimiehen rooliin kuuluu, ettd viime kadessa
tydyhteisodn sisdiset ongelmat tulevat ainakin valiaikaisesti hanen kannettavakseen. Esimies joutuu
usein kasittelemaan alaistensa negatiivisia tunteita. Tdman henkisen kuormituksen takia esimiehet

ovat erityisessa vaarassa uupua tydssaan. (Aro 2001: 86.)

Tavoitteet

Ihmisen toimintaa ohjaavat erilaiset tietoisesti madritellyt tavoitteet. Niiden avulla arvioidaan ja
ohjataan yrityksen toiminnan tuloksellisuutta ja tehokkuutta. (Moilanen — Varis 2001: 5.) Tavoitteet
vaihtelevat sisalloltaan, ja ne voivat olla sekda madrdllisia ettd laadullisia. Tavoitteet voidaan
maaritella lahitulevaisuuteen tai ne voivat olla pidemman aikavdlin paamaarid. Tavoitteiden tulee
olla houkuttelevia ja kiinnostavia, jotta yksild sitoutuu tavoitteisiin (Piili 2006: 47). Tavoitteen
kiinnostavuus maaraytyy sen perusteella, miten tarkednda tydntekija tavoitettaan pitda.
Sitoutumiseen puolestaan vaikuttaa usein se, ettd tyontekijalla itselld on mahdollisuus osallistua
tavoitteen maarittamiseen ja asettamiseen. Monet tyOntekijat kokevat, etta yrityksen
tulostavoitteet asetetaan ylhaadltapain ottamatta huomioon itse tydn toteuttajien mielipiteita
(Moilanen - Varis 2001: 5). Varsinaiseen suoritukseen vaikuttavat tilannetekijat, kuten
tyOyhteisolta ja esimieheltd saatu tuki, seka tyontekijan omat tarpeet, kyvyt ja arvostukset.
Myonteinen palaute ja kiitos hyvin tehdysta tydsta kannustavat parhaiten korkeatasoisiin
suorituksiin. (Piili 2006: 47.)

Tavoitteiden asettamisessa on tarkeda muistaa realistisuus. Yritysjohdon tulisi aina selvittaa, onko
asetettu tulostavoite mahdollista toteuttaa, eika nostaa tavoitetta joka vuosi automaattisesti 10 %
riippumatta toimintaymparistén ja tilanteiden muutoksista. (Moilanen — Varis 2001: 5.)
Tavoitteiden asettamisessa tdrkeda on tavoitteiden ja tyon tarjoamien mahdollisuuksien
tasapainoinen suhde. Liian korkeat tavoitteet yhdistettyna sellaisiin olosuhteisiin, joissa tavoitteita



ei ole mahdollista saavuttaa, synnyttavat pitkaan jatkuneena stressi- ja uupumisoireita. Toisaalta
lian alhainen tavoitetaso ehkdisee uusien taitojen syntymistéd ja sitda kautta tapahtuvaa
voimavarojen uusiutumista. Saavutettavissa olevat, riittdvan haastavat tavoitteet, edistavat

tybhyvinvointia ja lisddvat motivoituneisuutta. (Aaltonen — Luoma — Rautiainen 2004: 159.)

Taloudellista kasvua tavoittelevassa yrityksessa esimiehen ja tydyhteison taholta tulevat paineet
vaikuttavat yksilén tyohyvinvointiin. Kilpailuhenkisessa yhteistssa tavoitteet voivat olla hyvin
korkeita, silla ne asetetaan kasvavien tulosodotusten pohjalta (Aaltonen ym. 2004: 157.)
Tydntekijoiden hyvinvointiin liittyvia tekijoitéa ei tydn ja tavoitteiden mitoituksessa huomioida.
Tydntekijan voi olla vaikea ottaa esille tydn mitoitukseen liittyvia asioita, silla tydssa suoriutuminen
sidotaan vahvasti yksildon kykyihin. Tydmaaran puheeksi ottaminen saatetaan tulkita heikkouden
merkiksi. (Nummelin 2008: 32.)

Tukea antavassa tyOyhteisdssa puolestaan esimies ottaa tyontekijoiden mielipiteet huomioon
tehtavien mitoituksessa. Esimies arvioi kdytettdvissa olevat resurssit ja asettaa tyélle tavoitteet
siten, etta tydhyvinvointi voidaan turvata. Kun tyon tekeminen nahdaan yhteisdllisena prosessina,
voidaan tyohon liittyvista epdkohdista keskustella helpommin leimaamatta ketddan huonommaksi.
Vaikka tyossa jaksamiseen vaikuttaa henkilon yksildlliset tekijat, kuka tahansa vasyy pidemmalla
aikavalilla, jos tydsta palautumiseen ei jaa riittavasti aikaa. (Nummelin 2008: 32.)

4.2.2 Tydilmapiiri

Tyoilmapiiri on maaritelty organisaatiossa tydskentelevien yksildiden havaintojen summaksi. Se on
organisaatiokulttuurin, esimiehen johtamistyylin ja tyéryhman muodostama kokonaisuus.
(Rauramo 2004: 125.) Tydpaikan ilmapiiri rakentuu pitkalti ihmissuhteiden toimivuudesta, joka on
keskeinen tydhyvinvointiin vaikuttava tekija. (Karkkdinen 2002: 103.) Kunkin tydyhteison

ilmapiirista voidaan erotella seuraavat ulottuvuudet:

e rakenne: toimintasaannét, -ohjeet ja —tavat

e vastuu: vaikuttamismahdollisuudet ja itsendisyys
e riski: tydn haasteellisuus ja riskinotto

e palkitseminen: aineellinen palkkio ja palaute

e |uottamus ja tuki

e ristiriidat: pyrkimys ongelmien nopeaan selvittdmiseen (Rauramo 2004: 125.)



Tyoéilmapiirilld on yhteys tyotyytyvaisyyteen, tydsuoritukseen ja tuottavuuteen. Tydilmapiirin ja
tuottavuuden vuorovaikutus on kaksisuuntainen. Jos tydilmapiiri on huono, jaavat
tyosuorituksetkin heikommiksi. (Niskanen ym. 2000: 70.) My6s yrityksen johtamiskulttuuri on
yhteydessa tuottavuuteen. Esimiehet ovat usein avainasemassa havaitsemassa tydyhteison
ongelmia ja pahoinvoinnin oireita. Mikali esimiehen ja tydyhteison omat voimavarat eivat riita
ristiriitojen ratkaisemiseen ja tydilmapiirin parantamiseen, voidaan asian luonteesta riippuen
kaantya yrityksen sisdisten tai ulkoisten asiantuntijoiden puoleen. Terveyteen ja turvallisuuteen
liittyvat asiat voidaan selvittaa tydterveyshuollon tai tyésuojeluhenkildiden avulla. Tydsuhteeseen
liittyvissa asioissa on mahdollista kadntya luottamushenkildiden ja tydvoimaviranomaisten puoleen.
(Rauramo 2004: 126.)

Tyo6ilmapiirilld on suuri vaikutus tydssa jaksamiseen. Sosiaalinen tuki on tdrkea osa
stressinhallintaa. Joskus riittdd, ettd saa jakaa huolensa jonkun toisen tydyhteis6on kuuluvan
kanssa ja saa tarvitsemaansa ymmarrysta. Joskus taas omaan jaksamiseen auttaa tieto siita, etta
my®s muut ovat samassa tilanteessa, ja kaikki yrittavat selviytyd parhaansa mukaan. Ongelmista
keskusteleminen ja kokemusten jakaminen voi parhaimmillaan auttaa hyvien ratkaisukeinojen
|6ytamiseen. Tarkeintd on jakaa huolia ja ajatuksia, sekd saada kokea itsensd hyvaksytyksi,

arvokkaaksi ja omana itsenaan tarkedksi osaksi tydyhteisdaan. (Kasslin-Pottier 2009: 82.)

Kun tydpaikalla on hyva henki, motivaatio on korkea, tydnteko on luovaa ja tulokset paranevat.
Huono ty6ilmapiiri vaikuttaa negatiivisesti kaikkeen toimintaan. Ristiriidat lisddvat haitallista
stressia, tekemisen into laskee ja sairauspoissaolot ovat mahdollisia. (Niskanen ym. 2000: 70.)
Professori Liisa Keltikangas-Jarvisen mukaan monen tydpaikan ilmapiiri paranisi ratkaisevasti ja
ristiriitoja olisi vahemman, jos tydyhteisdssa keskityttaisiin toisen ihmisen huomioon ottamiseen ja

kunnioittamiseen seka lojaalisuuteen ja yhteisollisyyteen (Yrittdja 5/2010).

Ongelmien ratkaisukyky on hyvan ty6ilmapiirin edellytys, silla sosiaalinen kanssakdayminen
synnyttda usein vaarinymmarryksia ja loukkaantumisia. Kun ongelmia opitaan purkamaan
rakentavasti, ne eivat ole esteend hyvdlle yhteistydlle. Puhumisen saatetaan peldtda pahentavan
asioita, joten ongelmat lakaistaan helposti maton alle. Jokainen tydyhteison jasen on vastuussa
ongelmien esille ottamisessa ja niiden ratkaisemisessa, ja kayttaytymalla ja keskustelemalla
asiallisesti voidaan selvittaa ristiriitoja tehokkaimmin. (Lindstrom — Leppanen 2002: 94.)

Kiire



Tydpaikalla on kiire, silla tyéta on paljon tai liikaa kaytettavissa olevaan aikaan nahden. Kiirettd
voidaan helpottaa vahentamalla tyotehtavia tai lisaamalla tybaikaa. Tybajan lisdédminen voidaan
toteuttaa esimerkiksi lisaamalla tydntekijdiden maaraa. Kiire voidaan myds ajatella ristiriidaksi
vaatimusten ja saavutusten valilld. Kiire voi merkita kaikkien asioiden alistamista tietylle
tavoitteelle, jolloin yksittdiset tehtavat saattavat menettda osittain arvonsa. Talléin mikdan
senhetkinen, tekeilld oleva asia ei tunnu merkittavalta tai tyydyttavalta, vaan kaikki tehdaan jonkin
muun paamaaran vuoksi. Optikon tydssa on tarkeaa olla jokaisessa asiakaspalvelutilanteessa lasna
kiireesta huolimatta. Asiakkaalle tulee nopeasti vaikutelma rauhallisesta tai kiireisesta ilmapiirista,
ja hatdisesti hoidettu kohtaaminen asiakkaan kanssa voi antaa hanta palvelleesta henkilsta

epaluotettavan kuvan. (Heiske 2005: 12.)

Tydn tehostaminen ja korkeat tulostavoitteet asettavat esimiehet ristipaineen alle. Toisaalta heidan
tulisi pitda alaistensa puolia lilan kovia ulkoisia vaatimuksia vastaan, mutta samalla tulisi saavuttaa
yksikdlle asetetut tulostavoitteet. Kun aikataulut ovat tiukkoja ja henkiléstéa on niukasti, se nakyy
vaistamatta lisdantyneena stressind. Lisastressia aiheutuu, jos tydntekijamdara on vedetty liian
tiukalle ja tulee yllattavia tilanteita, esimerkiksi sairauslomia. Mikali yllattaviin tilanteisiin ei pystyta
vastaamaan, tilanteet ovat erittdin kuormittavia koko tydyhteisdlle ja etenkin esimiehelle, joka
vastaa tydntekijoiden hyvinvoinnista. Muuttuneiden tilanteiden jarjestely on usein hyvin

haasteellista ja aikaa vievaa. (Nummelin 2008: 25.)

Organisaatiokulttuuri ja toimintakdytannét vaikuttavat kiireen kokemiseen. Niiden muuttamisella on
merkittava vaikutus siihen, miten tydyhteisossa kiire koetaan. Yrityksessa on oleellista miettia,
miten luoda olosuhteet, joissa kiireen kokeminen rasittaa mahdollisimman vahan tydntekoa.
(Katajainen ym 2003: 25-26.) Kiireen aiheuttamaa stressia voidaan vahentda toimintakaytantdjen
muuttamisen lisdksi tasapuolisella johtamisella ja antamalla myodnteistd palautetta. Hyvat
vaikuttamis- ja itsensa kehittdmismahdollisuudet tydssa ovat myods tarkeitd, stressia ehkaisevia
tekijoita. Vuorovaikutus tydyhteisossa ja kannustava ilmapiiri auttavat selviytymaan Kkiireesta

paremmin. (Nummelin 2008: 15.)

Kiire ja aikapaine ovat kaikkia ammattiryhmid ja toimialoja koskeva ongelma. Ajan vahaisyys on
luonnollinen osa elamaa jollain tasolla, mutta pitkdan jatkuessaan se aiheuttaa riittamattémyyden
tunnetta ja synnyttdaa tydperdista stressid. Kiireen kokeminen voi aiheuttaa unettomuutta,
vasymystd, ahdistuneisuutta ja artyneisyyttd. Myds fyysisten oireiden, kuten pdansaryn ja
vatsavaivojen, esiintyminen on mahdollista. (Katajainen ym. 2003: 25.)



4.3 Psyykkiset ja ammatilliset tekijat

Tyohyvinvointiin liittyvid, yksiléa ohjaavia tekijoita ovat motivaatio, arvostuksen tarve ja halu
kehittya. Yksilon motivoitumiseen vaikuttavat seka sisdiset ettd ulkoiset motivaatiotekijat.
Motivoitumiseen vaikuttaa paljon myds sosiaalinen ymparistd. Ihminen kaipaa arvostusta omassa
tyOyhteisdssaan. Kehittyminen ja uusien asioiden oppiminen puolestaan tuovat haasteita ja

onnistumisen kokemuksia. Tydhoén saadaan lisda energiaa ja iloa. (Piili 2006: 55.)

4.3.1 Motivaatio

Motivaatio on tekija, joka vaikuttaa siihen, miten ihmiset tulkitsevat ymparistddan. Motivaatio
ohjaa tydntekoa ja innostaa ty6hodn. Motivoitunut tydntekija haluaa saavuttaa tyolle asetetut
tavoitteet. Esimiestyon kannalta on tarkeaa tietda, mitka asiat motivoivat tyontekijoita ja mika saa
heiddt toimimaan tavoitteiden suuntaisesti. (Nummelin 2008: 36-37; Piili 2006:46).
Tydmotivaatiokasite ei kuitenkaan kuvaa pelkdstaan yksilon asennetta tyohodn, vaan siihen liittyy
myds organisaatiokulttuuri (Koivisto 2001: 32). Tydmotivaatioon vaikuttaa

e tunteet ja tarpeet

e odotukset, mindkuva, oma osaaminen seka halu kehittya ja panostaa tythdn
¢ roolin ja tavoitteiden selkeys

e johtamiskulttuuri ja palkitsemisjarjestelma

e tydilmapiiri, vuorovaikutustavat ja tyoolot. (Koivisto 2001: 33.)

Tydmotivaatioon vaikuttavat seka sisdiset etta ulkoiset tekijat. Sisdisia motivaatiotekijoita ovat tyon
kiinnostavuus ja sisaltd, vaikuttamismahdollisuudet omaan tyéhon ja osaamisen hyddyntdminen ja
kehittéminen. (Nummelin 2008: 37.) Lisaksi tyon tulisi tarjota tekijalleen riittdvasti vastuuta, jotta
tyo tuntuisi haastavalta. Vastuu lisaa itseluottamusta tydssa ja motivoi. Vastuu kertoo tydntekijalle
luottamuksesta ja arvostuksesta. Myds omaan tyohon ja tydtahtiin vaikuttaminen on merkittava
motivaatioon vaikuttava tekija. Tana padivana tyodntekijat haluavat olla aikaisempia sukupolvia
enemman mukana vaikuttamassa tydhonsa, palkkaukseensa ja ammatillisen osaamisensa
kehittdmiseen. Yksilollisyyden arvostaminen, erilaisuuden hyédyntaminen, yhdenvertaisuuden
kunnioittaminen ja vaikuttamismahdollisuuksien tarjoaminen ovat tarkeita tekijoité motivoitumisen
kannalta. Tyon merkitykselliseksi kokeminen lisda sisdistdé motivaatiota. Tydn ulkoiset
motivaatiotekijat puolestaan liittyvat tydstd saatuihin aineellisiin palkkioihin. (Niskanen ym. 2000:
24.)



Rahapalkka, tulokseen perustuvat palkkiot sekd mahdollisuudet edetd, vaikuttaa ja kehittya ovat
motivoivia tekijoitd, mutta eivat yksinomaisina. Motivaation kannalta on oleellista, millaiseksi yksild
palkitsemisjarjestelman kokee. Ihminen peilaa omaa tilannettaan muihin ihmisiin, heidan
suorituksiinsa, tyotehtavien laatuun ja ty6bn madrdan. Henkiloston pitdd kokea
palkitsemisjarjestelma oikeudenmukaiseksi. Palkitsemisen perusteiden tulee olla yleisesti tiedossa
ja tyontekijoiden on itse pystyttava vaikuttamaan tydnsa tuloksiin. Voidaankin ajatella, etta raha on

tarkeampi tekija tyotyytyvaisyyden kannalta kuin varsinaisena motivaattorina. (Piili 2006: 50.)

Palaute on merkittava motivaatiotekija. Palautteen kautta ihminen saa tiedon siitd, onko oman
toiminnan suunta ja tapa oikea, ja millaisia ovat omasta toiminnasta syntyneet tulokset. Hyvin
tehdysta tyosta tulee saada palautetta, ja palaute toimii eradnlaisena onnistumisen mittarina. (Piili
2006: 47.) Palautteen antaja voi olla myds yksilo itse, silla joudumme arvioimaan itseamme
tybeldmassa paljon. Eniten kuitenkin motivoi ulkoapadin tuleva positiivinen palaute, ja se innostaa

ty6hon sitoutumista. (Niskanen ym. 2000: 24.)

4.3.2 Tydn arvo

Organisaatio koetaan tyontekijoitéd tukevaksi, kun tydntekijoita kohdellaan oikeudenmukaisesti,
heita arvostetaan ja huolehditaan heidan tydhyvinvoinnistaan. Organisaation toimintakdytannét
vaikuttavat siihen, miten yksil6 kokee oman asemansa ja arvostuksensa tydyhteisdssa. Tydntekijan
arvostuksen kokemukseen vaikuttaa mm. se, miten joustavia toimintakdytanndt ovat ja voiko
yksild vaikuttaa niihin. (Piili 2006: 53.) Sosiaalisesta ympadristosta saatuun arvostuksen

kokemukseen vaikuttaa myds se, miten kukin arvostaa itsedaan ja ty6étaan. (Rauramo 2004: 136.)

Arvostuksen kokeminen ja saaminen on pohja itsetunnon kehittymiselle ja sailymiselle.
Tydyhteisdssa tulee huomioida jokaisen ponnistelut ja tydpanos, ja jokaista tulee kohdella
arvostavasti. Tarkeana pidetyn henkildon osoittama arvostus on yksildlle erityisen merkittavaa.
Yhdysvaltalainen psykologi Abraham Maslow on jakanut arvostuksen tarpeen alempaan ja
korkeampaan tarpeeseen. Alemmalla arvostuksen tarpeella tarkoitetaan sosiaaliselta ymparistolta
saatua arvostusta ja korkeampi tarve taas itsearvostusta. Sosiaaliseen arvostukseen liittyvat mm.
yksilbn asema, tunnettuus, maine, kunnioitus ja kunnollisuus. Itsearvostus puolestaan kasittaa
sellaisia asioita ja tunteita kuin itseluottamus, patevyyden kokemus, saavutukset, johtajuus ja

riippumattomuus. (Rauramo 2004: 136-137.)



Itsetuntoa ja omanarvontunnetta kohottavat eniten onnistumiset ja niistda saatu positiivinen
palaute. Mita arvokkaampaa asiaa onnistuminen yksildlle itselleen koskee, sitd suurempi sen
itsetuntoa kohottava vaikutus on. (Helin 2006: 94.) Tyduupumukseen voi liittyda omanarvontunteen
heikkeneminen. Riittdmattémyyden tunne ja kielteisen mindkuvan syntyminen ovat tyypillisia
uupumisen seurauksia. Liiallisen tydkuormituksen syyna voi olla se, etta tydntekija asettaa tyolleen
liian suuria tavoitteita ja vaatimuksia omat henkilokohtaiset tarpeensa laiminlydden. Oman arvon
tunne ja itsetunto heikkenevat ja tyosta tulee rutiininomaista ja suorituskeskeista. Itsetunnon ja
arvon tunteen palautumiseen ei henkild pysty vaikuttamaan tdysin yksin, vaan tarvitaan aina

palautetta myds muilta ihmisilta. (Rauramo 2004: 137-138.)

4.3.3 Oppiminen

Turvallinen tyOymparistd, asianmukaiset tydvadlineet ja kunnollinen perehdytys ovat
ty6hyvinvoinnin ja tytssa oppimisen perusedellytyksia. Myos terveydesta huolehtiminen, riittdva
lepo ja palautuminen tydsta ovat valttdmattomia tydssa jaksamisen ja ammatillisen kehittymisen
kannalta. Tyon jaksottaminen, tauot ja tehtdvien vaihtelevuus lisadvat vireyttd ja edistavat
oppimista. Eldmantavat tytajan ulkopuolella vaikuttavat osaltaan oppimiseen. Liikunta, riittava uni
ja lepo mahdollistavat palautumisen ja mielekkadt harrastukset vapaa-ajalla tukevat tydssa
oppimista. (Rauramo 2004: 158-159.) Lisdksi hyva terveys, tyokyky, henkinen hyvinvointi ja
sosiaaliset suhteet edistavat oppimista. Oppimista tukee myds se, etta tyd vastaa yksilon arvoja,

ominaisuuksia, kykyja ja tavoitteita, seka sopii muuhun elamantilanteeseen. (Piili 2006: 111.)

Sopivasti kuormittava ja haasteita tarjoava ty0 tarjoaa oppimiskokemuksia, edistdaa tyon
tuloksellisuutta, motivaatiota, hyvinvointia ja kehittymistd ammatissa. Tyon ilo syntyy motivaatiosta
ja motivaatio mahdollistaa oppimisen. Tyomotivaation kannalta on tarkeintd, ettd tyd mahdollistaa
jatkuvan kehittymisen ja tarjoaa oppimiskokemuksia, onnistumisen iloa ja aikaansaamisen tunteita.
Oppimiseen vaikuttavat oleellisesti yrityskulttuuri, arvot ja tavoitteet. Yrityksen Kkilpailukyky
pohjautuu sen kykyyn hyddyntad henkilosténsa osaamista. Oppiminen organisaatiossa on
monitasoista osaamisen kehittdmistd. Oppiminen jaetaan Rauramon (2004) mukaan kolmeen

padaryhmaan:

e tydssa oppiminen
e tydnantajan jarjestama koulutus

e omaehtoinen osaamisen kehittdminen (Rauramo 2004: 158).



Oppimista tukeva, ammattitaitoinen ja oikeudenmukainen johto, joka nauttii tydntekijoiden
luottamusta ja antaa sopivasti vastuuta myds tyontekijalle, vaikuttaa merkittavasti oppimiseen niin
yksil6- kuin tydyhteisdn tasolla. Tyontekijélle tulee antaa vastuuta ja mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tybhonsa. Padvastuu oppimisessa ja osaamisen kehittdmisessa on yleensa yksikdiden
esimiehilla, jotka paattavat resursseista, organisoivat ja ohjaavat toimintaa. Saanndlliset
kehityskeskustelut ovat hyva vdline myds osaamisen kehittdmisen suunnittelussa. Esimiehen
myodnteinen asenne oppimiseen on lahtékohta tydssa oppimiselle. Lisaksi avoin ilmapiiri, johon
liittyy tiedon aktiivinen jakaminen, on otollinen ymparisté oppimiselle. (Leppanen — Lindstrom
2002: 72-73.)

4.4 Henkiseen hyvinvointiin liittyvat tekijat

Tyoterveyslaitoksen madaritelma.: Henkinen hyvinvointi on kokonaisvaltainen mydnteinen
kokemus niin tydssd kuin eldmassa kokonaisuudessaan. Sen tunnusmerkkejd ovat
tyytyvaisyys elamaan ja tyohon, aktivisuus, mydnteinen perusasenne, Kyky sietda
kohtuullisessa madadérin epavarmuutta ja vastoinkdymisia, ja oman itsensd hyvaksyminen
puutteineen ja vahvuuksineen. (Piili 2006: 159.)

Henkisen hyvinvoinnin perustana ovat yksilon omat arvot ja ihanteet. Ne ohjaavat ihmisen
innostumista ja sitoutumista niin tydhon kuin muihinkin elaman osa-alueisiin. Vaikka yhteiskunnan
ja ty6eldman turvarakenteet pyrkivat osaltaan huolehtimaan yksilon jaksamisesta, viime kadessa
kuitenkin hyvinvointi lahtee omasta halusta ja omasta itsestd, omista arvoista ja ihanteista.
(Ahonen 2005: 30.)



4.4.1 Arvot

Kulttuurimme painottaa kilpailua, tilanteiden hallintaa, ahkeruutta, ponnistelua ja taloudellista
tuottavuutta. On siis tarkedaa miettid, miten voisi tukea tyossa jaksamista kilpailun ja
tuottavuustavoitteiden keskelld. (Harkki-Santala 2001: 48.) Tydssa jaksamiseen katsotaan liittyvan
pehmeitd arvoja. Taloudellisiin tuloksiin ja kasvuun tdhtadvan yhteiskunnan arvot joutuvat
vastakkain jaksamiseen liittyvien arvojen kanssa. Taloudellisten tulosten ja tietoyhteiskunnan
saavutusten taustalla on se, miten mielekkdana ja jaksamisen arvoisena yksild kokee tyonsa.
(Harkki-Santala 2001: 19.)

Ihminen haluaa tehda tyonsa siten, ettei ty6 ole ristiriidassa niiden asioiden kanssa, joita han itse
pitaa tarkeind. Talléin perusedellytys on, ettéd organisaatio pyrkii toimimaan vastuullisesti ja
moraalisesti asiakkaita, tydntekijoitd, yhteiskuntaa ja ymparistda kohtaan. Taloudellista kasvua
tavoittelevat organisaatiot saavat usein henkiléstén moraalisen hammennyksen valtaan, mika voi
heijastua henkildston turhautumisena ja ajan mydétd asiakkaiden tyytymattomyytend. Erityisen
turhauttavaa on kokea olevansa valine taloudellisen hyddyn tavoittelemiseen jollekin toiselle. Téama
koskee seka asiakasta, joka kokee palvelun olevan vain rahastusta, etta tyontekijaa, joka kokee
ainoaksi tehtdavakseen tehdda mahdollisimman paljon rahaa vyritykselle. Tydmoraalia sydvia
arvokonflikteja syntyy, kun organisaatiossa otetaan huomioon yksinomaan paasijoittajien
taloudelliset intressit. (Aro 2001: 60.)

Lievempia konflikteja voivat aiheuttaa nakemys- ja arvostuserot sen suhteen, mika tydssa on
hyvaa, tarkeaa ja tavoittelemisen arvoista. Tyypillinen esimerkki konfliktitilanteesta on perinteisten
asiakaspalveluyksikdiden muuttaminen  myyntiyksikdiksi.  Erityisesti monien vanhempien
tyontekijoiden voi olla hankala sopeutua roolimuutokseen, varsinkin jos riittdva valmennus
uudenlaisiin tyétapoihin on laiminly6ty. Heista saattaa tuntua, ettd heidén omat arvonsa ovat

organisaation arvojen kanssa jyrkassa ristiriidassa. (Aro 2001: 60.)

Organisaation maine, arvot ja oma asema vahvistavat sitoutumistamme organisaatioon. Jos
organisaatiolla on huono maine, emme ole ylpeitd tydpaikastamme. Organisaation arvoilla on
yhteys henkilén omiin arvoihin. Mita paremmin organisaation arvot vastaavat henkilén omia arvoja,

sitd suurempi on arvojen sitouttava vaikutus. (Helin 2006: 162-163.



4.4.2 Eettinen toiminta

Tana paivana optikon tyéhdn liittyy paljon myyntity6ta ja myyntiin liittyvia tavoitteita. Perinteinen
kasitys optikosta terveydenhuollon ammattilaisena on muuttunut ja tuonut mukanaan eettisen
ongelman, ristiriidan terveydenhuoltoon liittyvien sdanndsten ja kaupallisten pyrkimysten valille.

Muutosta ovat vauhdittaneet kilpailun ja etenkin hintakilpailun lisddntyminen. (Paavola 2010b.)

SOA:n toiminnanjohtaja Soile Paavolan mukaan tydmarkkinapoliittisesti ristiriitaa terveydenhuollon
ja kaupankaynnin valilld pyritddn tietoisesti kasvattamaan neuvottelevan tydnantajaliiton taholta,
jonka mielestd optikoiden ja myyjien tydehtosopimusten sisallét tulisi samankaltaistaa.
Terveydenhuollon ammattihenkildista saadetyssa laissa maadrataan, etta terveydenhuollon
ammattihenkildn on ammattitoiminnassaan sovellettava yleisesti hyvaksyttyja ja kokemusperaisia
perusteltuja menettelytapoja koulutuksensa mukaisesti. Lakien ja asetusten lisdksi optikon tyota
ohjaavat optisella alalla yhteisesti sovitut ohjeistukset esim. “"Hyva nadntutkimuskaytanté” ja ”
Hyva piilolasisovittamisen kaytanté”. Optinen ala kuuluu erikoiskaupan alaan ja luonnollisesti
yritysten liiketoiminnan tulee olla kannattavaa, kun kyseessa on taloudellista hy6tya tavoittelevista
yhteisoistd. Paavolan mielestd kuitenkin jokaisen optikon on omalta osaltaan vaikutettava siihen,
ettd kaupallisesta kilpailusta ja tavoitteellisuudesta huolimatta ammattia harjoittaessa voidaan

noudattaa terveydenhuollon ammattihenkildité koskevia lakeja ja asetuksia. (Paavola 2010b.)

Optiikan eettisen neuvoston saanndissa sanotaan, etta “optikon ammattipatevyys velvoittaa
sdilyttamaan ja lisdamaan ammatin arvostusta niin suuren yleison kuin valvovien viranomaistenkin
keskuudessa. Optikon on noudatettava hyvid tapoja toiminnassaan. Tavoitteena on
terveydenhuollon ammatinharjoittamisen korkea etitkka ja moraali potilaan asema ja oikeudet
huomioiden.” (Optisen alan Tiedotuskeskus 2010.) Paavolan mukaan optikoiden halu toimia
eettisesti on erittdin vahvaa. Tama ilmenee runsaasta palautteesta ja monista
ammatinharjoittamiseen liittyvista kysymyksistd, joita ammattiliton toimihenkilGille esitetaan.
“Tydajan kayton muuttuminen yhd enemmdan myyntityokeskeisemmaksi lisad optikoiden
suorituspaineita harjoittaa ammattiaan eettisesti kaikkien sitd sadtelevien ohjeiden mukaisesti”
Paavola sanoo. (Paavola 2010b.)



