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1 Johdanto

Tyohyvinvointi koskettaa kaikkia tydelamassa olevia henkiloita, vaikka jokainen kokee sen
eri tavalla. TyOhyvinvointia pitaisi ajatella osana yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia eika
niinkaan omana erillisena osana. Jokaisella on hyvinvointi, josta tulee riittaa niin tyéhon kuin
vapaa-ajallekin. Jos kaikki hyvinvointi taytyy keskittaa toihin, ei sita riitd enaa tyon ulkopuo-
lelle. Kun hyvinvointi jakautuu tasaisesti, on yksilolla voimia viela tyopaivan jalkeen tehda
asioita, jotka tuottavat hyvaa oloa. Taman ajatuksen takia tarkastelemme téssa opinnayte-
tyossa ensin luvussa 2 lyhyesti hyvinvointia, jonka jalkeen keskitymme ty6hyvinvointiin pai-
nottaen enemman yksilén ndkdkulmaa. Taman jalkeen syvennymme vield erikseen luvussa
3 tyon imuun, joka pitaa sisallaan muun muassa tyon voimavarat ja tyon imun vaikutukset.
Luku 4 kasittelee stressia ja esimerkiksi niita asioita, jotka aiheuttavat nykypaivana tydstres-
sia. Luvussa 5 keskitymme palautumiseen. Naita aiheita tulemme kasittelemaan podcastis-
samme, joten tdman opinnaytetydn tietopohja tulee siitéd syysta perustumaan néaihin aihei-
siin.

Luku 6 sisaltda prosessikuvauksen itse podcastin luomisesta. Kasittelemme luvussa pod-
castin suunnittelussa olleita vaiheita ja itse toteutuksessa tapahtuneita vaiheita. Luku pitaa
sisalladn myods palautekyselyn, joka on toteutettu maarallista tutkimusta hyddyntaen. Tutki-
musta ei ole toteutettu virallisena osana opinnaytety6ta, vaan se enemmankin kertoo vas-
tauksia tekijoille siita, voisiko podcastilla olla tulevaisuudessa jatkoa. Palautekyselyn vas-
tauksien analysointi on taman opinnaytetyon viimeinen toiminnallinen osa, ja sen jalkeen
syvennymme viimeiseen lukuun 7, jossa teemme yhteenvedon ja esitdmme omia pohdin-

tojamme tyOsta.

Aiheen valintaan vaikutti opinnaytetyon tekijdiden omat kokemukset tydhyvinvoinnista ja
sen merkityksesta kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Omien kokemustemme ja keratyn tie-
topohjan perusteella tyéhyvinvointi on tarkea osa tydeldamassa jaksamista ja siihen pitaisi
kiinnittaa erityistd huomiota, etenkin nuorten aikuisten tydelaman alussa. Podcastin luomi-
seen innoitti oma kiinnostuksemme podcastien kuunteluun ja halu kehittdd omaa osaamis-
tamme uudella tavalla. Podcastit ovat etenkin nuorten suosiossa ja juuri nuorten tyéhyvin-

vointi on heikentynyt viime vuosina.

Opinnaytetydn avulla haluamme selvittaa, olisiko tyéhyvinvointi podcastille kysyntaa jat-
kossa. Opinnaytetydn tekijoilla olisi intoa tehda tallaista podcastia harrastuksena, joten
opinnaytety0 on tehty ajatellen sita, ettd podcast voisi jatkua tulevaisuudessa. Haluamme
myoOs saada tietdd, kokevatko kuuntelijat podcastin hyodylliseksi ja saako podcast heita

ajattelemaan omaa tyohyvinvointiaan.



1.1 Tyon tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda helposti Iahestyttava podcast, joka kasittelee tyohyvin-
vointia. Tavoitteena on tuoda tietoisuutta tydhyvinvoinnin merkityksesta ja yllapidosta, tren-
dikkaalld kanavalla. Taman takia halusimme luoda podcastin, jotta saamme keskustelua
tyohyvinvoinnista alustalle, jossa on talla hetkella paljon kuluttajia. Keskitymme opinnayte-
tyossa ja itse podcastissa enemman tyohyvinvoinnin sisaisiin tekijoihin, jotka ovat lahtoisin
yksilosta eli keskitymme tydssamme tyohyvinvointiin yksilon nakokulmasta. Taman avulla
saamme podcastista merkityksellisemman, silla jokainen voi sen avulla pysahtya mietti-

maan, mita itse voisi tehda oman tydhyvinvointinsa eteen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata tydhyvinvointi -podcastin luomisprosessi ja selvittaa
olisiko tydhyvinvointia kasittelevalle asiapodcastille kysyntaa. Opinnaytetyon alussa kay-
daan l1api tyohyvinvoinnin teoriaa, keskittyen valitsemiimme tyohyvinvoinnin osa-alueisiin.
Prosessikuvaukseen kuuluu kaikki lapikdymamme vaiheet podcastin luomiseen liittyvan
projektin aikana seka lopuksi avaamme palautekyselystda saamiamme tuloksia. Prosessi
sisaltda podcastin suunnitteluun kuuluvat vaiheet, joihin liitimme jaksojen suunnittelut ja vi-
suaalisen ilmeen eli podcastin brandayksen. Tdman lisdksi kuvaamme podcastin toteutuk-
sen vaiheet, jotka pitavat sisallaan podcastin jaksojen aanitykset, editoinnit ja julkaisun. Vii-
meisena kaymme lapi podcastin yhteydessa julkaistavan palautekyselyn tulokset, jonka
avulla toivomme saavamme tietoa siita, oliko podcastista hyotya kuuntelijoille ja olisiko pod-

castille mahdollisesti kysyntaa jatkossa.

Tavoitteiseen pyritdadn paasemaan kirjoittamalla kattava tietopohja tyohyvinvoinnista ja sii-
hen vaikuttavista sisaisista tekijoista. Aiheen valintaan on vaikuttanut paljon omat kokemuk-
set ty6hyvinvoinnista, jonka takia halusimme keskittya meille tarkeisiin aiheisiin. Uskomme,
ettd moni nuori kamppailee tai on joskus kokenut samanlaisia tunteita ja huolenaiheita
oman tyohyvinvointinsa kanssa kuin mekin. Kattavan tietopohjan, omien kokemuksien seka
meille tarkeiden asioiden avulla pyrimme luomaan podcastin, johon muut pystyisivat sa-

maistumaan.
1.2 Toiminnallinen opinnaytetyo

Toiminnallinen opinnaytety6 on kaytannonlaheinen vaihtoehto tutkimukselliselle opinnayte-
tyolle. Toiminnallisen opinnaytetyon ideana on toteuttaa jokin kdytannon toimintaa kuvaava
tyd, josta syntyy jotain konkreettista. Ideana voi olla esimerkiksi toteuttaa ammatilliseen
kayttédn tuleva ohje tai opastus, joita voi olla esimerkiksi perehdyttamisopas tai turvalli-
suusohje. Taman lisaksi toiminnallisen opinnaytetyon avulla voi jarjestaa esimerkiksi jonkun

tapahtuman tai meiddn tapauksessamme luoda podcastin. Toiminnallisessa



opinndytety6ssa on tarkeaa kuvata ja raportoida prosessikuvaus, joka selittda lukijalle mita
on tehty ja miten se on toteutettu. Prosessikuvauksen lisaksi toiminnallinen opinnaytetyo
pitaa sisallaan tietopohjan, joka toimii pohjana toiminnan luomiselle. Toiminnallinen opin-
naytetyo voi myos pitaa sisallaan kyselyn tai haastatteluja, jotka ovat tyypillisia tutkimuksel-
liselle opinnaytetydlle, jos niiden avulla halutaan kerata tietoa opinnaytetyéta varten. (Vilkka
& Airaksinen 2002, 9.)

Yleensa toiminnallinen opinnaytety® toteutettaisiin jollekin tietylle toimeksiantajalle, jotta
opinnaytetyosta saataisiin tydelamalahtdinen. Taman avulla saisi luotua suhteita, heratettya
kiinnostusta itsedan ja omaa ammatillista osaamista kohtaan ja mahdollisesti tyollistyd myo-
hemmin. (Vilkka & Airaksinen 2002, 16.) Paatimme kuitenkin toteuttaa podcastin ilman toi-
meksiantajaa, silla tarkoituksenamme on pitda podcast itselldmme mahdollista myéhempaa
kayttéa varten ja nain saimme itse valita aiheet, jotka koimme tarkeiksi. Tdama mahdollisti
myos omien kokemuksien kayttamisen ja sen avulla saimme podcastista merkityksellisem-
man meille itsellemme. Koska opinnaytetyon aihe muodostui meille tarkeista aiheista, ha-

lusimme, ettd pddsemme toteuttamaan podcastin itse.

Tama opinnaytetyO on toteutettu parityona, joka vaati niin tiimi- ja vuorovaikutustaitoja kuin
myos vastuun jakamista. Olemme jakaneet vastuuta esimerkiksi tietopohjan kirjoituksessa
niin, ettd molemmat saivat keskittya tiettyihin aiheisiin. ltse podcast on toteutettu yhteis-
tyona, silla halusimme siita keskustelevan podcastin, jossa paastaan esittamaan kysymyk-
sia seka keskustelemaan ja kommentoimaan aihetta omien kokemuksien kautta. Valit-
simme toteutustavaksi toiminnallisen opinnaytetyon, silla halusimme paasta kehittdmaan

itseamme ammatillisesti sekd oppimaan uusia taitoja luomalla jotain konkreettista.

1.3 Podcast

Podcastilla tarkoitetaan digitaalisessa muodossa olevaa ohjelmaa, joka on ladattavissa tai
kuunneltavissa internetissa tai muulla aanitiedostoja toistavalla soittimella (Cambridge Dic-
tionary). Podcast nimityksena tulee sanoista iPod (Applen MP3-soitin) ja broadcasting (ra-
dio- tai televisio) lahetys. Sanalle ei ole suomenkielistd vastinetta. (Kielikello 2018.) Suo-
malaisista jo yli miljoona kuuntelee podcasteja ja suosituimpia podcasteja kuuntelee saan-
nollisesti tuhansia kuuntelijoita. Suomessa suosituimmilla podcasteilla pystyy jo elattdmaan
itsensa. (Perttula 2022).

Yksinpuhelu, keskustelu ja kuunnelmallinen podcast ovat podcastien yleisimmat tyylit, jos
ne jaotellaan karkeasti omiin kategorioihinsa. Naista kolmesta suosituin podcast tyyli on
keskustelu, jonka ymparilld voi nykypaivana olla kovakin kilpailu. (Takamaki 2019.) Pod-

castimme tyyliksi valikoitui keskustelu, silla opinnaytety0 tehtiin paritydna ja molemmat



tekijat halusivat osallistumaan podcastissa puhumiseen. Podcastille olisi myds tyypillista,
ettd jaksoihin kutsutaan vieraita haastateltaviksi. Tatd opinnaytety6ta varten tehdyssa pod-

castissa emme kuitenkaan haastattele vieraita, vaan keskustelemme pelkastaan yhdessa.

Suomen podcastmedian (2021) tekemassa kuuntelijaprofiilikartoituksessa minuuteissa mi-
tattuina eniten podcasteja kuuntelevat 30—44-vuotiaat, mutta heti perassa tulevat 15-29-
vuotiaat yhden minuutin erolla. Kuuntelumotiiveissa painottuvat uusien asioiden oppiminen
ja viihtyminen. Etenkin alle 30-vuotiaiden keskuudessa viihtymisella ja rentoutumisella on
suuri painoarvo podcastin kuuntelumotiivina. Oman kohderyhman Iéytaminen on yksi tar-
keimmistd asioista podcastin teossa, jotta podcast tavoittaa oikeat kuulijat. Podcasteja

kuunnellaan kaikista eniten kotona esimerkiksi kotitdiden aikana seka liikenteessa.

Kohderyhmana tavoittelemme nuoria aikuisia, jotka ovat olleet ty6elaméassa vasta vahan
aikaa tai ovat vastavalmistuneita. Tama valikoitui kohderyhmaksi sen takia, ettd kuulumme
itse samaan ryhmaan, jonka takia koimme, ettd meilla olisi eniten annettavaa samassa ti-
lanteessa oleville henkilGille. Mielestamme on tarkeaa keskittya ja pohtia omaa tyohyvin-
vointiaan jo tydelaman alussa, jotta siihen paasee vaikuttamaan heti. Tiedostamalla omaan
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat, pystyy ennakoimaan ja paremmalla mahdollisuudella

saamaan itselleen hyvinvoivan tyouran.



2 Tyohyvinvointi
2.1 Johdatus tyohyvinvointiin

Tyobhyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta, jotka yhdessad muodostavat kokonaisuuden.
Tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen liittyy niin ulkoisia kuin sisaisia tekijoita, joita ovat muun
muassa mielekkaat tyotehtavat ja selkeat tavoitteet, toimiva tyoyhteiso ja aktiivinen johta-
minen seka turvallinen tydymparisto ja tyontekijan terveys seka motivaatio. Tyohyvinvointi
nakyy tyontekijalle ja tydnantajalle eri asioina, mutta se on mukana arjessa paivittain. Tyo-
paikalla tydhyvinvointi iimenee esimerkiksi hyvana tiimihenkena ja yhteistydna seka uudis-
tumiskykyna ja tuottavuutena. Tyontekijalle se puolestaan tarkoittaa, etta tdissa on muka-
vaa olla, suurimman osan paivan tyotehtavista saa tehdyksi unohtamatta taukoja ja tyopai-

van jalkeen jaksaa harrastaa ja tehda itselleen mieluisia asioita. (Terveystalo 2022.)

Organisaation kannattaisi panostaa tyéhyvinvointiin, silld se vaikuttaa positiivisesti tydnte-
kijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen seka lisaa luovuutta ja tehokkuutta. Motivoituneet ja
hyvinvoivat tyontekijat ovat tuottavampia, jolloin silla on suora vaikutus myos organisaation
tuottavuuteen. Tyohyvinvointi myds osaltaan ennaltaehkaisee ja vahentaa sairauspoissa-
oloja, jolloin tyontekijat pysyvat tydelamassa paremmin. Koska ty0 ja vapaa-aika vaikuttavat
toisiinsa, on niiden tasapaino tarkeaa. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa pitéda huolta itsestaan
vapaa-ajalla ja vapaa-ajallaan hyvinvoiva tyontekija jaksaa olla motivoitunut tydeldamassa.
Organisaation hyvinvointi ei ole pelkastaan tydpaikan asia, silla se nakyy myds ulospain.
Hyvinvointi nakyy esimerkiksi asiakkaille, mutta se voi my0os vaikuttaa siihen, onko uusia

tyontekijoitd helppo saada. (Terveystalo 2022.)

Seuraavaksi avaamme lyhyesti kokonaisvaltaista hyvinvointia, joka on yksilén perustavoite.
Kokonaisvaltainen hyvinvointi toimii pohjana tyohyvinvoinnille ja ne linkittyvat ftiiviisti toi-

siinsa.
2.2 Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Avaamme aluksi hyvinvoinnin kasitetta, silla tyohyvinvointi voidaan nahda yhtena osana
yksilon yleista hyvinvointia. Usein puhutaan hyvinvoinnista ja tyohyvinvoinnista erikseen,
mutta mielestdmme nama tulisi liittda yhteen. Oma henkilékohtainen hyvinvointi ja tydssa
koettu hyvinvointi vaikuttavat toisiinsa, silld harva yksild pystyy sulkemaan esimerkiksi tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tai tunteita pois henkilokohtaisesta elamasta seka toisin-
pain. Mielestdmme hyvinvoinnin vaaliminen on niin henkildkohtaisessa elamassa kuin tyo-
elamassakin tarkeaa, silla pahoinvoiva tyontekija tekee hallaa omalle henkilokohtaiselle

elamalleen seka tydelamassa viihtymiselle.



Hyvinvointia voidaan pitaa yksilén perustavoitteena, silla kaikki haluavat, ettad elama sujuisi
hyvin. Molemmat hyva olo ja hyva toiminta vaikuttavat hyvan elaman kokemukseen, joista
tavoiteltu hyvinvointi Iahestulkoon koostuu. Kokonaisvaltainen hyvinvointi ei kuitenkaan
muodostu pelkastaan hyvistd kokemuksista, silld negatiiviset tunteet kuuluvat myos ela-
maan. On normaalia ja hyva kokea muun muassa surua ja ahdistusta, jopa vihaa, silla ela-
massa vaistamatta tapahtuu asioita, jotka eivat ole pelkastaan hyvia. Kokonaisvaltaista hy-

vinvointia kuvaa hyvin positiivisten ja negatiivisten tunteiden tasapaino. (Huppert 2013, 1.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (2022) jakaa hyvinvoinnin kolmeen tekijaan, jotka ovat ter-
veys, materiaalinen hyvinvointi seka elamanlaatu eli yksilon kokema hyvinvointi. Yksilon
nakokulmasta hyvinvointiin vaikuttavat itsensa toteuttaminen, sosiaaliset suhteet, onnelli-
suus ja sosiaalinen padoma. Elamanlaatu toimii usein hyvinvoinnin mittarina ja eldamanlaa-
tuun vaikuttavat yksilon terveys, materiaalinen hyvinvointi, omanarvontunto ja itsensa seka
yhteiskunnan luomat odotukset hyvasta elamasta, ihmissuhteet seka itselleen mielekas te-
keminen. Valitettavaa on, etta vaestéryhmien valilld on havaittavissa isojakin eroja kaikissa
hyvinvoinnin osa-alueissa. Yksilon kokemassa hyvinvoinnissa tulotasolla, koulutustaustalla

ja ammatilla on todettu olevan yhteys hyvinvointiin ja terveyteen.

Hyvinvointi on yksilosta itsestaan 1ahtdisin olevaa toimintaa, jolloin han saman aikaisesti on
sita, mitd han silla hetkella on ja tavoittelee sita, miksi han haluaa tulla. Hyvinvointi ei siis
ole pelkkaa tarpeiden tyydyttamista, vaan yksilén kasvamista omaksi itsekseen. Hyvinvointi
on erittain moniulotteinen kasite, johon vaikuttavat kaikkien niiden tarpeiden kokonaisuus,
jotka kullekin yksil6lle ovat tarkeita. Tasapaino naiden kaikkien ulottuvuuksien valilla lisaa-
vat yksilon hyvinvointia, silla niitd on vaikea erotella toisistaan. Hyvinvointia voi kuitenkin
tarkastella eri nakokulmien kautta, mutta tulee muistaa, etta kaikki vaikuttavat kaikkeen eika

mikaan ole niin yksiselitteista. (Hirvilammi 2015, 65-66.)

Alla oleva kuvio 1 on malli kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, johon vaikuttavat hedoninen,

sosiaalinen ja eudaimoninen hyvinvointi.



Eudaimoninen
hyvinvointi

Sosiaalinen
hyvinvointi

Hedoninen
hyvinvointi

Positiivinen * Sosiaalinen *  Ympariston
vaikutus hyvaksynta hallinta
Negatiivinen * Sosiaalinen * Henkilokohtainen
vaikutus toteutuminen kasvu
Tyytyvaisyys * Sosiaalinen e Elaman tarkoitus
eldamaan panos * Itsensa

Positiiviset hyvaksyminen

suhteet

muihin

Kuvio 1. Malli kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista (mukaillen Fisher 2014)

Tunnekokemukset, eli niin sanottu hedoninen hyvinvointi, mielletdan yleensa yleiseksi ka-
sitykseksi hyvinvoinnista. Tdma tunnepohjainen hedoninen hyvinvointi on kuitenkin vain
yksi osa hyvinvointia, silla tunteet ovat ohimenevia ja hyvinvointi itsessaan viittaa kesta-
vampaan kokemukseen. Kestava hyvinvointi pitaa sisallaan esimerkiksi kokemuksen sitou-
tumisen ja osaamisen tunteista, vastoinkdymisten vastaanottamisesta seka tunteen omasta
panoksesta. Nama edella mainitut kokemukset ovat osa eudaimonista hyvinvointia, joka
rinnastetaan usein psykologiseen hyvinvointiin. Hyvinvoinnin kokemus yksilolla kuitenkin
yleensa yhdistda hedonisen ja eudaimonisen kasityksen, silla tunteet vaikuttavat paljon toi-
mintaan. (Huppert 2013, 1-2.) Hedonisen ja eudaimonisen hyvinvoinnin liséksi sosiaalisella
hyvinvoinnilla on merkitys yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Sosiaalinen hyvinvointi
taydentaa sisdisen nautinnon hedonista puolta ja sisdisen kasvun seka itsensa toteuttami-
sen eudaimonista puolta. Monet tutkijat ovat osoittaneet, ettd sosiaalisilla suhteilla on val-
litseva merkitys yksildiden hyvinvoinnille, silla jokaisella on perustarve vuorovaikutukseen
muiden kanssa. (Fisher 2014, 12-13.)

Suomalainen akateemikko Erik Allardt loi hyvinvoinnin ulottuvuuksia kuvaavan hyvinvointi-
tutkimuksen vuonna 1976, jossa han tuo esille hyvinvointia kuvaavan kasitteiston: having —
loving — being. Tutkimuksessa having tarkoittaa yksilon elintasoa, loving sosiaalisia suhteita
ja being itsensa toteuttamista. (Uusitalo ym. 2022.) Tutkimuksessaan Hirvilammi (2015)
hyédyntaa tata Allardtin luomaa tarveteoriaa, mutta kokee tarpeelliseksi lisata siihen viela
yhden ulottuvuuden: doing, joka kasittda yksilon aktiivisen toiminnan. Nama nelja ulottu-

vuutta luovat yhdessa kokonaisuuden, jonka avulla yksilo voi voida hyvin.



Having eli elintaso kasittaa alleen ihmisen selviytymiselle valttamattomat perusedellytykset
kuten muun muassa ravinto, taloudellinen toimeentulo, asunto seka peruskulutushyodyk-
keet. Hyvinvoinnin edellytyksena on kohtuullinen ja reilu elintaso, joiden avulla yksilo voi
tuntea turvallisuuden tunnetta. Elintasoon vaikuttavat myds luonnonvarat, vaikka niista ei
valttdmattd aina puhuta. Luonnonvarat kuitenkin vaihtelevat esimerkiksi maiden valilla, jo-
ten ne maarittdvat paljon yksildiden elinoloja, jotka taas osaltaan vaikuttavat elintasoon.
(Hirvilammi 2015, 67.)

Loving eli merkitykselliset suhteet ovat yhteydessa yksilén yhteenkuuluvuuden tarpeeseen.
Ihminen on sosiaalinen henkild, jolla on tarve kuulua erilaisiin yhteis6ihin ja kokea vuoro-
vaikutusta toisten kanssa. Vuorovaikutuksessa yksildn on mahdollista kasvaa ja oppia
uutta, seka tuntea arvostusta ja rakkautta. Merkitykselliset suhteet kuvaavat sita, ettd mika
tahansa vuorovaikutus ei kuitenkaan tyydyta tata tarvetta, vaan sosiaalisten suhteiden tulee
olla yksilolle merkityksellisia. Hyvinvointiin vaikuttavat suhteiden laatu ja tiiviys, seka rak-
kauden antaminen ja vastaanottaminen. Muut ihmiset ymparilla lisdavat turvallisuuden tun-
netta, silld esimerkiksi vaikeissa tilanteissa voi saada apua muilta, jolloin ei tarvitse jaada
yksin asioiden ja omien tunteidensa kanssa. Merkityksellisisa suhteita ovat muun muassa
perhe ja ystavat, seka erilaiset yksildlle itselleen tarkeistd yhteististéa saadut suhteet. (Hir-
vilammi 2015, 69.)

Being eli ldsndolo kuvaa sita, etta yksildlla on tarve toteuttaa itsedan. Kun yksildé on yhtey-
dessa omiin tarpeisiinsa ja kokemuksiinsa, puhutaan elavasta lasnaolosta. Talldin han pys-
tyy toteuttamaan itseaan ja tekemaan itselleen merkityksellisia asioita. ltsensa toteuttami-
nen tuo mukanaan elamaniloa, tyyneytta ja epaitsekasta kayttaytymista, silla silloin yksild
tekee sitd mistd nauttii ja missa viihtyy. Lasndoloa voidaan kuvata myds henkisen hyvin-
voinnin ja henkisen kasvun ulottuvuutena. Nykypaivana esimerkiksi meditointi on yksi las-
naolon l6ytamisen harjoitus, joka opettaa olemaan kiinni esiintyvassa hetkessa ja auttaa
I0ytamaan yksilon sisaisia tyokaluja kehittaad omaa henkista hyvinvointia ja henkista kasvua.
Hyvinvoinnin edellytyksena ovat myods fyysinen ja psyykkinen terveys, silla yksilon tervey-
delld on paljon merkitysta siind, miten han pystyy toimimaan ja toteuttamaan itseaan. (Hir-
vilammi 2015, 69-70.)

Doing eli mielekas ja vastuullinen toiminta kuvaa ihmisen toiminnallisuutta. Arvot ja tavoit-
teet ohjaavat yksilén toimintaa siihen suuntaan, mitd han haluaa toteuttaa. Hyvinvoinnin
kannalta on tarkeaa, ettd yksildé pystyy kantamaan vastuuta ja muuttamaan tarpeen tullen
toimintaansa. Tdman avulla on mahdollista suunnata toimintaa siihen suuntaan, joka pa-
rantaa oman hyvinvoinnin lisaksi myos ymparilla olevien ihmisten hyvinvointia. Mielekas

toiminta jakautuu yksiléilla esimerkiksi tydn ja vapaa-ajan valille ja tukee seka kykyja etta



niitd asioita, joita arvostaa. Vastuullinen toiminta nayttaytyy oikeudenmukaisuutena seka

tietoisuutena oman toimintansa ymparistdvaikutuksista. (Hirvilammi 2015, 68.)

Objektiivisesti hyvinvointia tarkastellessa yleensa keskitytaan siihen, miten yksilén asiat
ovat yhteiskunnallisella tasolla. Siihen vaikuttavat muun muassa koulutus, terveys, asumi-
nen ja tyotilanne. Jos nama asiat ovat kunnossa, katsotaan hyvinvoinnin olevan hyvalla
mallilla. Subjektiivinen tapa tarkastella hyvinvointia on yleensa yksilén kannalta enemman
paikkaansa pitava, silla subjektiivisessa merkityksessa on kyse siita, miten yksil6 itse kokee
oman elamansa. Vaikka kaikki objektiivisen tarkastelutavan mukaan olisi kunnossa, voi yk-
silo silti kokea oman hyvinvointinsa huonoksi. Yksilon hyvinvointia tarkastellessa, olisi mer-

kittdvampaa kiinnittda huomiota subjektiivisen tarkastelutapaan. (Huppert 2013, 2.)

Siirrymme nyt tarkastelemaan laajemmin tyéhyvinvointia, joka on tdman opinnaytetydn paa-
aihe. Seuraavassa alaluvussa 2.3. keskitymme tyOhyvinvointiin yleisesti avaamalla kasi-
tettd ja pohdimme muun muassa kenen vastuulla tydhyvinvointi on. Sen jalkeen paneu-
dumme tyohyvinvointiin vield kolmen alaluvun verran, jotka kasittelevat yksilon tyohyvin-

vointia erilaisten nakokulmien kautta.
2.3 Tyo6hyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvointi, niin kuin myos hyvinvointi itsessaan, ovat kasitteina hyvin laajoja, joten niille
on mahdotonta 16ytaa yhta taydellistd selitystad. Jokainen myds kokee néaitd molempia
omalla tavallaan, silla jokaisella on omat ndkemyksensa siita, mitka asiat tuottavat heille
hyvinvointia ja milloin hyvinvoinnissa on puutteita. Sosiaali- ja terveysministerid (2022) kui-
tenkin kuvaa tydhyvinvointia kokonaisuutena, joka muodostuu niin itse tydsta ja sen mie-
lekkyydesta kuin terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Yksilon tyohyvinvoinnista

kertoo paljon se, kuinka mielellaan tdihin mennaan.

Yksilon tyOhyvinvointia tarkastellessa oleellisin tarkastelukulma on subjektiivinen nako-
kulma, eli yksilon henkildkohtainen kokemus. Henkilékohtaista hyvinvointia voidaan pitaa
tyytyvaisyytena elamaan, joka perustuu yksilon kasitykseen terveydesta, onnesta ja paa-
maaran tunteesta. Ennen tyohyvinvointia on tarkasteltu enemman fyysisten ominaisuuksien
mukaan, eli on keskitytty siihen, millaista haittaa tai hyotya eri tekijoilla on yksildiden fyysi-
seen tybhyvinvointiin. Siihen pyrittiin vaikuttamaan esimerkiksi riskienhallinnalla ja panos-
tamalla turvallisiin aineisiin. Nykypaivana tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan yha enemman yksi-
Ididen psyykkista hyvinvointia ja tahan pyritaan vaikuttamaan esimerkiksi minimoimalla ja

hallitsemalla stressia. (Litchfield ym. 2016, 2.)

Ty0 itsessaan voi olla hyvaksi tydhyvinvoinnille, mutta se voi myos vahingoittaa sitd. Taman

lisaksi myos tyon puuttuminen voi olla haitallista yksilon hyvinvoinnille. Tyopaikan menetys
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tai jatkuva tyottomyys vaikuttavat haitallisesti yksilon terveyteen lisaamalla seka henkisia
etta fyysisid ongelmia. Tyolla on suuri vaikutus esimerkiksi yksilon taloudelliseen tilantee-
seen, jonka akillinen muutos tai ylipdataan huono taloudellinen tilanne johtuen tyén puut-
teesta voi rasittaa huomattavasti. Tyolla on siis suuri rooli hyvinvoinnissa, silla usein se tuo
rytmia elamaan, mahdollistaa elaman taloudellisesti, haastaa ja opettaa seka antaa mah-
dollisuuden vuorovaikutukselle. Taman takia tyon hyvien ja huonojen puolien valilla tulisi
I6ytaa tasapaino, jotta tyd lisaisi hyvinvointia eikd vahentaisi sitd. Kaiken kaikkiaan tyon
hyodylliset vaikutukset ovat suuremmat kuin riskit, jonka takia ty0 on yleensa hyvaksi yksi-

I6n terveydelle ja hyvinvoinnille. (Lichfield ym. 2016, 2-3.)

Vuonna 2017 tehdyn Suomalaisen tydn liiton tekeman tutkimuksen mukaan suomalaisten
mielesta hyva tyoilmapiiri, motivoiva tyo ja mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon ovat
tyohyvinvoinnin kokemisessa tarkeimpia tekijoita. Taman liséksi 96 prosenttia tutkimukseen
osallistuneista olivat sita mielta, ettad yksilon tulee kantaa vastuuta koko tydyhteison hyvin-
voinnista. Yksilolla on siis suuri rooli niin omassa kuin muidenkin kokemassa tyohyvinvoin-
nissa, jonka takia tyohyvinvoinnista tulisi pitaa hyvaa huolta. Yksilon kokema tyohyvinvointi
heijastuu helposti koko yhteisd6n ja voi sen kautta vaikuttaa siihen positiivisesti tai negatii-
visesti. Hyvinvoiva tydntekija on yleensa motivoitunut ja innostunut tydyhteisdssa ja jaksaa
kehittda tyOyhteison toimintaa. Pahoinvoiva tyontekija taas painvastoin saattaa lannistaa
muun tyoyhteison toimintaa esimerkiksi nayttamalla omia negatiivisa tunteitaan ja olemalla
kyyninen yhteison toimintaa kohtaan. Etenkin kyselyyn vastanneet nuoret olivat sitd mielta,
etta vastuulla on merkitysta omaan tyohyvinvointiin. Vastuu ja mahdollisuus vaikuttaa oman
tydn sisaltdon antavat yksildlle mahdollisuuden kehittyd ja paastda hyddyntdmaan omaa
osaamista parhaalla mahdollisella tavalla. Yli 94 prosenttia vastaajista olivat sitd mielta, etta
tyo luo hyvinvointia. Jotta tama toteutuu, tyon tulisi olla mielekasta, silla tulisi olla tarkoitus

ja siita pitaisi nauttia. (Suomalaisen tydn liitto 2017.)

Yksi osa yksilon tyohyvinvointia on tyokyky, joka koostuu voimavarojen ja tyon suhteesta
toisiinsa. TyOkyky pitaa sisallaan yksilon psyykkisen ja fyysisen toimintakyvyn, joka kertoo
mihin tdma kyseinen yksild pystyy psyykkisen ja fyysisen toimintakyvyn puolesta. Tdman
lisdksi yksilo tarvitsee tydmotivaatiota, joka on muun muassa tydn iloa ja imua. Tyokykya
ajatellen toimintakyvylla ja tydmotivaatiolla on isot roolit, silld jos toinen naista on jostain
syysta vahaista ei tyon tekeminen onnistu. Tyokykya voidaan ajatella laskutoimituksena,
jossa toimintakyky ja tydmotivaatio kerrotaan yhteen ja ndma jaetaan tyon vaatimuksilla.

Tydn luonteesta on kiinni, millaisia vaatimuksia ty6 asettaa yksildlle. (Terveystalo 2021.)

Tyoterveyslaitos on muodostanut tyokykya kuvaavan tyokykytalon (kuvio 2), jonka kolme

alinta kerrosta liittyvat yksilon henkilokohtaisiin voimavaroihin. Yksilolld on siis paljon
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mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyokykyynsa ja sita kautta omaan tyohyvinvointiinsa. Kun
alimman kerroksen asiat ovat kunnossa, on mahdollista siirtya talossa ylospain. Kaikkia
kerroksia tulisi kehittaa jatkuvasti, jotta tyokyky pysyisi ylla ja yksild pystyisi toimimaan tyo-

elamassa koko elamansa ajan elakkeelle siirtymiseen asti. (Tyoterveyslaitos a.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyyhteisé ja tyoolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Ja toimintakyky

" " OKYKYT)
LAHIYHTEISO Y e

©® TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 2. Tydkykytalo (Tydterveyslaitos)

Yksilon tydkyky lahtee liikkeelle henkilokohtaisesta terveydesta, joka kasittaa niin fyysisen
kuin psyykkisenkin terveyden. Terveys vaikuttaa muun muassa siihen, miten hyvin yksild
pystyy tybelamassa toimimaan ja miten paljon on kykenevainen vastaanottamaan muita
arsykkeita. Toimintakyky on hyvin paljon lahtdisin omasta terveydentilasta, silld kohdates-
saan esimerkiksi jotain psyykkisia haasteita, voi toimintakyky heiketa. Terveydella ja toimin-
takyvylla on suora yhteys yksilon tyohyvinvointiin, silla kun oma terveys ja toimintakyky ovat
kunnossa on helpompi jaksaa ja toimia tydéeldamassa. Kun ensimmainen kerros on koettu
toimivaksi, voi alkaa keskittya omaan osaamiseensa. Elamme talla hetkella jatkuvasti muut-
tuvassa maailmassa, jossa osaaminen on melko tarkedssa asemassa. Osaamiseen liittyy
kaikki jo keratyt tiedot ja taidot, mutta siihen liittyy vahvasti myds elinikdinen oppiminen.
Osaamisessa ei ikina voi tulla valmiiksi ja moni kokee suurta intoa uusien asioiden oppimi-
sesta. Talon kolmas ja viimeinen yksilén omia voimavaroja kuvaava kerros kasittaa arvot,
asenteet ja motivaation. Omalla asenteella tydtd kohtaan pystytdan vaikuttamaan paljon

tyokykyyn ja sita kautta myos tyohyvinvointiin. Jos tyota pidetaan mielekkaana ja se motivoi,
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niin mielenkiinto tyota kohtaan pysyy ylla. Tyon ja henkilokohtaisen elaman sovittaminen
yhteen kuuluu my6s tahan kerrokseen, silla arvot ja asenteet kertovat paljon siita, mika on
elamassa tarkeda. Toiset voivat pitda uraa tarkeana, mutta etenkin nykydadn oma vapaa-
aika on noussut nuorille tarkeaksi osaksi omaa elamaa. Aiemmin opinndytetydssa maini-
tussa Suomalaisen tyon liiton tutkimuksessa selvisi, ettad vastuulla ja vapaudella on suuri
merkitys omaan tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa kavi myds ilmi, etta tana paivana tyosta
saatu palkka ei ole suurin motivaation l1ahde nuorille. Tama vahvistaa kasitysta siita, etta
esimerkiksi omaa vapaa-aikaa arvostetaan enemman, eikd kaikkea aikaa haluta kayttaa
tyontekoon. Tyohyvinvointia ei tadssa tapauksessa voida lisatd esimerkiksi maksamalla
enemman palkkaa, silld se ei endd motivoi nuorisoa. Tarkedmpaa olisi keskittya tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamiseen. Tyokykytalo kuvaa myo0s sita, etta ymparilla tapahtuvilla
asioilla on vaikutusta kuten esimerkiksi perheella ja Iahiyhteisolla. Yksilon 1ahimmilla ihmi-
silld on usein suuri vaikutus toimintaan ja tunteisiin seka heiltd saadaan paljon motivaatiota
ja heista otetaan mallia. Etenkin nuoriin oma lahipiiri vaikuttaa paljon, silla muista ihmisita
otetaan mallia, kun etsitaan esimerkiksi omia arvoja ja asenteita. (Tyo6terveyslaitos a; Suo-

malaisen tyon liitto 2017.)
2.4 Tyohyvinvoinnin sisaiset ja ulkoiset tekijat

Vaikka tarkastelemme tassa opinnaytetyossa tyohyvinvointia yksilon nakokulmasta keskit-
tyen yksilon ty6hyvinvoinnin sisaisiin tekijoihin, on mielestamme tarkead myos huomioida
lyhyesti tyohyvinvoinnin ulkoisia tekijoita. Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu
niin ulkoisista kuin sisaisista tekijoista, ja naita on lahes mahdoton erottaa toisistaan. Kuvi-
ossa 3 on havainnollistettu vihreissa laatikoissa tyohyvinvoinnin ulkoisia tekijoita ja keskella

oranssilla pohjalla on yksil0 itse.
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* tavoitteellisuus

* joustava rakenne
* jatkuva kehittyminen
* toimiva tydymparisto

Asenteet
o * avoin vuorovaikutus,
o Osallistuvai 3. M|r.1a ltsew tyoyhteisotaidot
= .uva Ja . * psykologinen padoma «  ryhmén toimivuus,
kannustava johtaminen « terveys ja fyysinen kunto e

* vaikutusmahdollisuudet
¢ kannustearvo; oppiminen

Kuvio 3. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka 2012)

Tyohyvinvointi koostuu organisaatiosta seka sen sisalla toimivasta kulttuurista ja tydnteki-
jasta itse. Ulkoiset tekijat ovat sellaisia, joihin yksildn on [dhes mahdoton vaikuttaa itse, silla
ne tulevat organisaation puolelta. Sisaiset tekijat ovat 1ahtdisin yksil0sta itsestdan ja nain
ollen niihin on mahdollisuus myds vaikuttaa itse. Tyohyvinvoinnin tarkastelu on siina mie-
lessa hankalaa, silla organisaatiosta Iahtdisin olevien ulkoisten tekijoiden ollessa hyvalla
mallilla, voi yksilo silti kokea tyohyvinvointinsa huonoksi. Yksilon omat asenteet ja koke-
mukset vaikuttavat suuresti tyohyvinvoinnin kokemukseen ja tasta syysta tyontekijoiden
tyohyvinvointi saattaa vaihdella paljonkin saman organisaation sisalla. Tama tukee myos
kasitysta siita, ettd yksilon tydhyvinvointia tarkastellessa on tarkeaa keskittya yksilén omiin
kokemuksiin. Tyohyvinvoinnissa eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa, joka tekee siita hyvin

moniulotteisen kasitteen, jota voi olla hankalakin tutkia. (Manka 2012, 76-77.)

Marja-Liisa Manka (2012) on jakanut ulkoiset tekijat neljaan eri kategoriaan, jotka ovat or-
ganisaatio, johtaminen, tydyhteis6 ja tyd. Hyvinvoiva organisaatio toimii tavoitteellisesti,
oman selkean vision ja strategisen toimintasuunnitelman mukaisesti. Tyohyvinvoinnin kan-
nalta on erittain arvokasta ottaa henkildsté mukaan suunnittelemaan strategioita, silla tama
sitouttaa ja motivoi tydntekijoitd toimimaan niiden mukaisesti. Joustava rakenne ilmenee
parhaiten esimerkiksi itseohjautuvuuden kautta. Tyontekijoilla on vapaus toimia itsenaisesti
ilman tiukkoja raameja, kuitenkin niin, etta tyo tulee tehdyksi. Jatkuva oppiminen on osaa-
misen kehittamista organisaation tavoitteiden toteuttamiseksi. Osaamisen kehittaminen an-
taa mahdollisuuden toimia jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa seka kehittda yksildiden

tietoja ja taitoja. Tyoympariston toimivuus parantaa vuorovaikutusta ja ehkaisee muun
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muassa ty6tapaturmia. Tyo6turvallisuuslaki (738/2002) ja Tydsuojelun valvontalaki
(44/2006) velvoittavat organisaatiota tydympariston turvallisuuteen, jolla turvataan tyénte-

kijoiden tydkykya ja ehkaistaan tyotapaturmia. (Manka 2012, 78-85.)

Moderni johtaminen, jossa johdetaan niin toimintaa kuin ihmisiakin, on nykypaivana tehok-
kaampaa kuin pelkkien tilanteiden johtaminen. Ihmislaheinen johtaminen auttaa esihenkil6a
kohtelemaan yksilditd ihmising, eika pelkdstdan mekaanisina tyontekijoind. Vuorovaikutus
ja empaattisuus ovat suuressa roolissa inmislaheisessa johtamisessa ja kokemus tyohyvin-
voinnista paranee, kun yksilo tulee kuulluksi ja nahdyksi ihmisena. Hyva johtaminen vaikut-
taa tyoyhteisdon, luo tyontekoon kunnolliset olot ja motivoi yksilGita tavoittelemaan yhteisia
tavoitteita. (Manka 2012, 95-96.)

Yhteisollisyyden kokeminen on yksi yksilon perustarpeista ja se on huomioitu myos tyoela-
massa. Tydyhteisd, jossa on avoin vuorovaikutus ja ryhma toimii yhteisten pelisdantdjen
mukaan, tukee terveyttd, hyvinvointia seka oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteisollisyys voi
muodostua, kun yhteisdn jasenet hyvaksyvat erilaisuutta ja parhaassa tilanteessa viela
osaavat hyodyntaa sita. Yhteisoon kuuluminen auttaa yksiloa toteuttamaan omaa yksilolli-
syyttaan, luo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja antaa turvaa, jotka ovat edellytyksia tyohyvin-
voinnin kokemukselle. (Manka 2012, 115.)

Aiemmassa luvussa 2.3. on mainittu, etta tyd itsessdan voi olla hyvaksi tydhyvinvoinnille,
mutta se voi myos vahingoittaa sita. Tyo itsessaan on myos yksi tyohyvinvoinnin kokemuk-
seen liittyva ulkoinen tekija, jonka vaikutus nakyy esimerkiksi yksilon innostuksesta tyota
kohtaan. Mitd innostuneempi ja motivoituneempi yksilé on omaa tyétaan kohtaan, sita pa-
remmin han jaksaa tydsta suoriutua. Jos omaan tyohdn paasee vaikuttamaan aktiivisesti,
saa siitd muokattua itselleen mielekasta. Tyon haastavuudella hyvissa rajoissa voi myos
olla positiivinen vaikutus yksilon ty6hyvinvointiin, silla silloin paasee aktiivisesti haastamaan
ja kehittamaan itsedan. Negatiivinen haastavuus kuitenkin voi ilmeta stressina, jolloin yksild

ei valttamatta enaa kykene suoriutumaan tyostaan. (Manka 2012, 139.)

Kuvan 2 keskelle on asetettu yksilo itse, silla yksilolld on mahdollisuus itse vaikuttaa tyohy-
vinvoinnin sisaisiin tekijoihin. Sisaisista tekijoista esille on nostettu psykologinen paaoma,
jota avaamme tarkemmin myéhemmin luvussa 2.8 Psykologinen paaoma, seka terveys ja
fyysinen kunto, jotka toimivat pohjana omalle tydhyvinvoinnille. Psykologinen padoma vai-
kuttaa tydssa suoriutumiseen, sitoutumiseen ja tydtyytyvaisyyteen seka naiden lisdksi myos
tyoyhteisotaitoihin. Psykologinen paaoma tukee yksilon positiivisia tunteita, jotka taas osal-
taan lisdavat innostusta ja vahentavat kyynisyytta, eli tunteet vaikuttavat melko suorasti yk-

silén asenteisiin. Hyva fyysinen ja psyykkinen terveys sekd hyva fyysinen kunto tukevat
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yksilén tydhyvinvointia mahdollistamalla esimerkiksi hyvan toimintakyvyn. (Manka 2012,
147-150.)

2.5 Vastuu tyohyvinvoinnista

Tyohyvinvoinnin vastuu lahtee yksilosta, silla tydhyvinvoinnin keskiossa on yksilo itse. Yk-
silolld on vastuu omista voimavaroista, motivaatiosta, eldmanhallinnasta seka terveydesta
ja tydkyvysta. Nama ovat sellaisia asioita, joihin kukaan ulkopuolinen ei voi vaikuttaa vaan
yksildn on itse pystyttava pitdmaan niista huolta. Aiemmin opinndytetydssa esitetyssa tyo-
kykytalossa (Kuva 1) on nahtavissa, ettd yksilon tydkyky lahtee liikkeelle omasta tervey-
desta ja toimintakyvysta. Jos kuitenkin voimavarat, motivaatio, eldmanhallinta, terveys tai
tydkyky ovat epatasapainossa, niin mikaan ulkopuolinen tekija ei auta parantamaan tyohy-
vinvointia. Kun ymmartaa, etta tydhyvinvointi Iahtee itsesta, pystyy itse vaikuttamaan siihen,
kuinka voi tdissa ja milla tasolla oma tyéhyvinvointi on. Tydkykytalo on hyvin kuvaava ajatus
miettiessa tydhyvinvointia; talokaan ei pysy pystyssa, jos sen perusta on huonosti raken-
nettu. (Salakari 2020.)

Yksilon on siis pidettdva huolta itsestaan, jotta voi voida hyvin tdissa ja tyOyhteistssa.
Omaan terveyteen vaikuttavat uni ja lepo, liikunta seka ravinto ja lisdksi omasta mielenter-
veydesta huolehtiminen. Tyon ulkopuolisilla sosiaalisilla verkostoilla on suuri vastuu toissa
jaksamisessa, silla yhteenkuuluvuuden tunne on tarkeassa osassa elamaa ja sosiaaliset
suhteet auttavat muun muassa palautumisessa. Yksilon vastuulla on oma hyvinvointi, osaa-
minen seka tyokyky ja naiden pitda kohdata, jotta tydssa voi voida hyvin. Kaikilla tyoyhtei-
s6ssé on vastuu tydyhteison yhteisesta hyvinvoinnista, johon vaikutetaan omalla tydhyvin-
voinnilla. Eli mitd paremmin itse voi, sitd paremmin myos tydyhteisd voi. Hyviin tydyhteiso-
taitoihin kuuluu itsestdan huolehtiminen, jolloin on mahdollista pitéa huolta myos toisista.
Hyva keino kohottaa omaa tyohyvinvointiaan on keskittya hyviin asioihin ja siihen, missa on
itse hyva, silla silloin ne korostuvat. Taman avulla hyvat kokemukset lisdantyvat ja tyohy-

vinvointi paranee. (Salakari 2020.)

Itsensa johtamisen taidoilla on vaikutusta yksilon omaan tyohyvinvointiin, silla yksilo voi vain
itse johtaa omaa toimintaansa seka tunteitaan. Itsedan johtamalla yksild kykenee esimer-
kiksi asettamaan itselleen tavoitteita ja luomaan aikatauluja, joiden noudattaminen lisada te-
hokkuutta. Asettamalla itselleen tavoitteita, yksilo pystyy kiinnittdmaan oman huomionsa
tydn kannalta tarkeisiin asioihin. Sisaiselld motivaatiolla on oma osansa itsensa johtami-
sessa, silld motivaation avulla yksilé pystyy keskittymaan asioihin. On tarkeaa tiedostaa
omat mielenkiinnon kohteet, jotta sisdistd motivaatiota on mahdollista hyédyntaa ja kohdis-
taa oikeisiin asioihin. Sisdinen motivaatio on my6s avuksi uuden oppimisessa, joka liitetdan

tyohyvinvoinnin kokemiseen. Itsensa johtaminen on vaikeaa, jos motivaatiota siihen ei
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I0ydy. Jos sisdinen motivaatio saa rinnalleen itseohjautuvuuden, on yksilolla hyvat mahdol-
lisuudet nauttia tekemisestaan. Talldin hanelld on vastuu ja vapaus tehda asiat omalla ta-
vallaan, kayttaen omia taitojaan. ltsensa johtamiseen liitetdan myos omien tunnetilojen hal-
linta, sillda mahdollisuus hyvaan suoritukseen saadaan positiivisen tunnetilan kautta. On hy-
vaksyttavaa ja normaalia, ettad aina ei tunne pelkkia positiivisia tunteita. Onnistumisen kan-
nalta olisi kuitenkin tarkeda osata hallita omia tunteitaan ja muuttaa tunnetila positiiviseksi

ja siirtdd muut ajatukset hetkeksi sivuun. (Otala 2018, 90.)

Manka & Manka (2016, 56) ovat nostaneet kirjassaan Tyohyvinvointi esille keinoja, joilla

yksilo voi lisata omaa tyohyvinvointiaan muun muassa huomioimalla seuraavia asioita:
o ltsensa johtaminen: tiedostaa, ettd vastuu on itsella.
e Jatkuva oppiminen ja itsensa kehittdminen: ajantasainen osaaminen.
e Oma asenne ja sopeutuminen muutoksiin: myonteiset tunnetilat.
o Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen: mikd on sopiva balanssi itselle.
o Tydyhteisdtaidot: vuorovaikutus ja muiden huomioiminen.

Jokaisella on my0os oikeus olla itsekas, jos oma hyvinvointi sita vaatii. Yksilolla on vastuu
tunnistaa ja tutkia oman jaksamisen rajoja, ja vetaa selkeat rajat omaa jaksamista kuunnel-
len. Hyvinvoiva mieli ja keho mahdollistavat tyon lisaksi tarkeita asioita henkilokohtaisessa
elamassa, jotka auttavat jaksamaan tyéelamassa. Olemalla itsekas omaa hyvinvointia koh-
taan, auttaa niin itsedan kuin muitakin. Yksild voi omien tunteidensa tutkimisen lisaksi aut-
taa muita tydyhteisdn jasenid tutkimaan heidan tunteitaan esimerkiksi kysymalla heidan
vointiansa. Avun pyytaminen ja sen vastaanottaminen seka avun tarjoaminen ovat roh-
keutta ja auttavat ratkaisemaan ongelmia ja sen kautta parantamaan omaa kuin tyyhtei-

sOnkin tydhyvinvointia. (Kostamoinen 2022.)

Yksiloén ymparilla on organisaatio, johtaminen, tydyhteis6 seka tyd ja kaikki nama vaikutta-
vat myos siihen, miten yksild voi tdissad. Yksil6 itsessdan on vastuussa omasta hyvinvoin-
nistaan, mutta organisaatiolla ja tydnantajalla on myds omat vastuunsa. Organisaatio ja
tyonantaja mahdollistavat tyon tekemiseen vaadittavat tyovalineet ja resurssit seka tyoym-
pariston. liman naitad, olisi mahdotonta tehda tyo6ta. Tyonantaja huolehtii tydympariston tur-
vallisuudesta, johon Tydturvallisuuslakikin (738/2002) velvoittaa. Taman lisaksi tydnanta-
jalla on vastuu hyvasta johtamisesta ja tydntekijéiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Yhden-
vertaisuuslaki (1325/2014) velvoittaa tydnantajaa yhdenvertaisuuteen ja ehkaisemaan syr-
jintda. Yhdenvertaisuuslailla on suhde myo6s naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta an-

nettuun lakiin (609/1986), jonka tarkoituksena on edistaa sukupuoleen liittyvaa syrjintaa ja
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naisten ja miesten valista tasa-arvoa tydelamassa. Tasa-arvolla ja yhdenvertaisuudella on
suuri merkitys tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta, silla eriarvoisuus heikentdd esimerkiksi yksi-

I6iden kokemusta omasta tarkeydesta tydyhteisdssa. (Salakari 2020.)

Organisaatiolla on vastuu jarjestaa tyoterveyshuolto, josta saadetaan Tyoterveyshuolto-
laissa (1383/2001). Tyoéterveyshuolto tukee tyontekijdiden tyéhyvinvointia, erilaisten palve-
luiden avulla. Varhaisen tuen malli on yksi esimerkki, jonka organisaatio ja tyéterveyshuolto
yhdessa mahdollistavat. Sen tarkoituksena on seurata tyontekijéiden poissaoloja ja puuttua
niihin mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, jos niissd huomataan jotain halyttavaa. Esi-
henkildlla on vastuu esimerkiksi palautteen annosta, silla ihmisilld on tarve tulla huomatuksi.
Yksil6 haluaa, ettd hanen tekoihinsa reagoidaan, jotta han voi kokea oman tydpanoksena
tulleen noteeratuksi. Palaute voi olla positiivista tai rakentavaa ja sita voidaan antaa niin
koko tiimille kuin yksildlle henkildkohtaisesti. Jos rakentava palaute kuitenkin liittyy pelkas-
taan tietyn yksilon toimintaan, tulee se aina antaa henkilokohtaisesti. Positiivista palautetta
Voi jossain tilanteissa antaa muiden kuullen, mutta on tarkeda huomioida yksilé myds hen-
kilokohtaisesti. Esihenkild on vastuussa my6s omalta osaltaan tydilmapiirista, johon han voi

vaikuttaa omalla esimerkillaan ja kayttaytymisellaan. (Salakari 2020.)

Yksil6lld on suuri vastuu oman tydkykynsa sekd ammatillisen osaamisensa yllapitdmisesta.
Vastuu tyohyvinvoinnista kuuluu kuitenkin niin yksilolle kuin organisaatiolle ja tyonantajalle,

ja kaikki yhdessa mahdollistavat hyvinvoivan tydyhteison. (Salakari 2020.)

Seuraavaksi tarkastelemme tydhyvinvointia viela kolmen eri nakdkulman kautta. Ensim-
maiseksi kasittelemme kokonaisvaltaista tyohyvinvointia, joka perustuu neljaan eri tyohy-
vinvoinnin osa-alueeseen. Sen jalkeen kdymme lapi tydhyvinvoinnin portaat, joka on Abra-
ham Maslown (1940) kehittdma teoria ihmisen tarvehierarkiasta. Lopuksi viela keskitymme

tyohyvinvointiin yksilon psykologisen padoman nakokulmasta.
2.6 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi voidaan jakaa neljaan eri osa-alueeseen, joita ovat psyyk-
kinen, fyysinen, sosiaalinen ja henkinen tydhyvinvointi. Kaikki ndma vaikuttavat toisiinsa
(kuvio 4), jonka takia kokonaisvaltaista tydhyvinvointia tavoitellessa ei voida keskittya vain
yhteen osa-alueeseen kerrallaan. Jos yksild kokee puutteita edes yhdessa osa-alueessa,
ne vaikuttavat helposti muihinkin. Esimerkiksi liian kuormittava ty6 voi aiheuttaa stressia,
joka vaikuttaa psyykkiseen tydhyvinvoinnin liséksi myds fyysiseen tydhyvinvointiin muun

muassa univaikeuksina. (Virolainen 2012, 11.)

Kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin kokeminen muodostuu monen tekijdn summasta ja jo-

kainen kokee sen eri tavalla. Yksilon omat elintavat seka elamantilanne vaikuttavat
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tyohyvinvoinnin kokemiseen tyoyhteison ja tyopaikan liséksi. Nain ollen yksild voi vaikuttaa
omaan tyéhyvinvointiinsa pitdmalld omasta hyvinvoinnistaan huolta myés tydpaikan ulko-
puolella. Positiivinen elamanasenne yleisesti lisda positiivista suhtautumista ty6ta kohtaan,

eika pienet vastoinkaymiset lannista kovinkaan helposti. (Virolainen 2012, 12.)

Sosiaalinen tyéhyvinvointi

A |

4
Fyysinen> . ] _ Psyykkinen
tyohyvinvointi J . tyohyvinvointi

“Henkinen tyohyvinvointi ’

Kuvio 4. Tydhyvinvoinnin osa-alueet (mukaillen Virolainen 2012)

Psyykkinen tydhyvinvointi on nykydadn suuremmassa osassa tydhyvinvoinnin tarkastelua
kuin ennen. Se pitaa sisallddn muun muassa tyostressin, tydpaineet ja tydilmapiirin. Psyyk-
kiseen tyohyvinvointiin olisi hyva kiinnittdad huomiota, koska silla on suuri rooli esimerkiksi
sairauspoissaolojen ehkaisyssa ja tyossa viihtymisessa. Psyykkisen tyohyvinvoinnin rin-
nalla voidaan puhua psyykkisesta pahoinvoinnista, joka voi heikentaa tyokykya huomatta-
vasti. Esimerkiksi kiire ja jatkuvat keskeytykset, jotka aiheuttavat stressia, voivat olla psyyk-

kisen pahoinvoinnin takana. (Virolainen 2012, 18.)

Mielekas ty0 parantaa psyykkisen tyohyvinvoinnin kokemuksia, mika lisaksi edistaa mielen-
terveytta. YksilO voi itse parantaa omaa psyykkista hyvinvointiaan esimerkiksi sovittamalla
tyén, vapaa-ajan seka levon hyvin yhteen. Omien tunteiden nayttdminen ja ilmaisu on yksi-
IOlle tarkeaa ja sen pitaisi saada tapahtua myos tyoelamassa. Avoimet ja luottavat valit mui-
hin tyontekijoihin ja esihenkildihin mahdollistavat yksildlle omien tunteiden ja mielipiteiden

ilmaisun ilman, etta niita tarvitsee tukahduttaa. (Virolainen 2012, 18-19.)

Fyysinen tyohyvinvointi pitda sisallddn muun muassa fyysiset tydolosuhteet, tydn fyysisen
kuormituksen sekd ergonomiset ratkaisut. Yksipuolinen kuormitus on yksildlle haitallista,
joten jokaisen tulisi itse huolehtia siita, etta rasittaa kehoa monipuolisesti ja vaihtaa esimer-
kiksi tybasentoja tydpaivan aikana. Tyokierto on yksi hyva tapa vaikuttaa fyysiseen tyohy-
vinvointiin, silld se muuttaa kehon kuormitustekijoitd seka voi samalla vaikuttaa positiivisesti
tyon psyykkiseen kuormittavuuteen antamalla muuta ajateltavaa ja nain piristaa mielta. (Vi-
rolainen 2012, 17.)
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Sosiaalinen tydhyvinvointi tarkoittaa nimensa mukaisesti mahdollisuutta sosiaalisuuteen
tyopaikalla. Kun muiden tyoyhteison jasenten kanssa voi keskustella vapaasti ty0asioista ja
tyokavereita on helppo lahestya, on sosiaalisen tyohyvinvoinnin mahdollista tyydyttya. Tyy-
dyttymisen esteena voi kuitenkin esimerkiksi olla se, etta tydaikataulu on hyvin kiireinen
eika sosiaaliselle kanssakaymiselle jaa aikaa. Tydasioiden lisdksi monella on halu tutustua
tydkavereihin myos ihmisind. Talldin on mahdollista keskustella tydaikana myos tyon ulko-
puolella tapahtuvista asioista kuten esimerkiksi harrastuksista tai perheista. Tydkavereiden
tunteminen vaikuttaa tydyhteisddn, silla on helpompi olla oma itsensa ja Iahestya tydkave-

reita myos tydasioiden kanssa. (Virolainen 2012, 24.)

TyoOpaivan aikana parhaita tilaisuuksia tutustua toisiin tyokavereihin on esimerkiksi yhteiset
lounas- ja kahvihetket, jolloin saa myds taukoa tydasioiden ajattelemiseen. Sosiaalisuus
seka pienet tauot tyOpaivan aikana auttavat jaksamaan paremmin, jolloin tyohyvinvointi ko-
konaisuudessaan paranee. On normaalia, etta tydpaikalla luodut sosiaaliset suhteet muut-
tuvat ystavyyssuhteiksi myds tydpaikan ulkopuolella. Ystavyyssuhteet voivat lisata viihty-

vyytta sekd motivaatiota tyOpaikalla seka parantaa yksilon tyétehoa. (Virolainen 2012, 25.)

Henkinen tyOhyvinvointi ilmenee tyopaikalla esimerkiksi sen kautta, miten muita ihmisia
kohdataan, miten yhteisty0 sujuu seka& miten asiakkaita kohdellaan. Nakyvampana piir-
teend voidaan pitaa iloisuutta ja tyOkavereista valittamista. Yksilén kohdalla henkinen tyo-
hyvinvointi nayttaytyy niin, etta han kokee tyolla olevan tarkea rooli itsensa toteuttamisen ja
henkildkohtaisen kasvun apuna. Kehittymalla tydssa, voidaan kokea kehittyvansa inmisena

seka henkildkohtaisessa elamassa ja painvastoin. (Virolainen 2012, 26.)

Tarkea osa henkista tyohyvinvointia on oman arvomaailman ja organisaation arvomaailman
kohtaaminen. TallGin yksilo voi seista organisaation takana ja tuntea ylpeytta tyoskennel-
lessdan kyseisessa organisaatiossa. Jos arvomaailmat eivat kohtaa, voi yksildlle aiheutua
henkista pahoinvointia. Mikali yksilén oletettaisiin toimivan omia arvojaan vastaan, voi tama
aiheuttaa ristiriitoja omiin moraalikasityksiin. Tama voi saada yksilon miettimaan tyopaikan

vaihtoa, jos on selkead, ettei halua toimia omia arvojansa vastaan. (Virolainen 2012, 27.)

Naiden neljan ylla lueteltujen osa-alueiden lisaksi ergonomia on huomattava osa kokonais-
valtaista ty6hyvinvointia. Se pitaa sisallaan ihmisen, tyon ja tekniikan valisen vuorovaiku-
tuksen ja sen tavoitteena on turvallisuus, terveys ja hyvinvointi seka toiminnan tehokkuus
ja sujuvuus. Yksilén nakokulmasta voidaan tarkastella fyysista ja kognitiivista ergonomiaa.
Fyysisen ergonomian nakdkulmasta tarkastellessa keskitytaan siihen, miten ihmiskeho vas-
taanottaa fyysista tyokuormitusta. Tahan vaikuttavat esimerkiksi tydasennot, tydn vaatimuk-
set, terveys ja riskitekijat seka tyOperaiset tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Kognitiivinen ergo-

nomia kasittelee yksilon psyykkisia toimintoja, joita ovat esimerkiksi havainnointikyky, muisti
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ja paattelykyky. Kognitiivista ergonomiaa voidaan arvioida muun muassa keskittymalla
psyykkiseen kuormitukseen, paatéksentekoon seka tydstressin kokemuksiin. (Virolainen
2012, 28.)

2.7 Tyohyvinvoinnin portaat

Tydhyvinvointia voidaan kasitelld Abraham Maslowin (1940) kehittdman motivaatioteorian
avulla, joka on malli ihmisen tarvehierarkiasta; tyéhyvinvoinnin portaat (kuvio 5). Mallin tar-
koituksena on kuvata ihmisen perustarpeita suhteessa tyohon ja naiden tarpeiden vaiku-
tusta motivaatioon. Maslowin mukaan yksil6lla on olemassa viisi perustarvetta; fysiologiset
tarpeet seka turvallisuuden, yhteisdllisyyden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve.
Nama tarpeet ovat riippuvaisia toisistaan hierarkkisen olettamuksen mukaan. Kun yksi tarve
on tyydytetty, toinen heraa tietoisesti dominoimaan. Tyydytetty tarve ei motivoi yksiloa enaa
tarpeeksi, jolloin motivoituu tekemaan téita seuraavan tarpeen tyydyttamiseksi. (Rauramo
2012, 13.)

Koska tyohyvinvointia on tarkeda myos mitata, on jokaisen portaan kohdalla kerrottu tapoja,

jolla yksil6 voi kyseista tyohyvinvointiin vaikuttavaa tarvetta mitata ja arvioida.

Tyéhyvinvoinnin
portaat

HTEISOLLISYYS

WERVEYS

Kuvio 5. Tyéhyvinvoinnin portaat (Tyoturvallisuuskeskus)
1. Ensimmainen porras: Terveys

Fysiologiset perustarpeet tyydyttyvat, kun tyé on yksildlle sopivasti kuormittavaa ja antaa

mahdollisuuden virikkeiseen vapaa-aikaan. Terveelliset elintavat, kuten terveellinen ravinto,
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kohtuullinen ja saanndllinen liikunta seka riittava lepo ja uni, toimivat yksilon voimavarana
tyéhyvinvoinnin pohjalla. Yksilolle sopiva tydkuormitus edistaa terveytta ja tydkykya. Sopiva
tyokuormitus on sellaista, joka ei ole yksildlle liilan raskasta, yksipuolista tai vaikeaa, mutta

ei toisaalta my6skaan liian helppoa tai kevytta. (Rauramo 2012, 14; 43.)

Tarpeiden tyydyttymisen haasteita voivat olla esimerkiksi liilan suuri tydkuormitus tai univaje,
jotka ovat helposti yhteydessa toisiinsa. Jos yksild joutuu jatkuvasti tekemaan toitd omien
kykyjensa aarirajoilla tai toita on liilkaa suhteessa siihen mihin voimavarat riittavat, voi tulok-
sena olla liiallinen stressi, joka aiheuttaa esimerkiksi uniongelmia. Vastaavasti taas liian
vahainen uni voi vaikuttaa haitallisesti, silla vasyneena tyo voi tuntua entista kuormittavam-

malta, eikd oma jaksaminen riitd suoriutumaan omista ty6tehtavista. (Rauramo 2012, 16.)

Terveellisten elintapojen lisaksi yksilo voi edistdda omaa terveyttdan muun muassa kuunte-
lemalla omia tuntemuksia jaksamisestaan, asettamalla rajoja ja opetella sanomaan ei seka
kyseenalaistamalla omia tyOskentelytapojaan. Tarkeaa olisi osata huomata muutoksia
omassa kayttaytymisessa ja tiedostaa mikd maara tydkuormitusta sopii itselle. Nuorille ai-
kuisille tama voi olla haastavaa, silla he eivat valttamatta heti aluksi osaa tiedostaa, kuinka
paljon kestavat kuormitusta. Lisdksi heilld saattaa olla suuri tarve nayttaa ja tehda itsensa
tarkeaksi. Olisi hyva muistaa, ettd omien rajojen asettaminen ja itsensa kuuntelu on arvos-

tettavaa ja ty6hyvinvoinnin kannalta hyvinkin tarkeaa. (Rauramo 2012, 67.)

Omaa terveydentilaansa yksilo voi tarkastella esimerkiksi erilaisten kyselyiden avulla, joita
ovat muun muassa tyotyytyvaisyyskysely tai tyostressikysely. Fyysista hyvinvointia voi mi-
tata fyysiseen kuntoon ja toimintakykyyn tarkoitetulla kehonkoostumusmittauksella, jota on
tarkedd myos analysoida jalkeen pain. Yksild voi luoda myds omia henkildkohtaisia toimin-
tasuunnitelmia itsenaisesti tai yhdessa esihenkilon kanssa kaydyissa keskusteluissa. Tal-
laiset toimintasuunnitelmat voivat pitéa sisallaan esimerkiksi kehityskohteiden ja tavoittei-

den kartoituksia, joita yksilo pystyy itse seuraamaan. (Rauramo 2012, 67.)
2. Toinen porras: Turvallisuus

Yksilon perusoikeus on tuntea turvallisuutta. Jokaisella tulisi olla mahdollisuus palata t6ista
kotiin terveend, seka yhtalainen mahdollisuus menna toihin terveena, karsimatta esimer-
kiksi tapaturmista, epaasiallisesta kohtelusta tai jatkuvasta epavarmuudesta. Turvallisuu-
den tarve esiintyy yksilolla paaosin psykologisesti, silla turvallisuus on tunne, jota halutaan
tavoitella. Tydymparistolla voidaan kuitenkin vaikuttaa fyysiseen turvallisuuteen ennaltaeh-

kaisemalla esimerkiksi tapaturmia. (Rauramo 2012, 69-70.)

Tyéturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tunnistamaan tyon vaara- ja haittatekijoita seka

arvioimaan niista aiheutuvia riskeja. Ennakoimalla riskeja ennaltaehkaistaan toissa
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tapahtuvia tapaturmia, mink& avulla tydymparistd pysyy yksildlle turvallisena. Ergonomia
liittyy lisaksi tydn fyysiseen turvallisuuteen, johon yksild voi myos itse vaikuttaa. Yksild voi
esimerkiksi tarkkailla ja muuttaa omaa tydasentoaan saatamalla tuolia ja poytaa itselleen
sopivaan asentoon tai korkeuteen. Ergonomiaan liittyy lisaksi muun muassa valaistus ja

tydpaikan lampdtila seka ilmastointi, jotka yleensa ovat tydnantajan vastuulla.

Psykologinen turvallisuus liittyy olennaisesti tydyhteis66n, jossa olonsa voi tuntea turval-
liseksi tai turvattomaksi. Turvallisessa tyOyhteistssa vallitsee tasa-arvo ja oikeudenmukai-
suus, yksilolla on mielekkaita tyotehtavia ja ilmapiiri on kannustava seka positiivinen. Yksilo
kokee tyoyhteison yleensa turvalliseksi, kun siind pystyy olemaan oma itsensa eika tarvitse
pelata tekevansa virheita. Turvattomuutta tyOyhteisossa aiheuttavat esimerkiksi tyopaikka-
kiusaaminen, -hairinta ja syrjinta, jota voi tapahtua muiden tyontekijoiden tai esihenkildiden
toimesta. (Rauramo 2012, 86-87.)

Yksil6 voi vaikuttaa omaan turvallisuuden tunteeseensa kehittdmalla aktiivisesti tydoloja ja
tunnistamalla vaara- ja haittatekijoita seka omaamalla itselleen turvalliset tyo- ja toimintata-
vat. Jokaisella on oikeus puuttua havaitsemiinsa epakohtiin ja olisi toivottavaa, etta naihin
puututtaisiin nopeasti heti ne havaittuaan. Etenkin nuorille, mutta myds kaikille muille tyo-
yhteison jasenille, on tarkeaa tutustua yhteisiin pelisdantoihin, maarayksiin ja ohjeisiin seka

noudattaa niita taatakseen oman ty6turvallisuutensa. (Rauramo 2012, 102.)

TyGilmapiirikyselyyn vastaaminen on yksi tapa arvioida oman tydyhteisonsa ilmapiiria,
mutta paljon kertoo myos se, kuinka hyvin tyoyhteisdssa viihtyy. Itsensa kuunteleminen ja
tyoyhteison tarkkailu on tarkea osa turvallisuuden arvioinnissa, silla omat vaistot ja koke-
mukset kertovat eniten itselleen. Arvioimalla riskeja omassa tydssa ja tydymparistdssa ak-

tiilvisesti, voi vaikuttaa niin omaan kuin muidenkin turvallisuuteen. (Rauramo 2012, 102.)
3. Kolmas porras: Yhteiséllisyys

Kuuluminen erilaisiin yhteisoihin seka yhteisollisyyden tunteminen ovat yksildlle olemassa-
olon, toiminnan ja hyvinvoinnin edellytyksia. Hyvassa yhteisdssa yksilon persoona kukois-
taa ja itsetunto muodostuu seka vahvistuu. Yksilolla on tarve tuntea itsensa hyvaksytyksi,
huomatuksi ja tarpeelliseksi. TyOyhteiso on yksi merkittavimmista yhteisoista yksildiden ela-

massa, silla tydssa vietetdan paljon aikaa. (Rauramo 2012, 104.)

Yhteisollisyys on tarkea osa tyohyvinvointia, silla sosiaalinen tuki auttaa lievittdmaan pai-
neita. Luottamus mahdollistaa toimivan ja yhteisollisen tyoyhteison, koska luottamus lisaa
avoimuutta. Mitd avoimempi tydyhteisd on, sitd parempaan ja aidompaan vuorovaikutuk-
seen tyoyhteisd keskenaan pystyy, minka kautta yhteisollisyys kasvaa. Ihmissuhteet tyo-

paikalla tarvitsevat samanlaista huolenpitoa kuin yksityiselaman ihmissuhteetkin. Mitaan ei
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voi pitaa itsestaan selvyytena, vaan yhteisén eteen tulee tehdd myos itse aktiivisesti toi-
menpiteita. Jokaisella on tarkea rooli osana yhteis6a seka jokaisella on oikeus saada hyvaa
kohtelua. Yksilon tulee itse pitaa huolta siita, ettéd kohtelee muita yhteison jasenia niin, kuin
haluaisi itse tulla kohdelluksi. (Rauramo 2012, 105.)

Yhteisollisyyden esteena voi olla luottamuksen puute, jolloin avoin vuorovaikutus jaa va-
haiseksi. Heikko yhteisdllisyys vaikuttaa tydyhteisdn ilmapiiriin, joka saattaa olla varautunut.
Tama vaikuttaa yksilon omaan toimintaan esimerkiksi oman toiminnan rajoittamisella, jolloin
ei paadse tasavertaiseksi yhteison jaseneksi eika uskalla tuoda omia ajatuksia tai mielipiteita
esille. (Rauramo 2012, 16.)

Omalla toiminnallaan yksild voi vaikuttaa yhteisollisyyteen ja paasta osaksi yhteisda. Tar-
keaa olisi kehittdd omia kuuntelu- ja keskustelutaitoja ja panostaa tasa-arvoiseen vuorovai-
kutukseen. Yksilolla on oikeus puuttua sellaisiin asioihin, jotka estavat tai haittaavat tyon
tekoa. Yhteisdllisyyden yllapitdmiseksi on tarkea noudattaa yhteisén omia normeja ja peli-
saantoja seka kantaa vastuuta omasta tekemisesta. Yksilo voi lisata yhteisollisyytta myos
olemalla joustava ja hyvaksymalla erilaisuuden. Yhteisollisyytta voi tarkastella esimerkiksi
kehityskeskusteluissa, mutta siitd voi keskustella my6s yhdessa muiden tydyhteison jasen-
ten kanssa. Yksild voi arvioida myés omaa seka muiden kayttaytymista yhteison jasenena
ja sita kautta esimerkiksi yrittda muuttaa omaa kayttaytymistaan, jolla voi vaikuttaa yhteison
dynamiikkaan. (Rauramo 2012, 122.)

4. Neljas porras: Arvostus

Yksil6illd on tarve kokea vakaata ja korkeaa itsearvostusta seka itsekunnioitusta. Téman
lisdksi on tarve saada kokea arvostusta myos muilta ihmisiltd. Nain ollen arvostuksen tarve
voidaan jakaa kahteen eri osaan: ylempaan ja alempaan tarpeeseen. Ylemmalla tarpeella
tarkoitetaan itsearvostusta ja alemmalla vastavuoroisesti muilta inmisilté saatua arvostusta.
Itsearvostus on luokiteltu siita syysta ylemmaksi, etta sita ei voi yhta helposti menettaa kuin

toisilta saatua arvostusta. (Rauramo 2012, 123.)

Toisilta inmisiltd saatu arvostus riippuu paljon siitd, miten yksilé arvostaa itsedan ja omaa
tyotaan. Jotta yksilo voi kokea arvostusta muilta, on ensin osattava arvostaa itseaan. Itsear-
vostuksen kannalta on tarkeda tuntea itsensa ja tiedostettava mihin on kykeneva. Omien
kykyjensa tunnistaminen voi vaatia itsetutkiskelua, joka voi olla viela nuorille tyota aloittele-
ville yksilb6ille vaikeaa. Itsetutkiskelu on helpompi aloittaa miettimalld mista itse nauttii ja sen
kautta voi 16ytaa asioita, joissa on hyva. Toisilta saatava arvostus tuntuu merkityksellisem-

malta, kun sen saa sellaiselta henkil6lta keta itse pitéa tarkeana. (Rauramo 2012, 124.)
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Arvostuksen esteena voi olla huono arvostus itsedan kohtaan, jolloin arvostusta on vaikea
vastaanottaa muilta. On vaikea ymmartaa, miksi muut arvostavat yksilon tekemista, jos ei
itse tiedosta omia kykyjaan. Yksilon on myos vaikea arvostaa muita, jos ei sieda erilaisuutta.
Esimerkiksi samaan lopputulokseen voi paastd monen eri reitin kautta, mutta jos tata ei
ymmarra, ei voi ymmartdad muiden tydpanosta. Oma tapa tuntuu ainoalta oikealta tavalta

toimia, joten erilaisia tapoja ei arvosta samalla tavalla. (Rauramo 2012, 16.)

TyoOyhteis6ssa yksild voi osoittaa arvostusta muille muun muassa tarjoamalla apua ja tukea
tarvittaessa seka olemalla rehellinen ja antamalla palautetta. ltsensa arvostaminen voi na-
kya esimerkiksi pyytamalld apua silloin, kun tiedostaa, ettad ei parjaa itsenaisesti. Hyvilla
kaytostavoilla voi my0s osoittaa arvostusta muita kohtaan, seka saada arvostusta itselleen.
Kehityskeskustelussa on hyva arvioida omaa arvoaan tydyhteisdssa ja keskustella esimer-
kiksi palkkauksesta. Organisaatio nayttaa yleensa arvostusta palkitsemisella, mutta yksilon

on hyva tiedostaa mika palkitsemistapa sopii itselleen. (Rauramo 2012, 143.)
5. Viides porras: Osaaminen

Itsensa toteuttamisen tarve on portaiden huipulla, silla siihen liittyy tarve olla parempi, ko-
keilla ja ylittaa rajoja seka I0ytaa uusia kykyja ja oppia uutta. Yksilo voi kayttaa omaa osaa-
mistaan kilpailukykyna, silla sen avulla on mahdollisuus erottua muista. Tyossa oppimisen
lisaksi on tarkeaa keskittya littdmaan oppiminen myos paivittaiseen toimintaan, silla koko-
naisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta on tarkea kehittya myoés tyoén ulkopuolella. Osaamisen
yllapitdminen edistaa tydn hallintaa ja jaksamista, koska elinikdinen oppiminen auttaa py-
symaan mukana muuttuvassa maailmassa ja hallitsemaan muutoksia. (Rauramo 2012,
145-146.)

Yksil6lld on vastuu omasta oppimisestaan, silla oppimiseen vaikuttaa suuresti motivaatio.
Lisaksi on tarkeaa, ettd yksilé oppii itse suunnittelemaan ja kehittdmaan omaa ty6taan ja
tyoskentelytapojaan. Omassa oppimisessa kannattaa hyddyntaa muilta tyontekijoiltéa kuu-
lemia asioita seka vastavuoroisesti jakaa omia vinkkeja omista osaamisalueistaan. Kokei-
leminen ja virheiden tekeminen on yksi parhaista tavoista oppia, mutta tydyhteison tulee
olla sellainen, jossa virheita ei tarvitse pelata, jotta tastd saa parhaimmat hyodyt irti. (Rau-
ramo 2012, 156-157.)

Itsensa toteuttaminen ja oppiminen ei toteudu, jos yksilon motivaatio ei ole kohdallaan. Si-
saisen motivaation lisaksi organisaation kulttuuri voi olla sellainen, jossa ei tueta tarpeeksi
kehittymista. Muuttuvassa maailmassa on hyvin tarkeda opetella oppimaan, silla koko ajan
tulee muutoksia ja uusia asioita, mita pitaisi oppia. Tarkeinta ei mydskaan ole suorittaa jo-
tain tutkintoa tai koulutusta loppuun vaan sisaistdd sen aikana ja sen ulkopuolella tapahtu-

vat oppimiseen vaikuttavat tekijat. (Rauramo 2012, 16; 153.)
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Omaa osaamistaan voi kehittda esimerkiksi itseopiskelun kautta seka seuraamalla muiden
toitd. Vuorovaikutuksessa tapahtuva oppiminen on tarkeaa, silla toinen henkild voi auttaa
I6ytdmaan ja sisdistdmaan jotain sellaista, mita ei ole itse osannut ajatella. Aktiivinen har-
joittelu ja kokeilu auttaa I6ytamaan uusia kykyja. Omaa osaamistaan voi arvioida tekemalla
osaamiskartoituksia ja vertaamalla tuloksia tarvittaviin osaamismittareihin. Myds koulutuk-
sen maaralla ja laadulla voi arvioida osaamista, mutta on hyva huomioida, etta koulutuksien

maara ei kuitenkaan valttamatta kerro omasta osaamisesta. (Rauramo 2012, 169.)
2.8 Psykologinen paaoma

Yksilon tyohyvinvointia voidaan tarkastella lisdksi psykologisen paaoman ulottuvuuksien
kautta. Sen avulla yksilé voi pohtia vastauksia kysymykseen "Kuka olen?” ja "Millaiseksi
haluaisin tulla?”. Psykologiseen paaomaan voi vaikuttaa elaman varrella, joten jokaisella on
mahdollisuus muuttua ja kasvattaa omaa henkista padomaansa. ltseluottamus, toiveikkuus,
optimismi ja sitkeys muodostavat yksilon psykologisen pagoman, johon vaikuttavat perima
ja olosuhteet, mutta joihin yksild pystyy myds itse vaikuttamaan (kuvio 6). (Manka & Manka
2016, 159.)

Toiveikkuus

Optimismi

= Perimd = Olosuhteet Vaikutettavissa

Kuvio 6. Psykologisen padoman ulottuvuudet ja sen muodostumiseen vaikuttavat tekijat
(mukaillen Manka & Manka 2016)

Psykologinen padoma on nykyaan isossa roolissa, silla itseohjautuvuus alkaa olemaan en-
tistd suurempi trendi tydpaikoilla. Itseohjautuva tydyhteisé antaa yksillle enemman valtaa
vaikuttaa omaan tyéhonsa, jolloin yksilon omat kyvyt tulevat viela enemman esille. Kuviossa
4 esitetyt psykologisen padoman neljd osa-aluetta ovat tarkeitd ominaisuuksia oman tyon
hallinnassa, silla niiden avulla yksild voi selviytya omista toistaan itsenaisesti. Vaikka itse-
ohjautuvuus ei tarkoita sita, etta kaikki tulisi hoitaa yksin eika esihenkiloita ole kaytettavissa,
on yksil6illa paljon vastuuta omien tehtavien tekemisessa ja valmiiksi saamisessa. (Manka
& Manka 2016, 158.) Tyoéhyvinvoinnin kannalta itseohjautuvuus voi jossain maarin jopa li-

sata yksildiden tydhyvinvointia, silld vastuu omasta tekemisesta ja omaa ty6tad koskevien
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paatoksien tekemisesta on monelle tarkead. Nama antavat lisda motivaatiota, silla kukaan
ei sanele miten asiat tulisi hoitaa, vaan omien kykyjen ja osaamisen kayttamisen rooli li-
saantyy. Arvostuksen tunne voi my6s nousta, silld yksildé kokee, ettd hdnen oma panok-
sensa on tarkeada tydyhteisén kannalta ja hanen kykyihinsa luotetaan seka niita arvoste-

taan.

Itseluottamuksella on suuri vaikutus psykologiseen pddomaan, silld luottamalla itseen ja
omiin kykyihin, yksilon on helpompi selviytya tydelamassa. Itseluottamus koostuu yksilon
kokemuksesta omista kyvyistd, tiedollisista resursseista seka tehtavistd suoriutumisesta.
Itseluottamuksella on vaikutusta esimerkiksi siihen, millaisiin tehtaviin yksild hakeutuu,
kuinka paljon uskaltaa haastaa itsedan tai miten kohtaa haasteita ja jatkaa niista eteenpain.
Yleensa yksild, jolla on suurempi itseluottamus asettaa itselleen korkeampia tavoitteita,
jotka nostattavat motivaatiota ja parhaassa tapauksessa auttavat kehittamaan itseaan. Mi-
napystyvyys on yksi itseluottamuksen osa, jonka avulla yksil pystyy toimimaan haasteelli-
simmissakin tilanteissa. Korkean minapystyvyyden ansiosta yksild kokee pystyvansa suo-
riutumaan tilanteesta, vaikka se olisikin haasteellinen tai vieras. Minapystyvyys on nimensa
mukaisesti kasitys siita, etta yksild pystyy suoriutumaan tehtavista ja jaksaa keskittya niihin.
(Manka & Manka 2016, 161.)

Psykologiseen paaomaan liittyva itseluottamus ei automaattisesti tarkoita sita, etta yksilo
luottaisi omiin kykyihinsa kaikessa. On hyvin normaalia, ettd yksilé kokee itseluottamusta
enemman sellaisissa asioissa, jotka han tietda varmasti osaavansa. Itseluottamusta voi kui-
tenkin myos lisata yksinkertaisesti harjoittelemalla ja hankkimalla lisda osaamista. Itseluot-
tamusta voi kehittdd esimerkiksi ottamalla pienia riskeja, silla mukavuusalueelta poistumi-
nen opettaa yleensd enemman kuin siellda pysyminen. Kun huomaa selviytyvansa vahan
haasteellisimmista tehtavista, itseluottamus saa pienta nostatusta. Onnistumisen tunne
yleensa lisda yksildlle hyvan olon tunnetta, joka auttaa lisddmaan innostusta tydta kohtaan.
Muilta voi my6s pyytaa apua ja palautetta, jos tuntuu, ettd on vaikeaa kehittaa omaa osaa-
mistaan itsenaisesti. ltseluottamusta kehittda myos psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi, silla
kun mieli on virkea ja positiivinen, tuntee itsensa helpommin kykenevaiseksi. (Manka &
Manka 2016, 162.)

Toiveikas yksil0 haluaa asettaa itselleen tavoitteita ja saavuttaa niitd. Joskus tavoitteiden
saavuttaminen ei valttamatta suju niin kuin olisi aluksi ajatellut, mutta toiveikkuus auttaa
I6ytdmaan vaihtoehtoisia keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi. Jos toiveikkuutta ei 16ydy ja
tavoitteet jaavat saavuttamatta, voi silla olla suuri vaikutus itseluottamukseen. Sellaisessa
tilanteessa on tarpeen tarkastella kaikkia eteen tulleita asioita ja miettia, onko vaikka jokin

ulkopuolinen asia, johon itse ei ole voinut vaikuttaa ollut esteena. Iltsensa syyttaminen
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alentaa oletettavasti itseluottamusta, jolla on helposti vaikutuksia seuraavien tavoitteiden
asettamisen kannalta. Toiveikkuus vaikuttaa yleensa yksilon tarpeeseen olla itsenainen ja

vaikuttaa itse omaan tekemiseensa. (Manka & Manka 2016, 163.)

Toiveikkuutta voi lisata asettamalla sellaisia tavoitteita, joihin on mahdollisuus vaikuttaa itse.
Tulee kuitenkin muistaa, etta vaikka tavoitteiden kannattaa olla hiukan haasteellisia niiden
tulisi my0s olla realistisia, jotta ne on mahdollista saavuttaa. Tavoitteiden asettaminen on
turhaa, jos ne ovat sellaisia, ettei niita voi saavuttaa, koska silloin yksilo ei ikina paase ta-
voitteidensa kanssa maaliin asti vaan ne jaavat aina puolitiehen. Tavoitteita voi myds pilk-
koa pienempiin osiin, eikd niita tarvitse saavuttaa kerralla. Joskus tallainen voi kehittaa
enemman, silla valietappien kautta voi helpommin miettid, mita siihen mennessa on jo op-
pinut. Palkitseminen on tarked osa toiveikkuutta ja tavoitteiden saavuttamista. Sen tulisi
tapahtua heti, jotta aivot osaavat yhdistda tekemisen ja aikaansaamisen toisiinsa. Samaa
metodia kaytetdan esimerkiksi koiran kouluttamisessa; palkitseminen tapahtuu heti, kun
koira tekee onnistuneesti jotain mitd on pyydetty, jolloin se osaa toimia ndin myds jatkossa.
Palkitseminen toimii tdssa myods motivaattorina, toimimalla niin kuin tavoitellaan saa heti
kiitosta. (Manka & Manka 2016, 163.)

Optimismi auttaa nakemaan asiat positiivisen nakdkulman kautta, joka auttaa kokemaan,
ettd omassa elaméassa on enemman hyvia kuin huonoja asioita. Omalla ajattelutavalla on
mahdollisuus vaikuttaa asioiden kokemiseen, kun mieli on positiivinen, tuntuu asiatkin po-
sitiivisilta. Psykologisen pddoman tarkastelussa optimismi vaikuttaa siihen, etta yksilé ajat-
telee realistisesti ja pystyy olemaan joustava. Nama nakyvat esimerkiksi niin, etta yksilo
tietdd omat kykynsa, osaa suunnitella tulevaisuutta ja ennakoida. Kun on kyky kohdata
haasteelliset asiat joustavasti, on niistd helpompi selviytya. Optimismin avulla pystyy esi-
merkiksi ajatella, ettd tdma haasteellinen tilanne ei kesta ikuisesti ja osaa |0ytaa keinot sen
selattamiseksi. (Manka & Manka 2016, 164.)

Optimisti pitaa esiintyvaa ongelmaa ennemmin haasteena, joka saa yrittdmaan viela enem-
man. Haaste toimii toisin sanoen motivaation lahteend ja ongelma selvida yksilon omien
kykyjen ansiosta. Optimismia voi lisdtd muun muassa pohtimalla, mitka tilanteet tydssa ja
muussa eldmassa ovat olleet kivoja hetkia ja ajattelemalla, ettd naita kivoja hetkia voi tulla
lisda ja ne voivat olla eri muodoissa. Erilaiset kiitollisuusharjoitukset, kuten kirjoittamalla
ylos mista asioista on lahiaikoina ollut kiitollinen, ja mitd myonteisia asioita lahiaikoina on
tapahtunut, voivat auttaa huomaamaan, etta hyvia asioita tapahtuu. Rentoutuminen paivan
paatteeksi auttaa kokoamaan paivan aikana tapahtuneet asiat ja ajatukset yhteen, ja niiden

avulla voi miettia, mitka asiat toivat itselle hyvaa mielta. (Manka & Manka 2016, 165—-166.)
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Sitkeys auttaa yksil6a olemaan lannistumatta, vaikka han kohtaisi haasteita. Painimme jat-
kuvasti muutoksien kanssa, jotka pakottavat kehittymaan ja kohtaamaan onnistumisia seka
epaonnistumisia. Sitkeyden avulla yksilo jaksaa yrittda ja aloittaa alusta, vaikka epaonnis-
tumisia tulisi. Sitkeytta voi vahvistaa esimerkiksi panostamalla avoimuuteen ja lapinakyvyy-
teen, jotka lisdavat luottamusta. Turvallisessa ymparistdssa epaonnistumisia on helpompi
kohdata ja kasitella, kun niista ei tuomita. Omia epaonnistumisia voi kasitelld esimerkiksi
itsereflektoinnin ja peiliin katsomisen avulla ja miettia, mita itse olisi voinut tehda paremmin.
Vastoinkaymisia voi myos ennakoida ja ehkaista, minimoimalla riskeja ja aktiivisella itsensa
kehittamisella. (Manka & Manka 2016, 167.)

Nama nelja ominaisuutta, itseluottamus, toiveikkuus, optimisi ja sitkeys, ovat Iahtdisin yksi-
|0sta itsestaan, eika kukaan voi niita toiselle antaa. Niiden aktiivinen kehittaminen ja harjoit-
taminen auttavat kasvattamaan psykologista paaomaa, jolla on vaikutuksia tyohyvinvointiin.
Omalla asenteella on mahdollista vaikuttaa tydhyvinvoinnin positiivisiin kokemuksiin, silla
oma osaaminen ja itsensd haastaminen pitavat tyon mielekkaana. Itsereflektion kautta yk-
silé havainnoi omaa toimintaansa ja voi esimerkiksi 16ytaa kehityskohteita ennen epaonnis-
tumisia. (Manka & Manka 2016, 171-172.)
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3 Tyonimu

Hollantilaiset tyo- ja organisaatiopsykologian tutkijat Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker
maarittelevat tydn imun eli work engagment aidosti mydnteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi
tydssa. Tydn imua kokeva tydntekija nauttii tydstaan, kokee tydnsd mielekkaaksi ja on si-
toutunut tydhon. Tydn imua kuvaavat kolme mydnteista tunnetilaa; tarmokkuus, onnistumi-
nen ja uppoutuminen. Tarmokkuudella tarkoitetaan kokemusta energisyydesta ja halua
ponnistella tydssa myos vastoinkdymisissa. Omistautuminen on tydntekijan kokemus tyén
merkityksellisyydesta, ylpeydesta ja innokkuudesta. Uppoutuminen puolestaan syva keskit-
tyneisyyden tila, jossa tyontekija on paneutunut tydhon ja kokee tasta nautintoa. (Hakanen
2011, 38-41.)

Tyon imu kuvastaa parasta mahdollista tydhyvinvoinnin tilaa ja tyon imua kokevilla tyonte-
kijoilld on lukuisia positiivisia vaikutuksia tydntekijdan itseensa ja ymparistéon. Tydn imua
kokevat tyontekijat ovat esimerkiksi aloitteellisia, tuottavia, herattavat asiakastyytyvaisyytta
ja -uskollisuutta, ovat terveempia ja kaikkiaan muutenkin onnellisimpia. Tyon imua on mah-
dollista kokea alasta ja tydtehtavasta riippumatta ja toisinaan tydn imua voi kokea myos
hetkellisesti. Jotta tydntekija aidosti kukoistaisi tydssaan, olisi tydn imua koettava useammin
kuin kerran viikossa. (Hakanen 2011, 38-41.)

Flow -tilasta tyon imu eroaa pitkdkestoisuudella ja positiivisella vaikutuksella ymparistdon.
Siina missa flow -tila on usein hetkellinen, erityiseen tilanteeseen sidottu huippukokemus,
tydn imu on pidempiaikaisempi tila. Tydn imu tarttuu tydntekijdissa ja ennen kaikkea ener-
gisoivilla ja laadukkailla tyooloilla voidaan nostaa koko organisaation tyon imun tasoa.
Koska kokemus ty6n imusta on tarttuvaa, ei saavutettu tydén imun taso helposti laske orga-
nisaatiossa. Flow -tilan tunne voi olla hetkellinen ja menna ohi kdnnykan soidessa, tydén imu
vaatii laskeakseen suurempia muutoksia, kuten tyépaikan vaihtaminen tai muutokset orga-

nisaatiossa. (Hakanen 2011, 49.)
3.1 Tyon voimavarat

Tydn voimavaroilla tarkoitetaan niité tyon fyysisia, psykologisia ja sosiaalisia piirteitd, jotka
auttavat tyontekijaa kohtaamaan ja vahentamaan tyossaan koettuja vaatimuksia, seka
edesauttamaan tavoitteiden saavuttamisessa. Tyon voimavarat jaotellaan tehtavaa, tyon
jarjestelya, vuorovaikutusta ja organisatorista tasoa koskeviksi. Eri aloilla ja tehtavissa tyon
voimavarat voivat vaihdella, lisksi jokaisessa tehtavassa on tehtavakohtaisia tyon voima-
varoja, jotka auttavat edistdmaan tyén imua. Merkitys tydn imuun perustuu siihen, etta tyon
voimavarat tyydyttdvat psykologisia perustarpeitamme itsendisyydesta, yhteenkuulumi-

sesta ja kyvykkyydesta. Nain ollen ne lisdavat sisaista motivaatiota. Ulkoisen motivoinnin
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kautta tyOn voimavarat lisdavat tyon imua auttaessaan kohtaamaan tyon vaatimuksia ja
saavuttamaan tydssa vaaditut tavoitteet. Tydn voimavarojen, tydn imun ja mydnteisten seu-
rausten polkua voidaan kutsua tydhyvinvoinnin motivaatioprosessiksi. (Hakanen 2011, 49—
51;104.)

Monet tydn voimavaroista ovat ilmaisia ja talouden suhdanteista riippumattomia, seka niihin
on aina mahdollista panostaa. Hakanen (2011, 50) tuo kirjassaan esiin, etta useilla suoma-
laisilla tyopaikoilla liittyy tyon voimavaroihin merkittavasti hyddyntamaton potentiaali. Tyo-
paikoilla korjataan ja ratkotaan pielessa olevia tekij6ita, mutta huomaamatta ja hyddynta-
matta jaavat ne asiat, jotka eivat varsinaisesti ole pielessa tai huonosti, mutta voisi keskei-
sella tavalla edistaa tydn voimavaroja ja nain ollen tyon imua. Organisaatiossa vahvuudet
tulisi tunnistaa vahvuuksiksi ja pyrkia vahvistamaan niita niin, etta ne kestavat huonojen
aikojen 1api ja kannattelevat tyoyhteis6a. Juuri tydn voimavaroihin perustuu se, etta tyonte-

kijat haluavat antaa parhaansa tyolle.

Positiiviseen tydon imun tilaan vaikuttaa pitkalti saatavilla olevat tydén voimavarat. Jonkin ver-
ran tyon imuun vaikuttaa kuitenkin myos henkilokohtaiset voimavarat ja persoonallisuus.
Positiivisesti tydn imuun vaikuttavia luonteenpirteitd ovat esimerkiksi optimistisuus, luotta-
mus omaan ammatilliseen osaamiseen, sinnikkyys, itsetunto ja systeemialy, eli kyky toimia
rationaalisesti ja luovasti monimutkaisissa vuorovaikutustilanteissa. Henkildkohtaisilla voi-
mavaroilla on ennen kaikkea voimaannuttava merkitys ja vaikutusta siihen, kuinka yksilo
kokee tyQolot. Tilanne toimii myds toisin pain, kun tydssa on riittavasti tyon voimavaroja,
heijastuvat ne myo6s yksildllisiin voimavaroihin ja lisdavat esimerkiksi tyontekijan parjaami-

sen tunnetta seka itsevarmuutta. (Hakanen 2011, 70-71.)
3.2 Tyo6n imun vastakohdat

Tyon imu edustaa tyohyvinvoinnin myonteisten tuntemusten tutkimussuuntaa. Ennen 2000-
lukua ty6hyvinvoinnin tutkimus ja tyohyvinvoinnin kuvaaminen keskittyivat 1ahinna negatii-
visiin suuntautuksiin, kuten tyduupumukseen tai tyoholismiin. Myonteinen tutkimussuunta
tuo esiin myo6s tydhyvinvoinnin positiivisia puolia ja painottaa, ettei tydhyvinvointi ole aino-
astaan pahoinvoinnin ja siihen liittyvien oireiden puuttumista. (Makikangas & Hakanen
2017, 103.)

Tyoholismi

Tyon imua ei tule sekoittaa tydholismiin, eika tyon imu johda tyoholismiin. Tyoholismin ka-
sitteet on muuttuneet vuosien saatossa ja tyon imu on toisinaan sekoitettu tyoholismiin.
Nykytiedon valossa positiivinen tyon imu ei kuitenkaan johda tyoholismiin, eika myonteinen

innostus tydn tekemistd kohtaan kuvaa tyoholisteja. (Hakanen 2014.) Tydholismilla
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tarkoitetaan pakonomaista tarvetta tehda tyota. Pakonomainen tarve tyon teolle on ennen

kaikkea sisasyntyista. (Kaltiainen 2020.)

Tybholismia ja tydn imua kokevia tydntekijoitd yhdistdd halu panostaa aikaansa merkityk-
selliseksi kokemaansa tyohon. Heita kuitenkin erottaa motivaatioperusta tyon tekemiseen.
Pakonomainen tarve tyon tekoon ja liiallisten vaatimusten asettaminen itselle on tyypillista
tyoholismia, han kuormittaa itseaan selvasti enemman, kuin organisaatio tai esihenkilo vaa-
tisivat. MyOs tyon imua kokeva tyontekija on aloitteellinen ja hakeutuu omasta halustaan
erilaisiin haasteisiin. Kuitenkin ylimaaraisten ponnisteluiden jalkeen onnistuminen tuntuu
palkitsevalta, tuottaa sisaista mielihyvaa ja myonteista aikaansaamisen tunnetta. Tyoholisti
puolestaan ei koe iloa tai onnistumista, silla tavoitteiden saavuttamisen jalkeen ei seuraa
pysahtymista, vaan tyoholisti jatkaa seuraavaan itselle asettamaansa haasteeseen ja vel-
vollisuuteen. (Hakanen 2010, 112-116.)

Tyon imu ei valttdmatta johda tyduupumukseen, silla tydn imua kokevaa tydntekijaa suoje-
lee tydn voimavarat ja han nauttii, seka arvostaa myos muuta elamaa. Tyoholistilla puoles-
taan on vaikeuksia irrottautua tyosta ja hanta varjostaa vahva syyllisyyden tunne. Stressin-
ja tyduupumuksen oireet kuvaavat vahvasti tydholistin tapaa tehda ty6ta. Uusiin haasteisiin
hakeutuva, aloitteellinen, tyon imua kokeva tyontekija kukoistaa niin kauan, kun hanen
tyonsa kantavat voimavarat sailyvat ja kehittyvat samassa tahdissa, kun uusia haasteita

ilmaantuu. (Hakanen 2014.)
Tydéuupumus

Tyoterveyslaitoksen (b) mukaan tyduupumus eli burnout on pitkittyneen tydstressin seu-
rauksena kehittyva hairid, jossa ihmisen voimavarat ehtyvat. Tydéssa on voimavarojen li-
saksi myds vaatimuksia, jotka edellyttavat tyontekijalta fyysisia ja psyykkisia ponnisteluja.
Ponnistelu puolestaan kuormittaa aina tyontekijan fyysista ja/tai henkista jaksamista. Jos
tyon vaatimukset ja ponnistelut pitkittyvat, eika tyontekija pysty tai ennata riittavasti palau-
tumaan, voivat korkeat vaatimukset aiheuttaa tyduupumusta. Tybuupumuksella tiedetaan
olevan negatiivisia, pitkan aikavalin vaikutuksia tydntekijan terveyteen ja tyokykyyn. (Haka-
nen 2010, 103—-104.)

Tybssa kohdattavien vaatimusten ja tydn voimavarojen suhde maarittda kokonaishyvinvoin-
tia tydssa. Optimitilanteessa tydn vaatimukset ovat kohtuullisella korkeudella, eivat kuiten-
kaan niin korkealla, etta ty6 aiheuttaisi jatkuvaa ponnistelua ja pysyvaa kuormitustilaa. Sa-
manaikaisesti tydn voimavaroja olisi tarpeeksi tyotehtavista suoriutumiseen ja toisaalta in-

nostavat tydntekijaa ja mahdollistavat tydén imun kokemuksen. (Hakanen 2011, 106.)
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Tyon imun yllapitdmisen kannalta on tarkeaa, ettd tyon imu sailyy, eika tydhon ilmaannu
likaa kuormittavia asioita. Henkild, joka kokee tydn imua, oppii mielellddn uutta ja ottaa
vastaan uusia haasteita pitddkseen ylla mielenkiintoa. Tallaisille henkildille usein annetaan
myoOs vastuuta ja uusia tehtavia. Tyouupumuksen ehkaisemiseksi ja tyon imun sailytta-
miseksi on tarkea4, ettei tydn haasteet lisddnny kohtuuttomasti, elleivat myds kaytettavissa
olevat voimavarat lisdanny. Tallaisia tyon vaatimusten kasvaessa lisdantyvia hyvia voima-
varoja ovat esimerkiksi mahdollisuus tyon delegointiin, yksikon tuki ja mahdollisuus uusien
tyGssa tarvittavien taitojen oppimiseen ja lisdantynyt tydn itsenaisyys. (Hakanen 2011, 108—
109.)

Tyo6hon kyllastyminen

Tyon imun vastakohtana voidaan pitaa tyohon kyllastymista tai leipaantymista eli boreoutia.
Tyohon kyllastyminen on pidempiaikainen tylsyyden kokemus, ei hetkellinen tunnetila, joita
toisinaan voi tulla tydssa. Tyohon kyllastyneen tyontekijan motivaatio laskee ja asenne tyota
kohtaan muuttuu valinpitamattomaksi. Tyosta tulee rutiiniomaista ja tyontekija kyllastyy.
Tybn imua lisaa itsenaisyyden ja parjaamisen tunnetilat, kun taas niiden puuttuminen edis-
taa tydohon kyllastymista. Tyohon kyllastynyt tydntekija ei nde tulevaisuutta tydssa, tyosta
puuttuu merkitys ja ponnistelulla ei ole tarkoitusta. (Hakanen 2011, 118.) Ty6hon kyllasty-
mien ja tyduupumus aiheuttavat samanlaisia tunnetiloja yksilossa. Yhdistavia tekijoita on
matala vireystila tydssa ja negatiiviset tunnetilat tyota kohtaan. Tyohon tylsistyneen yksilon
tunnetilat ovat kuitenkin lievempia ja lyhytaikaisempia, kuin tyduupumuksesta karsivalla yk-
silélla. (Makikangas 2017, 110.)

Rutiiniomaiset yksitoikkoiset tyotehtavat lisaavat tydohon kyllastymisen riskia, mutta tyohon
voi kyllastya missa tahansa ty6tehtavassa. Mielenkiintoinen ja kehittava tyod voi myds johtaa
kyllastymiseen, jos tyosta ei saa tarvittavaa kiitosta. Palkkion, kiitoksen ja tunnustuksen
seka tydssa vaadittavien ponnistelujen ollessa epasuhteessa, voi tyontekija kokea, ettei tyd
ole kannattavaa. Talloin tyontekija muokkaa ty6taan passiivisemmaksi, eika tartu samalla
tavoin uusiin haasteisiin tai ole innostunut. Tyontekijan asenne muuttuu enemman "olen
taalla vain toissad” -asenteeksi ja tydpaikka menettaa tydntekijan parhaimmat puolet ja tu-
lokset. (Hakanen 2011, 118-119.)

Muita syita tyohon kyllastymiseen on esimerkiksi nykyisin jokaisen tyopaivan ennakoimat-
tomuus, jatkuvat huonosti tiedotetut muutokset ja tarkoitukseltaan epaselvat "ylhaalta alas”
tulevat muutokset. Liiallinen byrokratia ja liian tiukat sdannot ja toimintatavat voivat ehkaista
luovuutta, uppoutumista ja positiivista tydn tuunaamista. Myos tyépaikan huono ilmapiiri ja

liiallinen, jatkuva ylikuormitus edesauttavat tyossa kyllastymisessa. Rutiinit helpottavat
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tydssa, mutta vain rutiinien varassa toimiminen ei edista tyon imua ja motivaatiota. (Haka-
nen 2011, 118-119.)

3.3 Tyon tuunaaminen

Omaan kokemukseen tydn imusta voi vaikuttaa myds tyon tuunaamisella. Tyon voimava-
rojen ja vaatimusten saatelyn koetaan perinteisesti tapahtuvan tydénantajan tai organisaa-
tion puolesta johtamisella ja tdiden suunnittelulla. Tyén tuunaamisella tarkoitetaan tyonte-
kijan oma-aloitteista vaikuttamista tyon voimavaroihin ja vaatimuksiin, siten etta ne vastaa-
vat paremmin yksilon tavoitteita, kykyja ja tarpeita. (Makinen ym. 2017, 154.) Kaytanndssa
kaikissa nykypaivan tyépaikoissa on mahdollista vaikuttaa yksil6lliseen tapaan tehda tyo6ta.
Joissain tyotehtavissa mahdollisuuksia oman tyon tuunaamiseen on huomattavasti enem-
man, esimerkiksi asiantuntijaorganisaatioissa. Tarkkaan valvotuissa ja rajatuissa tehtavissa

mahdollisuudet ovat huomattavasti rajallisemmat. (Hakanen 2014, 85.)

Tyo6taan tuunaava tydntekija yllapitaa ja lisda omatoimisesti tydn imua, samalla mahdolli-
suudet tyon negatiivisiin vaikutuksiin, kuten tydhon kyllastymiseen tai tybuupumukseen va-
henevat. Tydn tuunaaminen voi tapahtua lisddmalla tydssa tarvittavia voimavaroja. Tallaisia
voimavaroja on uusien asioiden ja taitojen opettelu, tai vanhojen yllapito, seka kehityksesta
huolehtiminen. Omaan tydsuoritukseen voi vaikuttaa ja tydsuorituksessa kannattaa hyddyt-
taa kaikkia mahdollisia kykyja parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi. Kehittymiseen aut-
taa my0Os palautteen tai ohjauksen pyytdminen, jota voi esihenkildn lisdksi pyytaa esimer-
kiksi kollegoilta. My&s inspiraation hakeminen on keino lisata tydn voimavaroja. Inspiraa-

tiota voi hakea myds oman organisaation ulkopuolelta. (Hakanen 2014, 85-86.)

Toinen keino tyon imun lisdamiseksi on oman tyon tuunaaminen tyon voimanuuttavien vaa-
timusten lisdamisella. Tallaisia tilanteita on esimerkiksi uusiutumista vaativien tytehtavien
tai roolien vastaanottaminen, erilaisiin projekteihin osallistuminen, tai kertominen omasta
halukkuudesta uuden oppimiseen ja oman tyéroolin kehittdmiseen. Uusiin projekteihin mu-
kaan lahtemisessa tai uuden tydroolin omaksumisessa on kuitenkin huolehdittava, ettei
tyosta tule lilan kuormittavaa. Ajatus voimaannuttavien vaatimusten lisdamisen mallin taus-
talla on, ettei tydhyvinvointi tule vain tydmaaraa tai kiiretta vahentamalla. Tyon tuunaamista
on myds tyon haitallisten vaatimusten vahentaminen. Talla tarkoitetaan esimerkiksi niiden
tydroolien ja tehtavien valttamista, jotka tuntuvat itselleen jatkuvasti liian kuormittavilta. (Ha-
kanen 2014, 86-87.)
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3.4 Tyon imun vaikutukset

Tyontekijan tydssa kokemien tunnetilojen on todettu heijastuvan myds yksilon muuhun ela-
maan. Vaikutukset nakyvat niin tyontekijassa kuin hanen laheisissaan, jonka vuoksi tyohy-
vinvointi olisi tarked ymmartaa osana kokonaisvaltaista hyvinvointia. Vaikutukset voivat olla
pitka- tai lyhytkestoisia, positiivisia tai negatiivisia. Tyduupumuksella on suora vaikutus yk-
silon terveyteen ja jaksamiseen. Yksilon lisaksi tybuupumuksesta karsivat usein myés hei-
dan laheisensa. Samanlaisia negatiivia vaikutuksia tydntekijan laheisiin on tytssa tylsisty-
misella. Tyoholismin kaikki seuraukset eivat aina ole negatiivisia, toisinaan tyoholismin tyo-
tulokset parantuvat, tai tyotehtavaa kehitetaan. Tyoholistin vaikeus irrottautua tyosta nakyy

kuitenkin usein myds tydholistin Iaheisiin. (Makinen & Hakanen 2017, 116-119.)

Onnellinen ja tydn imua kokeva tyodntekija on positiivinen, aikaansaava ja luo uutta. Tyon
imun myonteiset tunnetilat tydelamassa avartavat ajattelu- ja toimintamalleja. Vaikutukset
saattavat ndkya myos henkildkohtaisten voimavarojen, kuten luovuuden ja osaamisen vah-
vistumisena. Tyon imu on tarttuvaa ja vaikutukset voivat heijastua myos yksilén perhe-ela-
maan ja laheisiin. Tydén imun vaikutukset ovat nimenomaa sen suuntaisia, ettd positiiviset
vaikutukset voivat heijastua muuhun elamaan, mutta eivat toisin pain. Hyvinvointi ja onnel-

lisuus muussa elamassa eivat yksistaan riita tyon imuun. (Hakanen 2014.)
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4 Stressi

Kun puhumme stressista, tarkoitamme sitd yleensad negatiivisessa muodossa ja keski-
tymme enemman sen haittavaikutuksiin. Stressilla voi kuitenkin my6s olla positiivisia vaiku-
tuksia, silla pieni stressi sopivassa maarassa voi saada esimerkiksi suoriutumaan parem-
min. On hyva tiedostaa, ettd jokainen kokee stressin eri tavalla, joten asia mika stressaa
yhta ei valttamatta stressaa muita. Stressi on melko suoraan vaikutuksessa yksilén tyohy-

vinvointiin, joten mielestamme on tarkeaa kasitella stressia osana tata opinnaytetyota.

Stressi on trendikasta. Kiire maarittda millaisia olemme ihmisena. Tylsyys ei ole innostavaa.
Edelld mainitut toteamukset kertovat siita, millaisessa maailmassa elamme talla hetkella.
Mita kiireisempi on, sitd ahkerampana ihmisena nayttaytyy ulos pain. Tyoelamassa on aina
tilaa ahkerille tyontekijoille, jotka organisaatio nakee tehokkaina ja tuotteliaina. Jatkuva Kiire
ja stressi voi kuitenkin olla esteena tehokkaalle tyonteolle ja aiheuttaa hallaa etenkin yksi-
I0lle itselleen. Hermoston laittaessa stressivaiheen paalle, stressin tunne helposti jaa,

vaikka Kiire itsessaan loppuisi. (Airaskorpi 2020, 55; 59.)

Kun ihmiseen kohdistuu paljon haasteita ja vaatimuksia, jolloin voimavarat ovat tiukoilla tai
jopa ylittyvat, puhutaan stressista. Lahes mika tahansa myonteinen tai kielteinen muutos
voi vaikuttaa yksiloon stressaavasti, silla reaktio riippuu yksilon vastustus- ja sietokyvysta.
Kaikki stressi ei kuitenkaan ole haitallista, vaan haitallisuus maaraytyy yleensa stressin kes-
ton mukaan. Nain ollen lyhytaikainen stressaaminen aiheuttaa harvoin yksil6lle haittavaiku-
tuksia, kun tasapainona antaa aikaa mielen ja kehon palautumiselle (palautumista kasitte-

lemme tarkemmin luvussa 5). (Mattila 2022.)

Stressi vaikuttaa ihmisiin psykologisesti seka fysiologisesti, minka takia stressi hairitsee niin
mielen kuin kehonkin toimintaa. Kun stressi vaikuttaa yksiléon psykologisesti, voi syntya
tunne, ettei enaa hallitse itse ymparillaan tapahtuvia asioita. Yksilo voi kokea, ettd omat
voimavarat seka taidot eivat riitd hoitamaan asiaa, jolloin se alkaa kuormittamaan yksilon
mieltd. Taman takia yleensa omat odotukset kasvavat ja on vaikea tarttua asiaan, silla se
tuntuu ylitsepddsemattomalta esteeltd. Hyvin yleistd on, ettd yksild itse asettaa itselleen
liian korkeita vaatimuksia ja tavoitteita, vaikka han parjaisi loistavasti myds vahemmalla.
Jossain tapauksessa korkeat vaatimukset voivat myéds tulla esimerkiksi tydnantajan puo-
lelta ja niihin halutaan vastata eika tuottaa pettymysta. Tyonantajan olisi kuitenkin tarkeaa
tuntea omat alaisensa, jotta tallaisilta tilanteilta valtyttaisiin. Vaatimukset ja tavoitteet olisi
hyva asettaa yhdessa tyontekijan kanssa, jotta niistd saadaan sellaiset, etteivat ne kuormita
likaa. Fysiologinen stressi nakyy kehon toiminnassa, eika silla ole valia onko kyseessa ne-
gatiivisena vai positiivisena koettu stressireaktio. Kasien hikoilu, paansarky ja selkakipu,

vatsan oireet seka vasymys ovat esimerkkeja fysiologisen stressin aiheuttamista oireista,
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jotka nakyvat kehossa. Stressia voi aiheuttaa stressaavien tilanteiden lisdksi myds esimer-

kiksi paihteiden kaytto, urheilu seka jokin kipu tai sairaus. (Leino 2020, 66; 79.)

Stressin takana on ihmisilla oleva stressijarjestelma, joka I&hettda aivoista signaaleja ja vai-
kuttaa sita kautta toimintaan. Yksi osa stressijarjestelmaa on SAM-jarjestelma (sympaattis-
adreno-medullaarinen jarjestelma), joka on autonomisen hermoston sympaattinen osa.
Tama osa vastaa nopeasta stressivasteesta, eli niin sanotusta taistele tai pakene reak-
tiosta. Jarjestelman toiminta perustuu siitd vapautuvaan adrenaliiniin ja noradrenaliiniin,
jotka saavat yksilon toimimaan stressaavassa tilanteessa. Pidemman aikavalin stressin
saatelysta vastaa HPA-akseli (hypotalamus-aivolisake-lisamunuaiskuori), joka erittaa eli-
mistdon kortisolia. Stressijarjestelma ei toimi pelkastaan itsekseen, vaan se on yhteydessa
myos muihin kehossa oleviin jarjestelmiin kuten esimerkiksi hormonitoimintaan. Ulkoinen
tai sisainen uhka lahettaa viestin aivojen hypotalamukseen, joka kaynnistaa stressireaktion.
Uhka voi olla oikea tai yksilon mielikuvituksen tuotetta, mutta joka tapauksessa stressireak-
tio kaynnistyy ja muuttaa kehon vireystilaa. Stressijarjestelma pystyy myos itse saatele-
maan omaa toimintaansa esimerkiksi jarruttelemalla itsedan. TA&ma on elimistdn yritys pitaa
yksilo toimintakykyisena mahdollisimman pitkdan, mutta jos stressireaktio jatkuu aktiivisena
siitd huolimatta, jossain vaiheessa stressistd syntyvat haittavaikutukset ottavat vallan.
(Leino 2020, 67-68.)

Pitkdan jatkuneena stressaaminen on kuormittavaa niin keholle kuin mielelle ja usein joko
toinen tai molemmat niistd alkavat oireilla. Tassakin kohtaa on tarkedd huomioida, etta
stressi oireilee ihmisilla eri tavoin. Stressin oireet voivat liittya esimerkiksi tunnetason oirei-
siin, tiedon kasittelyyn, kehollisiin tuntemuksiin tai kayttaytymiseen. Yleisimpia tunnetason
oireita ovat muun muassa hermostuneisuus, ahdistuneisuus tai tunteiden ailahtelu, jotka
vaikuttavat paljon yksildn mielialaan. Stressi heikentaa tiedon kasittelya ja aiheuttaa esi-
merkiksi keskittymis- ja muistivaikeuksia, vaikeuttaa paatdksentekoa ja saa aloitekyvytto-
maksi. Kehossa stressi voi nakya esimerkiksi erilaisina sarkyina, ylimaaraisind sydamenty-
kytyksina seka alentuneena vastustuskykyna, jolloin saattaa olla jatkuvasti kipeana. Lisaksi
kayttaytyminen voi muuttua stressin seurauksena, joka ndkyy muun muassa yliaktiivisuu-

tena tai painvastoin saamattomuutena ja vaikeutena rentoutua. (Leino 2020, 76; 78—79.)

Vaikka stressi koetaan yleensa negatiivisena asiana, silla on kuitenkin myds hyviad puolia.
Stressi auttaa yksildéa selviytymaan erilaisista tilanteista esimerkiksi luovuttamalla oikean-
laisia hormoneja, jotka vaikuttavat suoraan toimintaan. Tasta voisi kayttdd esimerkkina
aiemmin tekstissd mainittua taistele tai pakene reaktiota, joka syntyy stressijarjestelmasta
vapautuvan adrenaliinin seurauksena. Tutkimalla omia stressitasoja ja kuuntelemalla omaa

mieltd ja kehoa, voi my0s huomata tarvitsevansa lepoa. Ensimmaisten stressioireiden



37

ilmentyessa, olisi hyva osata keventaa esimerkiksi tyotaakkaa ja lisata palautumista edis-

tavia tapoja omaan toimintaansa. (Leino 2020, 66—67.)
4.1 Eustressi ja distressi

Stressi voidaan jakaa kahteen eri tyyppiin, jotka molemmat ovat stressireaktioita, mutta nii-
den lopputulos on erilainen. Haittavaikutuksia ja esimerkiksi ahdistusta aiheuttava distressi
on se, mita yleensa arkikielessa stressilla tarkoitetaan. Taman rinnalla on kuitenkin toinen
kasite eli eustressi, joka on kasite positiivisesta stressistd. Hans Selye (1976) on ensimmai-
nen henkild, joka on kuvaillut tatad positiivista stressimuotoa ja perustellut sen silla, etta
stressitekijoiden ei aina tarvitse olla negatiivisia, vaan ne voivat johtaa my6s myonteisiin
tuloksiin. Eustressi ja distressi ovat kaksi erilaista stressin rakennetta. Niilld on kuitenkin
taustalla sama syy, mutta niista syntyy kaksi erilaista tulosta. Ne eivat siis sulje toisiaan pois
ja voivat jopa esiintyd samanaikaisesti. (Marten 2017, 4.) Eustressin ja distressin valinen
ero selittyy silla, ettd kun kyseessa on eustressi, yksild tuntee, etta tilanne on itselldan hal-
linnassa ja han pystyy suoriutumaan siita. Painvastoin distressi vaikuttaa niin, etta tilanne
tuntuu ylitsepaadsemattdémalta eika 16ydy voimavaroja tilanteesta suoriutumiseen. (Roda Ri-
vera 2022.)

Eustressi auttaa yksil6a suoriutumaan ehka jopa paremmin, miten han ilman sita suoriutuisi.
Positiivinen stressi voi antaa tukea ja auttaa tavoitteiden saavuttamisessa, silld se antaa
lisdd virtaa kohdata haasteet. Esiintymistilanteet ovat tunnettu esimerkki siitd, milloin
eustressista on hyotya. Tilanne koetaan hiukan jannittdvaksi, mutta positiivinen eustressi
virittda ja auttaa tilanteesta suoriutumisessa. Esiintymisen jalkeen olo saattaa olla energi-
nen ja monesti huomataan, etta pieni jannitys auttaa suoriutumaan paremmin. Eustressia
voisi kuvailla 1ahes samanlaiseksi tilaksi kuin flow-tila ja tydn imu, silloin hyva ja keskittynyt
mieli auttaa saavuttamaan omat tavoitteet. Eustressin voi tunnistaa muun muassa kiinnos-
tuksesta ja innostuneisuudesta, virittyneesta mielentilasta ja uppoutumisesta seka omistau-
tumisesta. Vaikka eustressista on yksildlle hyotya, voi siitékin aiheutua haittaa. On siis tar-
keda palautua myds eustressi kokemusten jalkeen, jotta keho ja mieli paasevat palautu-
maan normaalille tasolle. Aina ei mydskaan tarvitse ylittdd omaa suorituskykya, vaan on

hyva joskus tyytya riittavan hyvaan suoritukseen. (Mieli.)

Eustressi on yleensa lyhytkestoista, joten siita harvemmin syntyy haittavaikutuksia. Nega-
tiivinen distressi kuitenkin kuvaa sita, etta stressireaktio kehossa on pitkittynyt ja siitd alkaa
muodostumaan haittavaikutuksia yksildlle. Distressi hairitsee palautumista ja pahimmillaan
aiheuttaa vakaviakin fyysisia ja psyykkisia terveyshaittoja. Stressin tunnistaminen on tarkea
kyky, jolla omaa hyvinvointia voi hallita. Tassa on avuksi itsensa tunteminen ja omien tun-

teiden tiedostaminen, jotta osaa pysahtya silloin, kun tunnistaa, etta stressi alkaa ottamaan
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vallan. Haitallisen stressin oireita voi oppia tunnistamaan ja niiden kanssa kannattaa olla
tarkkana, jos tietaa, etta itselld on taipumusta stressaantua helposti. Tunnistettavia oireita
ovat muun muassa vaikeus rentoutua, erilaiset kivut ja saryt seka uniongelmat, alakuloinen

mieli ja esimerkiksi hermostuneisuus seka aloitekyvyttdmyys. (Mieli.)
4.2 Tyostressi

Hyvin suuri osa yksiloiden kokemasta stressista tana paivana on tyon aiheuttamaa stressia,
silla tydssa vietetdan paljon aikaa. On hyvin yleista kuulla, kuinka paljon on t6ita, kuinka
aika ei riitd kaiken tydn tekemiseen ja kuinka on niin vasynyt tydpaivan jalkeen, ettei jaksa
paljoa muuta paivan aikana tehda. Tydpaivan aikana voi kohdata monia erilaisia tekijoita,
jotka kuormittavat yksil6a jokainen omalla tavallaan. Yksilén oma persoona, temperamentti
ja stressiherkkyys vaikuttavat siihen, miten he stressin kokevat ja mitka asiat saavat stres-
sireaktion aikaan. Tyoterveyslaitoksen mukaan n. 17 % Suomen tyontekijoistd kokee melko
paljon tai paljon stressioireita. TyOstressi tulisi ottaa vakavasti, silla pitkittyessaan se hyvin
usein aiheuttaa tyduupumusta (tyduupumusta kasiteltiin enemman luvussa 3.2), jolloin yk-

sild saattaa menettaa tydokykynsa kokonaan. (Tyoterveyslaitos c.)

Tyostressin aiheuttajat voidaan jakaa kolmeen ylakategoriaan, jotka kukin pitavat sisalldan
erilaisia stressia aiheuttavia kuormitustekijoitd. Nama kolme kategoriaa ovat tyojarjestelyi-
hin liittyvat kuormitustekijat, tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat ja tyoyhteisoon liittyvat
kuormitustekijat. Tarkastelemme naité kategorioita seuraavaksi tarkemmin. (Merikallio
2020, 91.)

4.2.1 Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat

Taman kategorian stressia aiheuttavat tekijat liittyvat siihen, millaiset edellytykset tyonteke-
miseen on. Tahan vaikuttavat muun muassa tyon organisointi ja tyotehtavien jakaminen
seka tyovalineet, joita tydon tekeminen vaatii. Yleisimpia tyon jarjestelyihin liittyvia kuormi-
tustekijoitd ovat jatkuva kiireen tunne, epaselvyys omasta toimenkuvasta tai epatasainen

tyénjako ja erilaisista tydajoista ilmenevat haittatekijat. (Merikallio 2020, 93.)

Yksi yleisimmista ja useimmin esiin nousseista kuormitustekijoista tyossa on kiire ja tyon
maara. Joskus voi tuntua silta, ettd tyépaivan aikana on niin Kiire, ettd mitdan ei saa ai-
kaiseksi. Koko ajan vastaanotetaan uusia tyotehtavia ja monia asioita tehdaan paallekkain,
jolloin voi tuntua silta, etta mikaan ei etene tai mitaan ei saada tehtya valmiiksi. Tyopaivat
voivat kulua myds esimerkiksi pelkissa palavereissa, jolloin tydpaivan aikana pakollisten
kirjallisten tdiden tekeminen jaa vahaiseksi. Yleensa naissa tilanteissa aikaa kirjallisten t6i-

den tekemiseen otetaan yksilon vapaa-ajasta, eli tydajat kasvavat ja vapaa-aika vahenee.
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Tama on etenkin tunnollisten tyontekijoiden ongelma, silla he saattavat hel[pommin kokea
riittamattomyytta, jos eivat suoriudu tyotehtavista tydajan puitteissa ja kompensoivat tata
tekemalla toita myos vapaa-ajalla. Kiire nakyy myos esimerkiksi siing, etta ruoka- ja kahvi-
taukoja ei kereta pitamaan vaan niista varastetaan aikaa tyontekoon tai niiden aikana teh-
daan toéita. Palautumisen kannalta tdma ei ole jarkevaa, silla pienetkin tauot tydn lomassa
ovat hyvaksi yksilon hyvinvoinnille. Kiireessa muut ymparilla toimivat ihmiset ja heidan ta-
pansa alkavat helposti arsyttdmaan, joku liikkuu lilan hitaasti ja toinen puhuu liian hitaasti.
Tama tulee helposti esille esimerkiksi liikenteessa, jolloin hitaammat autoilijat saavat her-
mot kiristymaan. Kiire voi vaikuttaa lisaksi muistiin, jolloin hel[pommin unohdellaan asioita
tai ei muisteta mita oltiin tekemassa, kun tekeminen keskeytyy jonkun toisen asian takia.
Kiireessa on vaikea saada tehtya tehokasta tyota, silla keskeytykset lisaantyvat tai yksin-
kertaisesti ei ole aikaa keskittyd yhden asian tekemiseen niin paljoa mita haluaisi. Talléin
joitain ei niin tarkeita asioita on pakko tehda hutiloiden, jotta aikaa saa revittya jostain mui-
den asioiden tekemiseen. (Merikallio 2020, 93-97.)

Yleensa kiire johtuu huonosti organisoidusta tyosta, eika siita, etta yksilo olisi niin hidas
tekemaan toita, ettd ne kasaantuvat. Kiire syntyy silloin, kun tydmaaraa ei ole saatu suh-
teutettua tyGaikaan nahden oikein. Kiireen taltuttamiseksi ei siis suinkaan ole ratkaisu tehda
pidempaa tybpaivaa, vaan keskittyd tydmaaraan. Tyotehtavien tulisi olla sellaisia, ettd ne
saadaan tyopaivan aikana tehdyksi eika niita tarvitse miettia vapaa-ajalla. Jos jotain ei ker-
kea tehd3, sitd jatketaan seuraavana paivana. Taman pitaisi olla yleinen menettelytapa tyo-
elamassa, jotta tyontekijat pysyvat hyvavointisina. Tarkeaa olisi osata valita tydtehtavat sen
mukaan, mita on jarkevaa tehda missakin vaiheessa ja jattda epaolennaiset asiat huomioi-
matta. Aikaa voisi tyopaivan aikana saadella esimerkiksi kartoittamalla mitka palaverit voi
jattaa pitdmatta ja sen sijaan kirjoittaa tarkeat asiat jollekin yhteiselle alustalle, josta ne voi
kayda lukemassa silloin kun itselld on sopiva hetki. Tassa pitda kuitenkin myoés huomioida
se, mitka asiat ovat niin tarkeita, etta ne kirjoitetaan muiden nahtaville. Yksilon olisi osattava
suojella omaa aikaansa, eikd suostua kaikkeen, mita tyopaikalla ehdotetaan. (Merikallio
2020, 93-97; Fried & Heinemeier Hanson 2019, 39-43.)

Stressia aiheuttaa kiireen lisaksi alikuormittuneisuus eli se, etta tydpaikalla on paikallaolo
velvoite, mutta ei tekemista. Yksilo voi joutua téllaiseen alikuormittumisen tilaan, jos han
jostain syysta tarvitsee korvaava ty6ta oman tyonsa tilalle. Pahimmassa tapauksessa tydlla
ei ole mitdaan merkitysta, eika se ole yksilolle merkityksellista. Epaselva toimenkuva ja
huono tyonjako ovat kuormitustekijoita, jotka rasittavat tyontekijoita. Tyo voi olla tyopaivan
aikana mita sattuu, eika ole mitdan selkeda kaavaa, jonka mukaan kaikki toimisivat. Tama
voi johtaa siihen, ettd samoja t6ita tehdaan ristiin, kun ei tiedeta, ettd mika kuuluu kenenkin

vastuulle. Tasta seuraa se, etta joku tai jotkut ovat joutuneet tekemaan turhaa ty6ta ja se
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on saattanut olla pois muihin tarkeisiin toihin kaytetysta ajasta. Lopputulemana voi myos
olla se, ettd kukaan ei ole hoitanut kyseista tydtehtava3, jos on silld mentaliteetilla, etta kylla
sen joku muu hoitaa. Selked toimenkuva ja hyva tyonjako saastaa ylimaaraiselta tyolta ja
stressilta, koska muut voivat luottaa siihen, etta jokainen hoitaa oman vastuualueensa. (Me-
rikallio 2020, 93, 104, 110.)

Tyon sujuvuuden kannalta olisi olennaista, etta tyossa kaytettavat valineet ja tydolosuhteet
olisivat sellaisia, jotka mahdollistavat tyonteon. Puutteellisilla tyovalineilla tydskenteleminen
voi vaikeuttaa tyontekoa ja tehda siita vaivalloisempaa. Sen takia jonkin asian tekemiseen
voi uhrautua enemman aikaa kuin normaalitilanteessa tai t6ita on mahdoton tehda, jolloin
ne kasaantuvat. TyOnantajan tulisi aina tarkastaa, etta tyon tekemiseen vaadittavat valineet
ovat kunnossa. Jos tydntekija joutuu kerta toisensa jalkeen huomauttelemaan asiasta,
mutta mikaan ei ikina korjaannu, alkaa tyo kuormittamaan yksil6a. Puutteelliset valineet tai
huonot tydolosuhteet voivat jossain tapauksissa olla myo6s turvallisuusriski, jolloin pelko
omasta turvallisuudesta kuormittaa yksiloa. Etenkin toimistotyota tekevilla ymparilta tuleva
halina, jota esimerkiksi avokonttorit aiheuttavat, voi aiheuttaa ongelmia keskittymiseen, jol-
loin omien toiden tekeminen vaikeutuu. Jos t6itd tehdaan suurimmaksi osaksi avokontto-
rissa, tulisi lisaksi olla myos rauhallisempia tiloja, joihin tarvittaessa voi menna tyoskentele-
maan, jos kaipaa enemman omaa rauhaa. Yksiloa voi kuormittaa myos se, etta tydnantaja
ei tunne omia velvollisuuksiaan eli ei esimerkiksi hallitse ty6laidansaantda. Tydnantajan on
hyvin tarkeda tuntea omat vastuunsa, jotta han voi tarjota tydntekijoilleen parhaat mahdol-
liset tyoskentelyolosuhteet, jotka tukevat yksilon hyvinvointia. Tyontekijoille on paljon erilai-
sia koulutuksia ja lupia, joita heidan pitaa suorittaa, jotta he voivat tehda tiettya tyota. Taman
periaatteen takia olisi tydelaman kannalta hyva, etta tyonantajalta vaadittaisiin esimerkiksi

koulutusta tydlainsaadannon tuntemisesta. (Merikallio 2020, 103-106.)
4.2.2 TyoOn sisaltoon liittyvat kuormitustekijat

Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat liittyvat itse tydhon ja sen sisaltamiin kuormitusteki-
joihin. Taman kategorian yleisin stressin aiheuttaja on joko tyon yksitoikkoisuus tai niin sa-
nottu multitaskaaminen, jotka ovat toistensa vastakohdat. Keskeytykset ovat myos nykyai-
kana muodostuneet suureksi hairidtekijaksi, silla vastaanotamme koko ajan viesteja erilai-
sissa alustoissa, jotka rikkovat keskittymista. Naiden lisdksi epaselvat odotukset, vaikeat
tyotehtavat ja esimerkiksi vakivallan uhka ovat tyon sisallosta syntyvia kuormitustekijoita.
(Merikallio 2020, 108-115.)

Tyon yksitoikkoisuus kuormittaa siind missd monen asian yhta aikaan tekeminen, vaikka
naiden kahden valilla on iso kontrasti. Saman tydn tekeminen ilman erikoista vaihtelua voi

kayda pidemman paalle jopa niin tylsaksi, etta se sen takia tyo alkaa kuormittamaan yksil6a.
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Omat tyotehtavat sujuvat niin automaatiolla, ettei niiden tekeminen enda haasta ollenkaan
eika niiden tekemiseen tarvitse ylittdad omia kykyja. Tallaisessa tilanteessa mielenkiinto
tyéta kohtaan voi alkaa pikkuhiljaa hiipumaan, joka loppujen lopuksi saa tydn tuntumaan
pakonomaiselta. Tyon yksitoikkoisuuteen olisi hyva valilla puuttua, varsinkin jos yksilosta
itsestdan alkaa tuntumaan silta, ettd kaipaisi vaihtelua. Tydnkierto on yksi hyva tapa muut-
taa tydtehtavaa, jonka tarkoitus on, ettd yksilé paddsee nakemaan ja opettelemaan jotain
uutta tyotehtavaa. Multitaskaaminen eli monen asian samaan aikaan tekeminen, on tassa
hektisessa maailmassa melkein enemman saantd kuin poikkeus. Tybelamassa monet asiat
ja projektit ovat kdynnissd samaan aikaan, ja kaikille pitdd antaa huomiota yhtaaikaisesti,
jotta ne edistyvat. Multitaskaaminen on kiireen kanssa yksi eniten tydstressia aiheuttava
kuormitustekija, silla yksilo joutuu antamaan itsestaan yleensa enemman mita olisi kyke-
nevainen suoriutuakseen tyopaivasta naiden takia. Multitaskaaminen rauhoittuisi melko sa-
manlaisilla toimenpiteilld kuin kiire, jotain epaolennaisia asioita pitaisi jattaa pois ja 16ytaa

ne asiat kaikkien muiden joukosta, jotka ovat oikeasti oleellisia. (Merikallio 2020, 108-110.)

Jatkuvat keskeytykset ovat nykyajan suurin tyoajan rikkoja, silld olemme koko ajan saata-
villa puhelimen valityksella tai erilaisten alustojen kautta. Joissain tydpaikoissa jopa edelly-
tetaan jatkuvasti saatavilla olemista, jonka takia voi olla mahdoton keskittya mihinkaan asi-
aan ilman hairiétekijoitad. Kahdeksan tunnin tyépaivassa on kahdeksan 60 minuutin mittaista
patkaa, jolloin toita pitaisi saada aikaiseksi. Kun ajattelee esimerkiksi kahdeksan tunnin au-
tomatkaa, tuntuu aika hyvinkin pitkalta ja siina ajassa paasee jo melko kauas. Ajallisestihan
kahdeksan tuntia on hyvin pitka aika, mutta keskeytykset rikkovat aikaa niin paljon, etta
tyopaiva ei tunnu yhta pitkalta ajalta kuin ajallisesti saman mittainen ajomatka. Tama johtuu
siitd, ettd jo yhteen tuntiin voi mahtua niin monta keskeytysta, ettd omaan tyéhon ei ole
esimerkiksi voinut keskittyd kuin ehkad 10 minuuttia. Tydaika paivan mittaan voi olla niin
pirstaleista, ettd on mahdotonta olla tehokas ja saada jotain konkreettista aikaan. (Fried &
Heinemeier Hanson 2019, 44—-45.) Keskeytyksien takia, olisi otollista jarjestaa jonkin astei-
nen tyorauha, jotta saisi tydskennella ilman jatkuvia hairiotekijoita. Jos jatkuvasti pitaisi olla
tekemassa jotain muuta tai antaa huomiota jollekin muulle kuin tyon teolle, on melko toden-
nakoista, etta jossain vaiheessa sita ei enaa jaksa. Oma kuormitus alkaa nakya esimerkiksi
artymyksena, jota saattaa purkaa tahtomattaan muihin. Tasta syystd omasta tyérauhasta
pitaisi pitda kiinni ja toisten tulisi myds kunnioittaa muiden tyérauhaa. Olisi hyva miettia,
tarvitseeko oikeasti koko ajan olla saavutettavissa vai voisiko edes osan paivaa olla muiden
tavoittamattomissa ja kerralla vastata tulleisiin viesteihin tai kysymyksiin. (Merikallio 2020,
108-109.)

Tyo voi jossain aloilla olla sellaista, etta siihen liittyy esimerkiksi vakivallan uhka tai oma

seka jonkun toisen turvallisuus. Nama ovat yleensa jossain maarin vaikeita tyotehtavia,
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jotka sisaltavat haastavia tilanteita. Yleensa tallaisille aloille hakeutuvat ovat tietoisia mah-
dollisista uhista, mutta ovat valmiita ottamaan sen riskin. Vakivallan uhka tai turvallisuuteen
vaikuttavat tilanteet ovat selvasti kuormittavia tekijoita ja stressin aiheuttajia, silla turvatto-
muus pidemman paalle ei ole hyvaksi yksildn hyvinvoinnille. Tydnantajan tuki seka jarjes-
tetty keskusteluapu ovat vaikeita tilanteita sisaltdvan tydn tekemisen edellytys, jotta omista
tuntemuksista paasee tarvittaessa keskustelemaan. On kuitenkin hyvin mahdollista, etta
esimerkiksi asiakaspalvelutydssa joutuu myds kohtaamaan uhkaavia tai pelottavia tilan-
teita, jonkun asiakkaan toimesta. Naihin on tyonantajan pitanyt osata varautua esimerkiksi
halytysnappien tai jatkuvan vartioinnin avulla. Uhkaava tilanne voi pahimmassa tapauk-
sessa aiheuttaa traumaperaisen stressireaktion, johon on saatava oikeanlaista hoitoa. Va-
litettavaa on, ettd uhkaavassa tilanteessa olevien tuntemuksia usein vahatellaan, eika oteta

huomioon sitd, etta kaikki reagoivat tilanteisiin eri tavalla. (Merikallio 2020, 111-115.)
4.2.3 TyoOyhteisoon liittyvat kuormitustekijat

Sosiaaliset suhteet ovat yksi yksilén hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, ja ne vaikuttavat
my0s tydstressiin. Tydyhteisdon liittyvat kuormitustekijat pitavat sisallaan tydyhteisén toimi-
vuuden, ongelmat niin esihenkilon kuin tyontekijoidenkin valilla seka hairinnan ja muun epa-
asiallisen kohtelun. Toimiva tyoyhteis® edistéa tyohyvinvointia ja motivoi tehokkaaseen
tyontekoon, mutta erilaiset kitkat tyoyhteisdssa luovat negatiivisen ilmapiirin ja kuormittavat
tyontekijoita. (Merikallio 2020, 116.)

Sosiaalisten suhteiden toimimattomuus tydyhteis6ssa kuormittaa tyontekijoita, silla silloin
yhteisollisyys ja vuorovaikutus karsivat. Kun jotkut henkilGt tydyhteison sisalla eivat tule toi-
meen keskenaan, vaikuttaa se myos kaikkiin muihin tyoyhteison jaseniin. Kirea tyoilmapiiri
saa hiukan varuilleen, kun aina ei valttamatta tieda mita voi sanoa ja kenelle. Saattaa myods
olla, ettd tydyhteisdn sisadllda on muodostunut pienid omia kuppikuntia, joiden sisalla asioita
sitten puidaan. Uutena tyontekijana tallaiseen tyoyhteis6on tuleminen voi olla erityisen han-
kalaa, koska ei haluaisi heti aluksi joutua valitsemaan omaa puoltansa. Tydpaikkakiusaa-
minen ei myodskaan ole harvinaista ja se muistuttaa hyvin paljon yldasteella tapahtuvaa kiu-
saamista. Joku jatetdan porukan ulkopuolelle, jonkun kanssa ei haluta tehda yhteisty6ta tai
joku vahapatdinen asia toisessa arsyttaa. On sanomattakin selvaa, etta tallaiset tilanteet
kuormittavat tyéelamassa, silla ne kuormittavat myds ylaasteella. (Merikallio 2020, 119-
121.)

Ongelmat tydntekijoiden valilla eivat kuitenkaan ole ainoat, mitka kuormittavat tydyhteisoa,
vaan yhta lailla ongelmat esihenkilon ja tyontekijoiden valilla lasketaan kuormitustekijaksi.
Esihenkildn ja tydntekijan valiset ongelmat voivat johtua esimerkiksi esihenkilén puutteelli-

sista johtamistaidoista, jotka kuitenkin ovat kehitettavissa. Esihenkildlla on suuri rooli
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tybelamassa, silla omalla toiminnallaan han nayttaa esimerkkia tyontekijoille. Jos esihenki-
I6n toiminnassa on jotain puutteita, voi tydntekijdiden olla vaikea toimia tydyhteisdssa. Hyva
esihenkild tuntee omat alaisensa, osaa toimia haastavissa tilanteissa, toimii moraalisesti
oikein ja tasapuolisesti seka osaa olla lasna. Vaikka esihenkilo tulisi hyvin toimeen alais-
tensa kanssa, ei han kuitenkaan voi unohtaa omaa asemaansa. lhanteellisessa tyoyhtei-
sOssa vallitsee mukava ilmapiiri ja tiimi osaa toimia itsenaisesti, mutta silti esihenkildlla on

aina hieman vastuuta ja hanen pitda osata toimia jamakasti. (Merikallio 2020, 116-119.)

Valitettavaa on, etta tyOyhteisossa voi esiintya syrjinnan lisaksi myos hairintaa tai muuta
epdaasiallista kohtelua. Nama ovat ikavia tilanteita, jotka kuormittavat yksil6a ehka viela sy-
vemmin kuin muut stressia aiheuttavat tekijat. Kaikista ikavin tilanne on silloin, jos esimer-
kiksi seksuaalista hairintda joutuu kokemaan esihenkilon toimesta. Tama asettaa yksilon
hankalaan tilanteeseen, silld asiasta puhumista voi estaa pelko oman tydpaikan menetta-
misesta. Missaan tapauksessa hairinta tai epaasiallinen kohtelu ei ole hyvaksyttavaa tuli se
sitten esihenkildn tai toisen tydntekijan taholta. Tilanteesta pitaisi aina puhua ja se pitaisi
selvittda perinpohjaisesti. Tyoterveyshuollon puoleen on turvallista kdantya niin tdman kuin
minka tahansa muun stressia aiheuttavan kuormitustekijan takia, silla tyéterveyshuolto on

tyopaikoilla tukemassa tyontekijoiden hyvinvointia. (Merikallio 2020, 122—-123.)
4.3 Tyostressi ja tyOkyky

Opinnaytety6ssa aiemmin mainittu tydkyky (luku 2.3.) voidaan ottaa uudelleen esille kasi-
tellessa tyOstressia, silla stressi on yksi yleisimmista tyokykyyn vaikuttavista terveysongel-
mista. Tyokyky tarkoittaa siis sitd, missa maarin yksilo voi tehda tyonsa tyydyttavasti vahin-
goittamatta henkista ja fyysista terveyttdan. Alhainen tyokyky voi lisata poissaoloja ja riskia
jaada varhaiselakkeelle, kun taas korkea tyokyky ehkaisee naita. Etenkin nuoret aikuiset
tarvitsevat erityishuomiota tyokyvyn suhteen, silla tydelaman alussa yksilot kohtaavat kor-
keita odotuksia, jotka aiheuttavat helposti stressia. Tydeldman varhaisessa vaiheessa ko-
ettu stressi ja tydkyvyn aleneminen voivat johtaa mydhemmalla ialla tyduupumukseen, ma-

sennukseen tai epasuotuisiin tyollistymistuloksiin. (Schaaijk ym. 2020, 1-2.)

On olemassa useita tekijoita, jotka saattavat vaikuttaa stressin ja tydkyvyn valiseen suhtee-
seen. Osa stressin ja tyOkyvyn valisesta suhteesta voidaan selittaa toisen muuttujan lasna-
ololla, mutta edellytyksena on, etta tekija liittyy seka stressiin etta tyokykyyn. Alla oleva ku-
vio 7 havainnollistaa neljan tekijan vaikutusta stressiin seka tyokykyyn, jotka ovat kytkok-
sissa toisiinsa. Nama nelja ulottuvuutta ovat palautuminen eli tydsta toipuminen, tyon ja
muun eldaman yhteensovittaminen, yksilon kontrolli yksityiselamasta ja fyysinen aktiivisuus.
(Schaaijk ym. 2020, 2.)
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Tyon ja muun
elaman
yhteensovittaminen

Kontrolli

yksityiselimasts Fyysinen aktiivisuus

Palautuminen

Stressi

Kuvio 7. Teoreettinen viitekehys, joka koostuu neljasta valittajatekijasta stressin ja tyokyvyn

valisessa suhteessa (mukaillen Schaaijk ym. 2020)

Ensimmaiseen ulottuvuuteen eli palautumiseen, vaikuttavat muun muassa stressin maara
seka sosiaaliset suhteet. Nailla kahdella voi olla suuret vaikutukset esimerkiksi unihairidihin,
silld esimerkiksi stressi kuormittaa niin mieltd kuin kehoa. Palautuminen, joka auttaa tai hai-
ritsee tyokykya, nakyy muun muassa jaksamisena. Toinen ulottuvuus eli tasapaino tyon ja
yksityiselaman valilla, kuormittuu enimmakseen tyon rasituksesta seka hairidista. Tama
ulottuvuus pitda sisallddn negatiivisten asioiden levidmisen tyosta yksityiselamaan, jos
stressiin liittyy esimerkiksi tyon vaatimuksia, jotka voivat hairita yksityiselamaa. Taman takia
on tarkeda osata vetaa rajat ja tasapainoittaa tyd- ja yksityiselama itselleen sopivaksi, jotta
tyokyky pysyy ylla. Tyostressi voi vaikuttaa kolmanteen ulottuvuuteen eli kontrolliin yksityis-
elamasta, joka tarkoittaa sita, etta yksild menettaa hallinnan tunteen yksityiselamaan liitty-
viin asioihin kuten esimerkiksi terveyteen, ihmissuhteisiin tai taloudelliseen tilanteeseen.
Kontrollin puute yksityiseldaman asioista voi vaikuttaa tyokykyyn esimerkiksi aloitekyvytto-
myytena tai saamattomuutena. Neljas ulottuvuus sisaltaa fyysisen aktiivisuuden, jolla téssa
tapauksessa tarkoitetaan vapaa-ajan likuntaa. Vahemman fyysisen aktiivisuuden tiedetaan
liittyvan yksildiden korkeimpiin stressitasoihin, silla likunta vapauttaa hyvanolon tunteita ja
auttaa esimerkiksi palautumisessa. Fyysisella aktiivisuudella on siis mahdollista vaikuttaa

tydkykyyn, niin negatiivisesti kuin positiivisestikin. (Schaaijk ym. 2-3.)

Nuorten siirtyminen opinnoista tydelamaan voi olla taynna tekijoita, jotka voivat vaikuttaa
heidan hyvinvointiinsa. He ovat usein myos saman aikaisesti perustamassa perhetta, jonka
takia heidan on |I0ydettava tasapaino tyon ja yksityiselaman valilla. Yksityiselamaan vaikut-

tavat tyon vaatimukset seka yksityiselaman hallinnan tunteet ovat tarkeassa osassa nuorten
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aikuisten stressin ja tydkyvyn valisessd suhteessa. Tasapainoinen suhde tyon ja yksityis-
eldman valilla voi torjua stressin vaikutusta tydkykyyn tassa ikdryhmassa. Oikean aikainen
puuttuminen nuorten kokemaan stressiin voi olla hyodyllista tyokyvyn parantamiseksi ja yl-
lapitamiseksi heidan tyduransa kannalta. On viitteita siita, etta tydstressin osalta varhainen
havaitseminen ja siihen puuttuminen on tarkea3, silla tydstressi lisda nuorten tyontekijdiden
masennusta ja ahdistuneisuushairiéitd. Varhainen puuttuminen tydstressiin parantaa sieto-
kykya tyopaikan stressitekijoita vastaan, joka edistaa tydhdn osallistumista ja estaa pysy-

vaa poistumista tydmarkkinoilta. (Schaaijk ym. 2020, 1-2.)

Stressin ja tyokyvyn valista suhdetta haastaa enimmakseen tydn vaatimusten leviaminen
yksityiselamaan ja yksityiselaman hallinta. Siksi voisi sanoa, etta tydelaman stressi vaikut-
taa henkildkohtaiseen elamaan ja ettd henkildkohtainen elama on tarkeaa tyokyvylle. Olisi
suositeltavaa, ettd seka tydnantaja etta tydntekija huolehtisivat tydperaisen stressin ennal-
taehkaisysta seka valttamaan sellaisia tyovaatimuksia, jotka vaikuttavat negatiivisesti hen-
kilokohtaiseen eldamaan. Tasapainoinen tyo- ja yksityiselamasuhde voi torjua stressin vai-
kutusta tydkykyyn, jonka takia rajojen asettamisella on tarkea rooli tydn ja yksityiselaman
parantamisessa. Yksi tallainen tapa on esimerkiksi asettaa rajat saavutettavuudelle tyGajan
ulkopuolella, jolla pyritdan lisddmaan henkildkohtaisen eldman hallinnan tunnetta, joka es-

taa stressin vaikutusta tyokykyyn. (Schaaijk ym. 9-10)
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5 Palautuminen

Tyosta palautuminen on merkittdva osa kokonaisvaltaista hyvinvointia. Nykyteknologia
mahdollistaa tydn tekemisen ajasta ja paikasta riippumatta, usein tyd seuraa mukanamme
kaikkialle. Tallaisissa tilanteissa on tarkeaa, ettd yksild asettaa rajat omalle tydnteolle. Pa-
lautumisen laiminlyonti ja pitkittynyt tydstressi voi vaarantaa yksildon psyykkisen ja fyysisen

terveyden, seka tyokyvyn. (Kinnunen 2017, 128.)

Tydsta palautuminen (kuvio 8) on psykofysiologinen prosessi, jonka aikana tyontekijan voi-
mavarat palautuvat tydsuoritusta edeltaneelle tasolle. Psykologisesta ndkdkulmasta tarkoi-
tetaan tyontekijan kuormittuneisuuden ja vasymyksen tunteen vahenemista. Psykologisesti
palautunut tyéntekija kokee olevansa valmis jatkamaan ty6ta ja kohtaamaan uusia haas-
teita. Fysiologisella nakokulmalla tarkoitetaan, etta tyontekijan vireystila palautuu tyésuori-
tusta edeltaneelle tasolle. (Siltaloppi & Kinnunen 2007.) Opinndytetydssa ja opinnaytetyon
osana toteutettavassa podcastissa painopiste on psykologisessa palautumisessa.

Palautumista edistavat ja ehkaisevat tekijat Pitkakestoiset seuraukset

Tyé
- vaatimukset
- voimavarat
\
Psykologinen Koettu palautumisen Koettu
palautuminen tarve hyvinvointi
- tyosta - vasymys - tyduupumus
irrottautuminen - artymys - psyykkiset ja
- rentoutuminen - sosiaalinen fyysiset
- omaehtoisuus vetdytyminen stressioireet
- taidon hallinta
- merkityksellisyys
/— yhteenkuuluvuus
Vapaa-aika i
- maars '
- laatu \ Uni
- maara
- laatu

Kuvio 8. Tydkuormituksesta palautumista havainnollistava yksinkertainen malli (mukaillen
Siltaloppi & Kinnunen 2007)

TyoOpaivan aikana yksilo joutuu ponnistelemaan kayttden sen hetkisia voimavarojaan, tyon
ja ponnistelujen jatkuessa nama yksilon voimavarat kuluvat. Keratdkseen voimavarat takai-
sin ponnisteluja edeltaneelle tasolle, yksilon on palauduttava tyOsuoritusten valissa. Palau-
tumisen onnistuessa yksild on valmis kohtaamaan tyépaivan uusine voimavaroineen. Mikali

tydpaivan vaatimista ponnisteluista ei ennata palata, kohdataan seuraava tyopaiva entista
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vahemmilla resursseilla. Talloin uusi, vajailla voimavaroilla kohdattu tyopaiva, vaatii entista
enemman ponnisteluja. Tallaisen kierteen jatkuessa yksilén voimavarat ehtyvat ja palautu-
mista ei tapahdu koskaan. Myds tyon voimavaroilla, kuten tyén vaatimuksilla on merkitys
palautumisen tarpeeseen. Kovat aikapaineet tai liiallinen tydmaara lisaa palautumisen tar-
vetta. (Siltaloppi & Kinnunen 2007.)

Paasaantdinen tydsta palautuminen tapahtuu vapaa-ajalla, vaikka osittain palautumista voi
tapahtua jo ty6paivan aikana, esimerkiksi tauoilla. Vapaa-ajan maaralla on merkitys palau-
tumiseen, mutta se ei yksistaan riitd. Vapaa-ajan laadulla ja aktiviteeteilla on puolestaan
suurempi merkitys kokonaisvaltaiseen palautumiseen. Psykologisen palautumisen mallin
mukaan yksildn tulisi kokea vapaa-ajallaan tyosta irrottautumista, rentoutumista, omaehtoi-
suutta, taidon hallintaa, merkityksellisyyttd ja yhteenkuuluvuutta. (Kinnunen 2017, 131—

136.) Psykologisen palautumisen osa-alueita kasitellaan tarkemmin luvussa 5.1.

Riittamaton tydsta palautuminen nakyy usein fysiologisina oireina, kuten vasymyksena, ar-
tymyksena ja sosiaalisena vetaytymisena. Fysiologisista oireista vasymys on yleisin ja no-
peasti tunnistettava oire. Vasymys on usein valiton seuraus tyon ponnisteluista, kun taas
tydstressin aiheuttamat oireet vaativat usein pidemman ajan kehittydkseen. Varhaista pa-
lautumisen tarvetta ei tule sivuuttaa, vaan riittdvan ajoissa tapahtuva palautuminen estaa
pidempiaikaisia oireita. (Siltaloppi & Kinnunen 2007.) Riittavalla palautumisella on todettu
olevan yhteys positiivisiin tyosta palautumisen seurauksiin, kuten korkeampaan vireysta-

soon, vahaisempiin stressioireisiin ja uniongelmiin (Kinnunen 2017, 135).
5.1 Psykologinen palautuminen

Psykologisella palautumisella tarkoitetaan mielen palautumista tydkuormituksesta. Meto-
deja ja tapoja palautua on useita. Psykologisia tydsta palautumisen malleja on useita erilai-
sia, mutta opinnaytetydssa ja opinnaytetydn osana toteutetussa podcastissa kasitelldan
tydstd palautumista DRAMMA -mallin avulla. DRAMMA -malli on yksi psykologisen palau-
tumisen malleista, jossa psykologinen palautuminen on jaettu kuuteen eri osa-alueeseen;
tyosta irrottautuminen (detachment), rentoutuminen (relaxation), autonomia eli omaehtoi-
suus (autonomy), taidon hallinta (mastery), merkityksellisyys (meaning) ja yhteenkuuluvuus
(affiliation). (Virtanen 2020.)

Useilla tieto- ja asiantuntijatehtavissa toimivilla tyontekijoilla tyon ja vapaa-ajan raja saattaa
hamartya. Informaatio ja tieto kulkevat nopeasti, sdhkdposteja ja tydohon liittyvia viesteja
I&hetetddn normaalien toimistoaikojenkin ulkopuolella. Tyésahkoposti kulkee monilla kan-
nykassa mukana kaikkialle ja viesteihin vastataan, tai vahintadan luetaan, myds tydajan ul-

kopuolella. Harmittomalta tuntuva nopea sahkopostin vilkaisu todellisuudessa vie
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pidemman ajan kuin tydntekija olettaakaan. Tydasiat jadvat monesti pyérimaan mieleen pi-
demmaksi aikaa, kuin vain yksittdisen sahkopostin lukemisen ajaksi. Tyon tekeminen ja
tydasioiden ajattelu on pois muusta ajasta, eli tydsta palautumisesta. (Siltaloppi & Kinnunen
2007.)

Tyosta irrottautumisella tarkoitetaan nimensa mukaisesti muuta tekemista kuin tyon teke-
mista, tai tyOasioiden ajattelua. Tyodajan ulkopuolella tulisi tehda asioita, jotka poikkeavat
mahdollisimman paljon tyon tekemisesta. Hyvia esimerkkeja on liikuntaharrastukset, jotka
auttavat unohtamaan tyoasiat ja keskittymaan taysin muuhun. Toisinaan tydsta voi olla han-
kala paastaa irti, asiat jaavat pyorimaan mieleen, vaikka ty6paiva olisi jo ohi. Tydsta irrot-
tautumisesta auttaa, jos kirjoittaa ylos kaikki mielessé olleet asiat, jotka voi jattaa seuraa-
valle paivalle. TAma toistuva rutiini kertoo aivoille, ettad nyt on aika jattaa tydasiat taakse ja
keskittyd muuhun. (Virtanen 2020.)

Rentoutumisella tarkoitetaan tekemista, joka ei vaadi alyllisia tai fyysisia ponnisteluja. Yksi-
I6n oman mielenkiinnon mukaan, mielekds tekeminen voi olla kirjan lukemista, musiikin
kuuntelua tai luonnossa liikkkumista. Toisia auttaa rentoutumaan myos ystavien tapaaminen
tai TV:n katselu. Naissa on hyva kuitenkin muistaa, etta liiallisella TV:n katsomisella voi olla
my0s psykologisia haittoja ja ihmisten tapaamisen ei tule vaatia ponnisteluja. Rentoutumi-

sella on merkitysta myods fysiologisen palautumisen kannalta. (Virtanen 2020.)

Autonomialla eli omaehtoisuudella tarkoitetaan yksilon mahdollisuutta paatta itse tekemi-
sistd. Tyossa kohtaamme paljon asioita, joihin emme voi vaikuttaa ja joudumme tekemaan
muiden kaskyjen mukaan. Vastapainona tulisi vapaa-ajalla olla mahdollisuus tehda juuri
kuten itse haluaa. Toisinaan on hyva jarjestaa aikaa itselleen, jolloin saa tehda juuri niita
asioita, jotka kokevat itselle mielekkaaksi. Osana omaehtoisuutta on myds rajojen asetta-
minen. Aina ei tarvitse toimia muiden odotusten mukaan. Omaehtoisuutta on my6és mah-
dollisuus kieltaytya esimerkiksi ystavan luona vierailusta, jos omat voimavarat eivat sita
salli. (Kasanen 2021, Virtanen 2020.)

Taidon hallinnalla tarkoitetaan uusien taitojen opettelua, tai jonkin taidon yllapitamista. Uu-
sien taitojen opettelu ja itsensa kehittdminen tarjoaa mahdollisuuden oppia uutta myds tyon
ulkopuolella. Uusien taitojen opettelu ja itsensa kehittdminen vaatii meiltd vaivannakoa ja
ponnisteluja. Vastapainona ne tuottavat kuitenkin onnistumisen kokemuksia, jotka tukevat
palautumista. Hiottavalla taidolla ei ole merkitysta, kunhan se ei liity tydhon. Hyvia esimerk-
keja ovat liikuntaharrastukset tai kielen opiskelu. Tekemisen ei kuitenkaan tarvitse olla pit-
kakestoista, vaan jo esimerkiksi tieteellisen artikkelin lukeminen tai museovierailu auttavat

tuottamaan taidon hallinnan kokemusta. (Kasanen 2021, Virtanen 2020.)
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Merkityksella tarkoitetaan niita asioita, jotka ovat tyontekijalle yksilolleen tarkeita ja merki-
tyksellisia. Tyypillisia esimerkkeja on muiden auttaminen tai vapaaehtoisty0. Vapaaehtois-
tydssa voi tulla toisinaan vastaan myds vaikeita tilanteita ja ihmiskohtaloita, tallaiset tilanteet
tuovat kuitenkin vastapainoa omalle tydlle ja syvempaa sisaltoa elamaan. Monelle tyo ja
tyon tekeminen on merkityksellistd. Taman vuoksi olisi tarkeaa, etta merkityksellisia asioita
ja merkityksellisyyden tunnetta koetaan myos tyon ulkopuolella. Jos kakki merkityksellisyy-
temme kokemukset liittyvat tydhon, pahimmassa tapauksessa tydhdn liittyvat vastoinkay-

miset vievat pohjan merkityksellisyyden tunteeltamme. (Kasanen 2021.)

Yhteenkuuluvuudella tarkoitetaan laheisia, merkityksellisia ihmissuhteita, ryhmiin ja muihin
yhteiséihin kuulumista. Tarke&a on panostaa ihmissuhteiden laatuun, ei maaraan. Yksi psy-
kologisista perustarpeistamme on laheisyyden ja yhteyden tunne muihin toisiin ihmisiin. Jo-
kainen meista tarvitsee ihmissuhteita, varsinkin nahdyksi ja kohdatuksi tulemisen kokemuk-
sia. Hyvien, luotettavien ihmissuhteiden merkitys korostuu etenkin silloin, kun koemme vas-
toinkaymisia tai olemme erityisen stressaantuneita. Tallaisissa tilanteissa oma itsesaante-
lymme ei usein riitd, vaan kaipaamme ulkopuolista apua ja tukea. Tallaisissa tilanteissa
voimme tukeutua luotettaviin ihmisiin ja puhua huolta aiheuttavista asioista, seka saamme

kokemuksen, ettd meitd kuunnellaan. (Kasanen 2021.)

Laheiset ihmissuteemme sijoittuvat usein tyon ulkopuolelle. Kuitenkin myds tyoyhteison ih-
missuhteilla on merkitysta tyohyvinvoinnin kannalta. Tyopaikalla koettu yhteisollisyys ja yh-
teenkuuluvuuden tunne edesauttavat tydhyvinvointiamme ja edistavat tydsta palautumista.
Myés harrastusryhmissa ja erilaisissa yhteisdissa kokemamme ihmissuhteet auttavat lisaa-
maan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Vaikka harrastusryhmissa ja muissa yhteisdissa koh-
taamamme ihmiset eivat olisi Iaheisia, voivat samanlaisten mielenkiinnonkohteiden ja arvo-

jen jakavat ihmiset olla meille yllattavan tarkeita. (Kasanen 2021, Virtanen, 2020.)
5.2 Tyobssa palautuminen

Paaasiallisen tyosta palautumisen tulee tapahtua vapaa-ajalla. Kuitenkin osittaista palautu-
mista tapahtua voi tapahtua myés tydpaivan aikana. Tauot, kuten lounastauko tai kahvi-
tauko tydkaverin kanssa irrottavat hetkellisesti tydsta ja edesauttavat palautumisessa. Tau-
kojen lisaksi myos tyolla itselldan on merkitysta palautumisen kannalta. Palautumisen na-
kokulmasta ei ole yhdentekevaa minkalaisissa fyysisissa ja psykososiaalisissa oloissa tyota
tehdaan. Tyon voimavarojen ja vaatimusten tulee olla sopivassa suhteessa toisiinsa. Tyon
maarallisilld vaatimuksilla tarkoitetaan esimerkiksi suurta tydmaaraa, aikataulupaineita ja
ylikuormitusta. Naita tyon vaatimustekijoitéd pidetaan yhtena kuormittavimmista voimava-
roista ja palautumista haittaavista tekijdista. Tydntekija, jolla on liian suuri tydmaara, vie

todennakoisemmin toita kotiin. Tai tyontekija, joka ei ole ehtinyt tehda kaikkia tehtaviaan
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tyopaivan aikana, miettii tyonasioitaan viela kotiin paastya. Myos tyon ja tyohon liittyvien

asioiden ajatteleminen on pois palautumisajasta. (Kinnunen 2017, 131-133.)

Negatiivinen vaikutus palautumiseen on todettu olevan myas silloin, kun normaali 55-tunnin
viikkotyOaika ylittyy. Ylityot ja tyohon kaytetty ylimaarainen aika on suoraan pois palautu-
misajasta, joka nakyy usein lisddntyneena vasymyksena, stressioireina ja uniongelmina.
Vahaisen palautumisajan lisaksi liiallisella tyolla on negatiivinen vaikutus elintapoihin. Tyon-
tekija, jolla ei ole riittavasti vapaa-aikaa palautumiseen, todennakdisesti huonontuu elinta-
vat. Talloin esimerkiksi liikunta vahenee ja ruokailutottumukset muuttuvat herkasti epater-
veellisemmaksi. Pidemman aikaa erittain pitkaa tydviikkoa tekevilld on myds normaalia tyo-
aikaa tekeviin tydntekijéihin verrattuna kohonnut aivoinfarktiriski ja kohonnut riski sairastua

verenpainetautiin. (Kinnunen 2017, 136-137)

Tyon laadullisilla vaatimuksilla on todettu merkitysta tyosta palautumiseen. Tydpaivan ai-
kana monimutkaisia paatoksisia tekevalld tydntekijalla saattaa olla haasteita irrottautua
tydsta. Jos tydsta saatu palkkio ja pitkdaikainen vaadittujen ponnistelujen maara ovat epa-
suhdassa toisiinsa, voi tyontekijalla olla haasteita irrottautua ja rentoutua vapaa-ajalla. Puo-
lestaan tydntekijdilla, joilla tydn voimavarat ovat kunnossa, saattaa taidonhallinnan koke-
muksia esiintya jo tyopaivan aikana. Tallaisia positiivisia voimavaroja ovat sosiaalinen tuki,

vaikutusmahdollisuudet ja oikeudenmukainen johtaminen. (Kinnunen 2017, 137-138.)

Tyo6sta palautumista tulisi tapahtua jatkuvasti. Palautuista ei pida suorittaa, eika jattaa lo-
malle. Loman positiivisten vaikutusten on todettu katoavan kahden viikon aikana. (Kinnunen
2017, 132.) Jatkuva tydsta palautuminen on merkittavaa yksilén tydhyvinvoinnin ja koko-

naisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta.
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6 Podcastin luominen

6.1 Podcastin suunnittelu

Podcastin suunnittelu alkoi samalla, kun suunniteltiin, mista aiheista opinnaytetyon tieto-
pohja koostuu. Tietopohja kirjoitettiin silld ajatuksella, ettd samoista aiheista halutaan kes-
kustella podcastissa. Aiheiksi valikoitui opinnaytetyon tekijoiden mielesta tarkeat ja itsea
koskettavat aiheet, jotta niista olisi helppoa ja luontevaa keskustella podcastissa. Tietopoh-
jan ja podcastin aiheiksi valikoituivat tydhyvinvointi yleisesti, tyon imu, stressi ja palautumi-
nen. Aiheita kasitelldan tassa jarjestyksessa, jotta ne kulkevat mielestdmme loogisesti ai-
heesta toiseen. Podcast sisaltdd omia kokemuksia ja asiasisaltdad, joka on lahtoisin tahan
opinndytetyohon kirjoitetusta tietopohjasta. Podcastin l1ahteind toimivat samat lahteet, kuin

mita tietopohjaa varten olemme etsineet ja tutkineet.

Kulutamme paljon erilaisia podcasteja, joten aloimme kuuntelemaan niitd hiukan eri tavalla
opinndytetyd prosessin alkaessa. Koimme, ettd muiden podcastien kuuntelu oli hyva tapa
analysoida ja 16ytaa tapoja, joita voisimme itse hyddyntda podcastin teossa. Yksi inspiraa-
tion [Ahteemme oli Mimmit sijoittaa -podcast, jota pitdvat Pia-Maria Nickstrdm ja Hanna Ti-
kander. Podcast on rennolla asenteella ja keskustelulla muodostettu asiapodcast, jossa pu-
hutaan tarkeista asioista helposti Iahestyttavalla tavalla. Halusimme muodostaa tyohyvin-
vointi podcastin samalla idealla, jossa kdydaan keskustelua seka selitetdan aiheen kannalta
tarkeita kasitteitd. Otimme mallia myds heidan tyylistdan tehda podcastia, jossa toinen ky-

syy ja toinen vastaa kysymykseen niin, ettd se selittda kuulijalle mista asiassa on kyse.

Suunnitteluvaiheessa pohdimme podcastille nimea, joka osoittautui hankalammaksi tehta-
vaksi mitd osasimme odottaa. Halusimme, ettd podcastin nimi on osuva ja kertoo kuunteli-
jalle, mitd on odotettavissa. Paadyimme valitsemaan podcastin nimeksi OppariCast ja li-
sasimme mukaan vield alaotsikon, joka selventaisi, mistd podcast kertoo. Lopulliseksi pod-
castin nimeksi valikoitui OppariCast -puhetta tydhyvinvoinnista. Taman jalkeen aloimme
suunnittelemaan podcastin visuaalista iimettd, joka tassa tapauksessa on logona kaytettava
kuva. Kuvan liitdmme podcastin jaksoihin, jotta jaksojen ulkonddsta tulevat yhtenaiset ja ne
ovat yhdistettavissa toisiinsa. Lisdksi loimme podcastille tunnusmusiikin eli jinglen, seka

tulemme lisaamaan jaksoihin valimusiikkeja.

Suunnitteluvaiheeseen lisdsimme vield myéhemmin itse jaksojen kasikirjoituksen, silla huo-
masimme, etta tarvitsemme jaksoille melko yksityiskohtaisen rungon. Tatd emme olleet ai-
katauluttaneet kunnolla itse projektiin, silla ajattelimme aluksi, etta riittdd kun olemme kir-
joittaneet tietopohjan ja saamme sen avulla helposti keskusteltua aiheesta. Koimme kuiten-

kin ongelmaksi, ettd keskustelu ei sujunut ja edennyt niin, etta siita olisi saanut jarkevaa
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keskustelua aikaan. TAma olisi pitanyt olla odotettavissa, sillda emme olleet aiemmin tehneet
podcastia tai harjoitelleet tallaista keskustelua. Kasikirjoitimme jaksot yksi kerrallaan niin,
ettd saimme pureuduttua aiheeseen kunnolla. Kadvimme |api kirjoittamaamme tietopohjaa
ja tutkimme asioita vield hieman lisaa. Kirjoitimme ylds rungon, jonka mukaan halusimme
keskustelun etenevan seka lisaksi kysymyksia, joiden avulla halusimme keskustelua vieda
eteenpain. Mietimme myos hiukan valmiiksi, millaisia vastauksia kysymyksiin haluamme
antaa, jotta toisen oli helpompi reagoida ja kommentoida asiaa. Jatimme kuitenkin vahan
varaa myds spontaanille keskustelulle, jotta saisimme keskustelun kuulostamaan luonte-
vammalta. Kasikirjoituksia tehdessa kdvimme dialogia yhdessa lapi ja saimme hyvid kes-

kusteluja aiheesta, joka lisdsi omia ndkemyksidmme ja opetti lisda aiheista.
6.1.1 Jaksot

Podcastin jaksojen rakenne alkoi muodostua sen perusteella, ettd olimme valinneet tyyliksi
keskustelun. Kaikki nelja jaksoa kulkevat samaa kaavaa, jossa jakson aiheesta keskustel-
laan kysymyksien kautta. Jaksot ovat sekoitus omia kokemuksia ja asiasisaltoa, ja otamme
faktoja esille koko keskustelun ajan. Koimme tarkeaksi sisallyttda keskusteluun faktoja, joi-
den avulla avaamme kuuntelijalle, mitd jaksossa kasiteltdva aihe teoriassa tarkoittaa. Ta-
man avulla saimme yhdistettya kirjoitamamme tietopohjan podcastiin, johon lisdsimme

omia kokemuksia esimerkkeina.

Alkuperaisen suunnitelmamme mukaan yhden jakson kesto olisi noin puoli tuntia. Harjoi-
tusaanityksissd huomasimme kuitenkin puolen tunnin olevan yllattavan pitkd aika. Mikali
olisimme pystynyt 8anittdmaan ja puhumaan podcastin jaksojen aiheet spontaanisti, olisi
puoli tuntia ollut todennakdisesti sopiva aika. Koska paadyimme kasikirjoittamaan kaikki
jaksot, oli puolen tunnin mittaisen puheen kasikirjoittaminen yllattavan tyolasta ja haasta-
vaa. Asiasisaltoa tulee helpommin tiivistettya, eika podcastiin tule varsinaisia miettimistau-

koja tai keskustelu eksy raiteilta samalla tavalla.

Liitimme jokaisen jakson alkuun samanlaisen intron, joka kertoo lyhyesti, keta me podcastin
tekijat olemme ja mihin podcastin aiheet liittyvat. Lisaksi halusimme mainita, ettd podcast
on tehty osana opinndytety6ta ja podcastin yhteydesta 16ytad palautekyselyn ja toivomme,
ettd podcastia kuuntelevat tayttaisivat kyselyn. Jaksojen lopussa on myds lyhyt outro, jossa
kiitdmme kuuntelusta, muistutamme kyselysta ja kerromme, mik& on seuraavan jakson ai-

heena. Seuraavaksi avaamme jaksoja hieman kirjallisessa muodossa.
Jaksojen aiheet:

1. Tydhyvinvointi (12min)
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2. Tybn imu (17min)
3. Stressi (23min)
4. Palautuminen (22min).

Ensimmainen jakso kasittelee yleisesti tyohyvinvointia ja pohdimme jaksossa, mita tyohy-
vinvointi meille tarkoittaa. Kasittelemme jaksossa myo0s sita, kenen vastuulla tyohyvinvointi
on ja avaamme asiaa ulkoisten ja sisaisten tyohyvinvoinnin tekijoiden kautta. Listaamme
lisaksi vinkkeja, milla keinoin omaa tyohyvinvointia voisi lisata. Lopuksi kaymme viela lapi,
mitd seuraavissa jaksoissa on tulossa. Jakso toimii johdatteluna tyéhyvinvointiin ja on poh-

jana seuraaviin aiheisiin, joissa on yksityiskohtaisemmat teemat.

Toisessa jaksossa paneudumme tydn imuun ja sen merkitykseen. Avaamme tyén imun ka-
sitetta ja keskustelemme siita, millaisia kokemuksia meilla on tyon imun kokemisesta. Tar-
kastelemme, millainen vaikutus motivaatiolla on tyohon ja mika meita motivoi tydelamassa.
Puhumme myos tyon imun vastakohdista, kuten tyduupumuksesta, tyoholismista ja tydhon
leipaantymisesta eli kyllastymisesta. Keskitymme myos siihen, mitka asiat voisivat edes

auttaa tyon imun kokemista ja millaisia voimavaroja sen kokeminen vaatii.

Kolmannen jakson aiheena oleva stressi heratti keskustelua siita, mitka asiat meita stres-
saavat ja tuntuuko stressi olevan tdman hetken trendi. Kasittelemme erilaisia stressin oireita
niin fysiologisen kuin psykologisen nakdkulman kautta ja kerromme millaisista oireista itse
huomaamme stressaavamme. Puhumme my0s niin sanotusta hyvasta stressista eli
eustressista, silla halusimme tuoda esille, ettei kaikki stressi ole pahasta. Paneudumme
lisaksi viela tarkemmin tyostressiin ja millaiset asiat tyoelamassa voivat kuormittaa ja ai-

heuttaa stressia.

Neljdnnessa ja viimeisessa jaksossa kasittelemme palautumista, joka on yksi olennaisim-
mista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Tuomme jaksossa esille sen, etta joka paiva
toiden jalkeen pitdisi saada palauduttua, jotta seuraavana paivana olisi hyva maara voima-
varoja kaytettavana toissa. Mietimme, millaista on hyva palautuminen ja puhumme siit3,
etta tyo itsessaan voi myos olla palauttavaa. Viimeiseksi kasittelemme DRAMMA-mallia,

joka antaa vinkkeja tyosta palautumiseen.
6.1.2 Visuaalinen ilme

Podcastin nimen synnyttyd aloimme miettimdan, millaisen logon haluaisimme podcastille
luoda. Kuvan suunnittelussa kaytettiin alustana Canva nimista verkkosivustoa, joka oli teki-
j6ille jo ennestaan tuttu. Canvasta 16ytyy paljon erilaisia malleja ja suunnittelupohjia, joita

kaytettiin avuksi hakiessa inspiraatiota.
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Lahdimme aluksi suunnittelemaan yksinkertaista logoa, jossa podcastin nimi oli keskidssa.
Loimme kaksi erilaista mallia yksinkertaisista logoista, mutta teimme viela kolmannen mal-
lin, joka poikkesi kahdesta muusta. Lopullinen versio (kuva 1) syntyi kolmannen mallin poh-
jalta, silla halusimme kuvan herattavan mielenkiintoa. Kuvan keskella on podcastin nimi ja
etualalla kaksi naishahmoa, joka luo mielikuvan kahdesta naisesta puhumassa tyohyvin-

voinnista.

OppariCast

PUHETTA TYOHYVINVOINNISTA

Kuva 1. OppariCastin logo

Kuva liitettiin osaksi jaksoja, jotta jaksoilla on yhtenevainen ilme jakoalustassa. Taman li-
saksi liitimme kuvan palautekyselyn yhteyteen, jotta palautekyselylla on myds yhtenevainen
ilme jaksojen kanssa.

6.2 Podcastin toteutus

Suunnitteluvaiheen jalkeen aloitimme itse podcastin toteutuksen, joka vaati meiltd enem-
man resursseja. Toteutusvaiheeseen kuuluivat podcastin aanitykset, jaksojen editoinnit ja
podcastin julkaisu. Ennen podcastin julkaisua laadimme myo6s palautekyselyn, silla halu-
simme lisatd sen mukaan podcastin kuvaukseen jaksojen yhteyteen.
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Ennen virallisia aanityksia teimme muutaman harjoitusaanityksen ja mietimme mika olisi
meille paras mahdollinen tapa ja paikka aanittda podcast jaksot. Huomasimme, etta kirjas-
tossa olisi ollut mahdollista varata aanieristetty tila seka lisaksi erillinen podcast setti, josta
olisi I6ytynyt danitykseen tarvittavat valineet kuten kuulokkeet ja mikrofonit. Toinen vaihto-
ehto oli koululta 16ytyva aanieristetty koppi, jossa danittdisimme jaksot suoraan puhelimelle.
Paatimme aanittaa jaksot koululla omaan puhelimeen, silld uskoimme laadun olevan tar-

peeksi hyva kayttoomme.
6.2.1 Aanitys

Ennen varsinaisia podcastin aanityksia teimme harjoitusaanityksia Teamsin valityksella.
Niiden tarkoituksena oli harjoitella aiheesta puhumista yhdessa ja katsoa, miten onnistui-
simme vapaassa keskustelussa ilman suurempia suunnitelmia. Harjoittelimme puhumista
ilman, etta tallensimme keskustelua. Kokeilimme pari kertaa myds niin, ettd teimme kes-
kustelustamme tallenteen. Huomasimme suuren eron omassa keskustelussamme silloin,
kun tallennus ei ollut paalla ja silloin kuin laitoimme tallennuksen. Tallentaminen toi muka-
naan erilaisen jannityksen ja tiedosti paljon enemman omaa puhetta, jolloin keskustelu ei
endd ollut sujuvaa. Tallainen vapaa keskustelu ei meilla toiminut, vaan pdadyimme teke-
maan paremmat kasikirjoitukset jaksoihin, jota avasimme aiemmin kohdassa 6.1. podcastin

suunnittelu.

Kun olimme harjoitelleet muutaman kerran Teamsin valityksella ja saaneet kasikirjoitukset
tehdyksi sovimme yhdessa yhden aanityspaivan. Tarkoituksena oli danittaa kaikki jaksot
saman paivan aikana ja onnistuimme siina. Ennen aanitysta kavimme jaksojen kasikirjoi-
tukset yksitellen aaneen lapi yhdessa ja kokeilimme, miten tekemamme runko sopii kes-
kusteluun. Muutamaa kohtaa muutimme ja keskustelimme aiheista, jotta saimme fokuksen
taysin aiheeseen ennen aanitysta. Saimme aanitettya jokaisen jakson kerralla purkkiin, silla
paatimme etukateen, ettd emme anna pienten virheiden haitata. Téman avulla saimme pi-
dettya jaksot aidon kuuloisina, ja tama toi mukaan myos rentoutta seka auttoi meita itse-
amme, silla emme antaneet pienten virheiden haitata. Kuuntelimme kuitenkin jokaisen jak-
son vield sen aanittamisen jalkeen, ettei siella olisi mitaan liian huomattavaa sanoissa se-

koamista.

Kaytimme koulun aanieristettyd koppia aanitykseen ja se oli meille mukava intiimi tila, jossa
istuimme vastakkain. Kopissa oli sohvat ja vastakkain istuminen mahdollisti meille aidon
keskustelun tunteen, jossa paasimme reagoimaan toistemme ilmeisiin ja eleisiin keskuste-
lun aikana. Pidimme jaksojen &anityksien valissa pienet tauot, joiden aikana paasimme ja-

loittelemaan ja juomaan vetta. Neljan jakson aanittaminen putkeen oli yllattavan raskasta ja
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jalkeen pain ajateltuna aanitykset olisi voineet jakaa vaikka edes kahdelle paivalle niin ener-

gia aanittamiseen olisi jakautunut tasaisemmin.
6.2.2 Editointi

Podcastin editointiin kdytimme internetista ilmaisesti ladattavaa Audacity ohjelmaa ja Ap-
plen omaa iMovie ohjelmaa. Nopealla vilkaisulla Audacity nayttaa vanhalta ja yksinkertai-
selta ohjelmalta, mutta todellisuudessa Audacity tarjoaa monipuoliset mahdollisuudet 8&-
nen editointiin. Ensimmaista kertaa danta editoivaille Audacity vaikuttaa vaikeaselkoiselta
ja yksinkertaisten toimintojen l6ytdminen on haastavaa. Ohjelman kaytt6a varten netista
I0ytyy laajasti erilaisia opetusvideoita, joita hyddynsimme ahkerasti. Audacityn rinnalla kay-

timme iMovieta, joka oli meille ennestaan tutumpi.

Halusimme jaksoihin alku- ja loppumuusikin, seka pienet valimusiikit. Musiikit otimme inter-
netistd Pixabay sivustolta. Sivusto tarjoaa erilaisia musiikkeja ja aanitehosteita vapaaseen
kayttoon. Valitsimme musiikit sen mukaan, etta niitd saa kayttaa podcastissa, seka muo-
kata. Monet musiikit olivat sellaisenaan liian pitkia, joten lyhensimme naita podcastia varten.
Lyhyiden valimusiikkien koimme selkeyttavan kuulijakokemusta. Valimusiikit lisattiin aina
keskustelujen valiin, eli silloin kun keskustelun aihe tai kulma vaihtuivat. Podcastissa olevia

keskusteluja emme editoineet, vaan keskustelut on aanitetty ja julkaistu sellaisenaan.

Ensimmainen haaste jaksojen editoinnissa oli vaara tiedostomuoto. Applen puhelimella aa-
nittdessa tiedostot olivat tiedostomuotoa m4a, joita Audacity ohjelma ei avannut. Kaytimme
tiedostojen muuntamiseen netissd olevaa ilmaista ohjelmaa, jolla saimme &aanitiedostot
muutettua tiedostomuotoon MP3. Audacitya kaytimme |dhinnd kohinan poistamiseksi.
Vaikka jaksot oli danitetty hiljaisessa kopissa, oli selked taustakohina kuultavissa. Tausta-
kohinaa olisi todennakoisesti saatu vahennettya kayttamalla mikrofoneja. Jalkikateen aja-
teltuna mikrofonien kayttaminen olisi ollut jarkevaa kuulijaystavallisemman aanenlaadun ja
taustakohinan poistoon kaytetyn ajan kannalta. Taustakohinaa on hankala saada poistettua
kokonaan, ilman ettd aanen laatu karsii. Kaytimme siis editointivaiheessa paljon aikaa sii-
hen, ettd taustakohinaa on poistettu tarpeeksi, mutta d&dnemme kuulostavat silti normaa-

leilta ja kirkkailta.

Taustakohinan poistamisen jalkeen siirsimme editoinnin iMovie sovellukseen, joka lienee
tunnetummin kaytetty videoiden muokkauksessa. Sovelluksen kayton ollessa meille ennes-
tadan tuttua, oli meidan helppo lisata ja poistaa dania. Lisdsimme oikeisiin kohtiin alku- ja
loppumusiikit, seka valimusiikit. Koska oman puheemme aaniraita oli adnenvoimakkuudelta
huomattavasti hiljaisempi verrattuna musiikkeihin, saadimme viela puheen aanenvoimak-

kuutta kovemmalle ja vastaavasti musiikkien danenvoimakkuutta hiljaisemmalle. TallGin
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kuulijan ei tarvitse saikahtaa yllattavaa, kovemmalla danenvoimakkuudella soivaa musiik-
kia, tai sdadellda danenvoimakkuuksia podcastin kuuntelemisen aikana. Podcastin danen-
voimakkuus jai kuitenkin kauttaaltaan hiljaisemmaksi kuin muut kuuntelemamme podcastit.
Suoraan OppariCastin sivulta kuunneltaessa tata ei huomaa, mutta suoratoistopalvelu Spo-
tifyssa tama tulee selkeammin esille niissa tilanteissa, joissa podcastjaksomme peraan al-

kaa heti uusi kappale tai toinen podcast.

Jalkikateen huomasimme podcastia editoidessa, ettd olisimme voineet danittdad podcastin
suoraan esimerkiksi Audacity ohjelmalla tai julkaisualustaksi valitsemaamme Acast -palve-
luun (julkaisualustasta enemman luvussa 6.2.3). Tama olisi mahdollisesti saastanyt meilta
tydvaiheita editoitaessa ja olisimme saaneet esimerkiksi valimusiikkien paikat merkittya sel-
keammin. Editointivaiheessa huomasimme myds kuinka suuri merkitys olisi ollut, jos oli-
simme kayttaneet aanittdessa mikrofoneja. Nama asiat korjaisimme, jos jatkaisimme pod-

castin tekemista.
6.2.3 Julkaisu

Kuuntelemme itse podcasteja suoratoistopalveluista, kuten Spotifysta tai suoraan Applen
omasta podcastsovelluksesta. Toiveenamme oli julkaista podcast alustalle, joka olisi mah-
dollisimman monelle tuttu ja jonka avulla podcastia olisi helppo jakaa eteenpain. Alustan
valintaan vaikutti myos hinta, silla emme halunneet podcastista aiheutuvan kuluja. Paa-
dyimme lopulta Acast -sovellukseen, johon julkaiseminen on ilmaista ja podcastin sai hel-
posti jaettua sen kautta Spotifyhin. Halutessaan podcastin saisi jaettua myds Applen omaan

podcastsovellukseen tai Android -kayttdjarjestelman vastaavaan versioon.

Vertailimme eri julkaisualustojen ominaisuuksia ennen julkaisualustan valitsemista. Monet
jakavat podcasteja Soundcloud -palveluun, joka on ilmainen ja suosittu etenkin pienempien
artistien keskuudessa. Soundcloud toimii selaimella ja puhelinsovelluksena. Toinen vaihto-
ehtomme oli Youtube, mutta emme halunneet videoida aanitystdmme samanaikaisesti. Va-
litsimme Acast -sovelluksen juuri helppokayttoisyyden ja jakamismahdollisuuksien vuoksi.
Meidan kayttotarkoitukseemme Acast on kokonaan ilmainen. Kaupallisessa kaytossa Acas-

tissa on kuukausimaksu, sekd mahdollisista tuotoista vahennetaan heidan provisionsa.

Latasimme valmiit jaksot palveluun ja nimesimme jaksojen aiheiden mukaan. Halutessaan
podcastin olisi voinut suoraan aanittaa ja editoida Acastin avulla. Acastiin saa myos halu-
tessaan lisata valmiiksi alku- ja loppumusiikin, eikd naitd tarvitse lisata erikseen jokaiseen
aanitiedostoon. Heti Acastiin lataamisen jalkeen jaksot olivat kuunneltavissa internetse-

laimessa. Jaoimme jaksot myds Spotifyhin, mutta Spotifyhin julkaisu vaatii Spotifyn
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tarkistuksen. Tarkastuksessa kestaa noin vuorokauden, joten jaoimme lopulta suurimmalle

osalle verkostoistamme linkin suoraan selainversioon.

Noin viikko julkaisun jalkeen huomasimme podcastin kuuntelustatistiikasta ensimmaisen ja
viimeisen jakson olevan kuunnelluimmat. Jaksot on ladattu samaan aikaan Acast -palve-
luun ja esimerkiksi suoratoistopalveluissa viimeisimpana ladattu eli neljas jakso nakyy tuo-
reimpana. Paatimme viikko julkaisun jalkeen lisata viela jaksojen nimen eteen jakson nu-
meron. Taman koimme kuulijaystavalliseksi tavaksi helpottaa tunnistamaan mika julkais-

tuista jaksoista on tuorein ja mika jaksoista on ensimmainen.
6.3 Palautekysely

Palautekyselyn (liite 1.) tarkoituksena oli selvittaa, oliko podcastista hyotya kuuntelijoille ja
kuuntelisivatko he podcastia, jos podcastin teko jatkuisi opinndytetydn jalkeen. Linkki pa-
lautekyselyyn I0ytyi podcastin jaksojen kuvauksista ja vastauksia pyydettiin erikseen jakso-
jen alussa ja lopussa. Palautekyselyn analyysi on tdman opinnaytetydprojektin viimeinen

toiminnallinen osa, jossa keskitytaan kyselyn luomiseen ja vastauksien avaamiseen.

Virallista tutkimusta tdssa opinnaytetyossa ei tehty, vaan palautetta haluttiin kerata henki-
I0kohtaisista syista. Molemmilla opinnaytetyon tekijoilla olisi kiinnostusta jatkaa podcastin
tekoa kyseisesta aiheesta ja palautekyselyn tarkoitus oli saada palautetta siita, olisiko pod-
castille kuuntelijoita jatkossa. Tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena eli maarallisena tutki-
muksena, joka antaa vastaukseksi lukuja. Kyselytutkimus on maarallisen tutkimuksen ylei-
simpia muotoja ja tarkeda on osata kysya oikeita asioita, jotka vastaavat tutkimusongel-
maan. Maarallinen tutkimus perustuu siihen, ettd kohderyhmaa vastaavan otoksen vastauk-
sista tehdaan yleistavat johtopaatokset koko kohderyhman osalta. (Kananen 2015, 200—
201.) Taman opinnaytetydn kohderyhmana toimi nuoret aikuiset, jotka ovat vastavalmistu-
neita tai valmistumassa tai ovat olleet hetken aikaa ty6elamassa. Otos kohderyhmasta on

otettu opinndytetyon tekijdiden verkostoista.

Palautekysely toteutettiin verkkokyselyna Google Forms -palvelun avulla, joka oli tekijoille
ennestaan tuttu. Google Formsin avulla saa luotua ja jaettua verkkokyselyitéd ilmaiseksi,
seka niiden ulkoasua on helppo muokata olemassa olevien varien ja kuvien avulla tai pal-
veluun voi liittdd omaan brandiin sopivia kuvia. Palvelu kokoaa vastaukset automaattisesti
ja reaaliajassa kaavioiksi, jotka ovat valmiiksi kaytettdvissa datan analysointiin. Google
Formsin verkkokyselyyn vastaaminen on vaivatonta niin tietokoneella, puhelimella kuin tab-
letilla, silla palvelu nayttaa kyselyn laitteeseen sopivassa muodossa eika vastaajan tarvitse

erikseen kirjautua. (Google.)
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Tarkeaksi koettiin se, ettad palautekysely keraisi vain oleellista tietoa eika esimerkiksi vas-
taajan taustatiedoilla, kuten sukupuolella, ollut merkitysta. Palautekyselyyn muodostui yh-
teensa viisi kysymysta, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot sekad yksi vapaan palautteen
kohta. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan niin, etta ne olisivat helposti ymmarrettavissa eika
niita tarvitsisi selittaa auki. Vastausaikaa palautekyselyyn oli noin kaksi viikkoa ja 22 henki-

|64 vastasi kyselyyn.

Luotettavuus on yksi perustekijoista tutkimuksen tekemisessa ja sen tarkasteluun on va-
kiintunut kaksi kasitetta, jotka ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Minka tahansa tutkimuksen
tavoitteena on saada oikeita tuloksia, johon luotettavuudella pyritdan. Validiteetti tarkoittaa
sita, ettd tutkimuksen kannalta oleellisia ja oikeita asioita tutkitaan. Reliabiliteetti eli pysy-
vyys kuvaa puolestaan sita, etta toistettaessa tutkimus, saadaan samat tulokset. Vaikka
tutkimus ei ollutkaan virallisessa osassa tata opinnaytety6ta, kasittelemme seuraavaksi hie-

man validiteettia ja reliabiliteettia tybmme kannalta. (Kananen 2015, 343.)

Ulkoinen validiteetti kuvastaa tulosten yleistettavyytta eli sita, miten hyvin tulokset pitavat
paikkaansa niin kdytadnnossa kuin kohderyhmassa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa (jota
tassa tydssa on kaytetty) otetaan kohderyhmasta sopiva otos, joiden vastauksilla yleiste-
taan koko kohderyhman mielipiteet. Heikkoutena tassa voi kuitenkin olla se, ettd otos ei
kuvaa kohderyhmaa tarpeeksi hyvin. (Kananen 2015, 347-348.) Koska podcastin kuunteli-
jat ovat olleet opinnaytetydn tekijdiden verkostoista, palautekyselyyn vastaajat ovat olleet
nuoria aikuisia, vaikka taustamuuttujia ei ole kysytty. Kuitenkaan ei ole varmaa, onko vas-

taajien joukossa ollut eri sukupuolisia, joten sen perusteella yleistettavyys hiukan horjuu.

Reliabiliteetti eli pysyvyys on silloin korkea ja tutkimus luotettava, kun tutkimus uusitaan ja
siitd saadaan samat tulokset (Kananen 2015, 349). Taman tutkimuksen kannalta uusiminen
olisi hankalaa, silla mitaan vastaajien henkilotiedoista ei ole selvilla. Nain ollen olisi mahdo-
tonta saada tietda, onko samat henkilot vastanneet kyselyyn uudestaan. Kysely perustui
taysin vastaajien omiin kokemuksiin, jotka voisivat muuttua uusinta tutkimuksessa. Jos vas-
taaja on esimerkiksi oivaltanut jotain ensimmaisella kerralla, on han voinut kokea podcastin
hyodylliseksi. Jos toisella kerralla mitdan uusia oivalluksia ei synny, voi podcastin kokea

hyodyttomaksi.
6.3.1 Palautekyselyn vastaukset

Palautekyselyn vastaukset koottiin kaksi viilkkoa podcastin julkaisun jalkeen. Yhteensa kai-

killa jaksoilla oli 91 kuuntelukertaa Acast -palvelun kautta (kuva 2).
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Name | Published Downloads
“m  #4 Palautuminen Mar 26, 2023 28
i #3Stressi Mar 26, 2023 27
"B #2Tysnimu Mar 26, 2023 18

@ #1Tybhyvinvointi Mar 26, 2023 24

Kuva 2. Podcastin kuuntelijamaarat

Kuunnelluimmat jaksot olivat ensimmainen jakso Tyohyvinvointi, seka viimeisin jakso Pa-
lautuminen. Viimeisin jakso nakyy julkaisualustoilla ensimmaisena, joten kuuntelijan on
helppo aloittaa tuoreimmasta jaksosta. Uskomme viimeisen jakson kerdnneen taman
vuoksi eniten kuuntelukertoja. Yhteensa 91 kuuntelukerrasta emme kuitenkaan tieda kuinka
moni on kuunnellut kaikki jaksot, tai kuinka moni yksittainen henkilé on podcastia kuunnel-
lut. Palautekyseluun saimme 22 vastausta, joten oletamme suuren osan kuunteljoista kay-

neen vastaamassa palautekyselyyn.

Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, oliko kuulija kuunnellut kaikki nelja podcastin jak-
soa (kuvio 9). Vastaajista 68 prosenttia vastasi kuunnelleensa kaikki jaksot ja 32 prosenttia
ei ollut kuunnellut niitd kaikkia. Tassa tilanteessa emme tieda, kuinka monta jaksoa loput
32 prosenttia ovat kuunnelleet. Vastausvaihtoehdoissa ei ollut vaihtoehtona kertoa, kuinka

monta jaksoa on kuunnellut.

Kuuntelin kaikki nelja jaksoa
(n=22)

m Kylld = En

Kuvio 9. Kaikkien jaksojen kuuntelu

Toinen Kysymys kasitteli podcastin sisaltoa ja vastaajilta kysyttiin, miten he kokivat podcas-
tin asiasisallon maaran (kuvio 10). Kaikki vastaajat eli 100 prosenttia olivat sitd mielta, etta

podcastissa oli sopivasti asiasisaltdd. Vastaajilla olisi ollut vaihtoehtona myos vastata, etta
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asiasisaltoa oli liikaa tai liian vahan. Asiasisallosta kysyttiin sen takia, etta halusimme tietaa,
olimmeko onnistuneet saamaan podcastiin tarpeeksi faktatietoa vai oliko sita ollut jopa lii-

kaa kuuntelijoiden mielesta.

Koin, etta jaksoissa oli asiasisaltoa
(n=22)

®m Liian paljon = Sopivasti = Liian vdhan

Kuvio 10. Asiasisalldn maara vastaajien mielesta

Seuraavat kaksi kysymysta (kuvio 11 ja kuvio 12) valikoituivat antamaan vastauksia siihen,
ettd oliko podcastista vastaajille hyotya. Kuvio 11 nayttaa vastaukset kysymykseen, jossa
kysyttiin lisdsiko podcast ymmarrysta omasta tyohyvinvoinnista. Vastaajista 73 prosenttia
oli sitéa mielta, ettd podcast lisasi ymmarrysta. Puolestaan 23 prosenttia oli sita mielta, etta
ymmarrys lisdantyi jonkin verran ja 4 prosentin mielestd ymmarrys ei lisaantynyt ollenkaan.

Podcast lisdasi ymmarrysta omasta tyohyvinvoinnista
(n=22)

4%

= Kylla = Jonkin verran = Eiollenkaan

Kuvio 11. Oman tyéhyvinvoinnin ymmarryksen lisdantyminen

Kuvio 12 havainnollistaa vastaukset neljdnteen kysymykseen, jossa kysyttiin suoraan, ko-
kivatko vastaajat podcastin hyodylliseksi. Vastaajista 91 prosenttia oli sita mielta, etta
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podcast oli hyddyllinen, kun taas vain 9 prosenttia oli sita mielta, ettei kokenut podcastia
hyodylliseksi. Taman ja edellisen kysymyksen voi linkittaa yhteen ja todeta sen riittaneen,
etta vastaajien ymmarrys omasta tyohyvinvoinnista lisaantyi edes jonkun verran, ettd pod-

cast koettiin hyodylliseksi.

Koin podcastin hyodylliseks
(n=22)

= Kylld = En

Kuvio 12. Podcastin hyodyllisyys

Viides kysymys antaa vastauksen siihen, kuuntelisivatko vastaajat podcastia tulevaisuu-
dessa (kuvio 13). Kaikki vastaajat olivat sitd mielta, ettd he kuuntelisivat podcastia, jos se
jatkuisi. Tama kysymys vastaa toiseen tutkimuskysymykseen eli siihen, olisiko podcastia

kannattavaa jatkaa opinnaytetyon jalkeen ja olisiko silla kuuntelijoita.

Kuuntelisin podcastia jatkossa
(n=22)

u Kylld = En

Kuvio 13. Podcastin kuunteleminen jatkossa

Palautekyselyn viimeinen kohta antoi vastaajille vapauden antaa viela sanallista palautetta
podcastista. Kaikista vastaajista (n=22) oli 15 antanut vield vapaata palautetta, jossa oli
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kehuja, mutta myds hyvia kehitysideoita. Alla (kuvio 14) on nostettu esimerkkeja vapaasta
palautteesta. Palautteista nousi esille, ettd podcast oli koettu kivaksi kanavaksi saada tietoa
tyohyvinvoinnista ja omat kokemukset olivat tuoneet hyvan lisan asiasisallon lisaksi. Pod-
castin keskustelevasta tyylista oli pidetty ja osa vastaajista oli kiinnittdnyt huomiota podcas-
tin tekijoiden hyvaan kemiaan keskusteluissa. Hyva pointti nousi myos esille, ettei pida sy-
sata liikkaa vastuuta yksilolle, koska vastuu siitéd on myos tyonantajalla. Podcast oli kuitenkin
tehty tarkoituksella perustuen yksilon nakokulmaan, mutta tata asiaa olisi voinut tuoda ehka

myos enemman esille.

Kuulosti luontevalta ja oli miellyttava kuunnella. Tuli esiin myds sellaisia asioita, joita en ole itse tajunnut tydhyvinvoinnista.

Todella mielenkiintoinen ja sisélsi paljon hyodyllisia vinkkejd. Tykkdsin, ettd vakavat aiheet oli saatu helposti ymmérrettavian ja rentoon muotoon.

Tarkeitd asioita ja hyvid perus pohdintoja ja omia kokemuksia asian tiimalta. Kaipaisin lisad ajankohtaisempaa tietoa (uutisartikkeleja, tutkimuksia, yms.) ja niiden avauksia jaksoihin.

Lisaksi voisi olla kilnnostavaa kuulla mitd tydhyvinvoinnin markkinoilla on teknologian ja palveluiden suhteen tarjottavaa.

Tutkimuksista puhuttaessa on hyva avata mista tieto on peréisin. Se lisda luottamuksellisuutta puhujien ja kuulijan valille. Jaksoista puuttui paikoin tietynlainen spontaanius. Se olisi
tuonut varmasti lisaarvoa kuunteluun, Asiasisaltod tuki kivasti kuitenkin omakohtaiset kokemuksenne.

Podcast oli kivasti toteutettu niin, ettd juontajat keskustelivat vastavuoroisesti. Oli paljon asiasiséltod ja lisaksi omia kokemuksia. Olen tutustunut aiheeseen itsekin aika paljon, eiké
mielestani ollut asiavirheitd. Juontajilla oli selvsti myds mukavaa yhdessd, se valittyi lamminhenkisyytend ja positiivisuutena. Kehite Olisi ollut kiva jos juontajat olisitte
kertoneet enemman itsestanne. Nyt sain ainoastaan tiedon siitd, ettd olitte tradenomiopiskelijoita. Liséksi olisi ollut kiva tietad enemman ahteistd, mitd kéytitte. Ja jos jatkatte
podcastin tekemista, kuuntelen mielellani lisad, mutta d@nen laatuun voisi kiinnittaa huomiota: Minua valilla arsytti taustahumina.

Kuvio 14. Esimerkkeja vapaasta palautteesta

Selkeiksi kehityskohteiksi nousi muun muassa lahteiden ja tutkimustietojen tuominen esille
seka jotkut jaivat kaipaamaan enemman ajankohtaisempaa tietoa. Toivottiin myos lisaa tie-
toa siita, mita teknologialla ja erilaisilla palveluilla olisi tarjota tyohyvinvointiin. Tulevaisuutta
ajatellen tuli myods hyvia huomioita siita, mitd kannattaisi jatkossa huomioida itse podcastin
toteutuksessa. Jaksoista jai paikoittain puuttumaan tietynlainen spontaanius, joka oli odo-
tettavissa. Podcast vaati melko selkeat kasikirjoitukset, jonka takia spontaanisuus oli mini-
missa. Toiveissa oli myds se, etta olisimme kertoneet enemman itsestamme. Aénenlaatu
oli lisaksi yksi esille noussut kehityskohde, jonka huomasimme myos itse podcastia edi-
toidessa. Nama kehitysideat ovat todella arvokkaita ja tarkea ottaa huomioon, jos podcastia
jatketaan tulevaisuudessa.
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6.3.2 Johtopaatokset

Suurin osa vastaajista oli kuunnellut kaikki nelja jaksoa ja vastannut palautekyselyyn niiden
kaikkien perusteella. Vastaajista 32 prosenttia ei ollut kuitenkaan kuunnellut kaikkia jaksoja,
mutta he vastasivat silti kyselyyn niiden kokemusten perusteella, jotka olivat saaneet kuun-
telemistaan jaksoista. Taman perusteella on hiukan kyseenalaista, onko vastaukset toden-
mukaisia. Heraa kysymys siita, etta olisiko heidan vastauksensa olleet erilaisia muihin pa-
lautekyselyn kohtiin, jos he olisivat kuunnelleet kaikki jaksot. Tata olisi kannattanut miettia
palautekyselysta tehdessa, silla nyt emme tieda, kuinka monta jaksoa sellaiset henkilét ovat

kuunnelleet ketka eivat kuunnelleet kaikkia neljaa jaksoa.

Kaiken kaikkiaan voisi todeta, ettd lahes kaikki kuuntelijoista olivat kokeneet podcastin hyo-
dylliseksi tai edes jonkun verran hyddylliseksi. Kuitenkin myos ne vastaajat, jotka eivat olleet
saaneet omaan tyohyvinvointiin mitdan lisda tai eivat olleet kokeneet podcastia itselleen
hyddylliseksi, olisivat valmiita kuuntelemaan podcastia jatkossa. On mahdollista, etta kuun-
telijat, jotka eivat kokeneet podcastia itselleen hyddylliseksi, ovat jo tietoisia omaan tyohy-
vinvointiin vaikuttavista asioista. Toinen syy voisi olla se, etta podcastin aiheet eivat olleet

vastaajille relevantteja, jonka takia he eivat olleet kokeneet sitd hyodylliseksi.

Vapaat palautteet tukivat vastaajien aiempia vastauksia esimerkiksi siitd, oliko podcast ko-
ettu hyodylliseksi. Podcastin koettiin olevan hyva kanava tuoda tyohyvinvointia esille ja mo-
nen mielesta tyéhyvinvointi on tarkea keskustelun aihe. Podcastille annettiin myos erittain
hyvia kehitysideoita, joista on apua podcastin tulevaisuuden suunnittelussa. Palautekyselyn

perusteella podcast oli onnistunut kokeilu, jolla olisi kuuntelijoita myos jatkossa.
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7 Yhteenveto ja pohdinta
7.1  Yhteenveto

Opinnaytetydssa luotiin nelja jaksoa sisaltdva podcast, jossa keskusteltiin tydhyvinvoin-
nista. Tavoitteena oli lisata kuuntelijoiden ymmarrysta omasta tyohyvinvoinnista ja kehittaa
opinndytetyon tekijdiden omaa ammatillista osaamista. Podcastin aiheista; tydhyvinvointi,
tydn imu, stressi ja palautuminen, kirjoitettiin kattava tietopohja, jotta podcastiin saatiin
omien kokemusten rinnalle myos asiasisaltéd. Opinnaytety6ta ei tehty toimeksiantajalle,
silld oikeudet podcastiin haluttiin pitda itselld. Podcast julkaistiin Acast-sovelluksessa seka
Spotifyssa ja siita kerattiin palautetta, jolla saatiin tietoa, oliko podcastista hydtya kuunteli-

joille ja olisiko podcastilla kuuntelijoita tulevaisuudessa.

Tybhyvinvointi on laaja ja moninainen kokonaisuus, johon vaikuttaa monen eri tekijan
summa. Tyohyvinvointiin liittyy ulkoisia seka sisaisia tekijoita, ja tassa opinnaytetydssa kes-
kityttiin enemman tyohyvinvoinnin sisaisiin tekijoihin yksilon nakokulmasta. Yksilon koko-
naisvaltainen hyvinvointi kattaa alleen myos yksilon tyohyvinvoinnin, silld niitd on vaikea
erottaa ja ne tdydentavat toisiaan. Tyo ja yksilon vapaa-aika vaikuttavat toisiinsa, joten nii-
den valinen tasapaino on kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta tarkeaa. Tyohyvinvointi
tarkoittaa tyontekijalle ja tydnantajalle hiukan eri asioita, mutta se on kuitenkin molempien
arjessa mukana paivittain. (Terveystalo 2022.) Vastuu ty6hyvinvoinnista lahtee yksilosta it-
sestaan, silla han on itse vastuussa muun muassa omista voimavaroistaan ja terveydes-
taan. Organisaatiolla ja tydantajalla on myds omat vastuunsa tyéhyvinvoinnista, silla heidan

pitda esimerkiksi varmistaa hyvat tydolot ja tydvalineet tydntekijdille. (Salakari 2020.)

Tybn imua kokeva tydntekija nauttii tydstdan, kokee tydnsad mielekkaaksi ja on sitoutunut
tyohon. Tyon imua kokeva tyontekija tuntee tydssaan tarmokkuuden, onnistumisen ja up-
poutumisen tunnetiloja. Tyon imu kuvastaa parasta mahdollista tydhyvinvoinnin tilaa ja tyon
imua kokevilla tyontekijoilla on lukuisia positiivisia vaikutuksia tyontekijaan itseensa ja ym-
paristéon. Tydn imua kokevat tydntekijat ovat esimerkiksi aloitteellisia, tuottavia, herattavat
asiakastyytyvaisyytta ja -uskollisuutta, ovat terveempia ja kaikkiaan muutenkin onnellisim-
pia. Tyon imun positiiviset vaikutukset heijastuvat myds tydntekijan muuhun elamaan. (Ha-
kanen 2011, 38-41.)

Stressi on yksi suurimmista hyvinvointia kuormittavista tekijoista, silla stressi hairitsee mie-
len ja kehon toimintaa. Stressi vaikuttaa mielen toimintaan esimerkiksi muistihairidina ja
kehon toiminnassa se voi nakya muun muassa erilaisina sarkyina tai vasymyksena. (Leino
2020, 66;79.) Ty6 on nykypaivana suurin stressia aiheuttava tekija, silla tydn ymparilla vie-

tetdan niin paljon aikaa. Tyojarjestelyihin, tyon sisaltoon ja tyoyhteisoon liittyvat
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kuormitustekijat ovat kolme yleisintd kategoriaa, joista aiheutuu tydstressia (Merikallio
2020, 91). Jatkuva kiire, epaselvyydet toimenkuvissa ja epatasainen tyonjako ovat esimerk-
keja tyonjarjestelyihin liittyvistd kuormitustekijoista (Merikallio 2020, 93). Tyon sisallosta
syntyvia kuormitustekij6éitd ovat muun muassa keskeytykset ja vakivallan uhka (Merikallio
2020, 108-115). Tydyhteisdsta lahtdisin olevat kuormitustekijat liittyvat yleensa tydyhteison
toimivuuteen tai esimerkiksi hairintddn tai muuhun epaasialliseen kohteluun (Merikallio
2020, 116).

Tyosta palautuminen on merkittdva osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Tyosta palautu-
minen on kokonaisvaltainen prosessi, jonka aikana tydntekijan voimavarat palautuvat tyo-
suoritusta edeltdneelle tasolle. Psykologisesta nakdkulmasta tarkoitetaan tyontekijan kuor-
mittuneisuuden ja vasymyksen tunteen vahenemista. Psykologisesti palautunut tyontekija
kokee olevansa valmis jatkamaan ty6ta ja fysiologisesti palautunut tydntekija tuntee vireys-
tason olevan riittdva tyon jatkamiseen. (Siltaloppi & Kinnunen 2007.) Opinnaytetydssa ja
podcastissa painopiste on psykologisessa palautumisessa. Psykologisen palautumisen
mallin mukaan yksilén tulisi kokea vapaa-ajallaan tydsta irrottautumista, rentoutumista,
omaehtoisuutta, taidon hallintaa, merkityksellisyytta ja yhteenkuuluvuutta. (Makikangas ym.
2017, 131-136.)

Podcastin luominen piti sisalldén suunnittelu- ja toteutusvaiheen, sekd palautekyselyn ja
sen vastausten analysoimisen. Suunnitteluvaiheeseen kuului podcastin nimen keksiminen
ja visuaalisen ilmeen toteuttaminen Canva verkkosivuston avulla. Jaksojen sisaltdjen suun-
nittelu ja kasikirjoitusten luominen olivat suunnitteluvaiheen suurin osa, silla niihin kului eni-
ten aikaa. Jaksot ovat Tyohyvinvointi (12min), Tyén imu (17min), Stressi (23min) ja Palau-
tuminen (22min). Toteutusvaihe piti sisalldadn podcastin jaksojen aanitykset, niiden editoi-
misen seka julkaisun. Harjoitusaanitykset tehtiin Teamsin valitykselld, mutta jaksojen viral-
liset danitykset suoritettiin koulun tiloissa. Kaikki nelja jaksoa aanitettiin yhden paivan ai-
kana, joka jalkeen pain ajateltuna olisi ollut parempi jakaa kahdeksi 8anityspaivaksi. Jakso-
jen editoimiseen kaytettiin kahta eri ohjelmaa, jotka olivat internetista I0ytyva Audacity ja
Applen oma iMovie. Jaksoihin lisattiin alku-, vali- ja loppumusiikit, jotka otettiin Pixabay si-
vustolta. Julkaisualustaksi valikoitui Acast, jonne julkaiseminen on ilmaista ja jonka kautta

podcastin sai my6s sujuvasti julkaistua Spotifyihin.

Palautekysely liitetiin jaksojen julkaisun yhteydessa niiden kuvauksiin, silla palautekyselyn
tarkoituksena oli kerata tietoa siita, oliko podcast hyddyllinen ja kuunneltaisiinko sita jat-
kossa. Palautekysely toteutettiin verkkokyselyna Google Forms palvelulla, jolla saa luotua
ja jaettua verkkokyselyita ilmaiseksi (Google). Palautekyselyyn oli kaksi viikkoa aikaa vas-

tata ja silld keréattiin yhteensd 22 vastausta. Kysely sisalsi yhteensa kuusi kohtaa, joista



67

viiteen oli vastausvaihtoehdot ja kuudes oli tarkoitettu vapaalle palautteelle. Palautekyselyn
avulla todettiin, ettd podcastista oli ollut hy6étya suurimmalle osalle vastaajista ja kaikki vas-
taajat kuuntelisivat podcastia jatkossa. Vastaajat antoivat paljon hyvaa palautetta, mutta

myos erittain hyvia kehitysideoita.

7.2 Pohdinta

Idea opinnaytetyohon ja podcastin tekemiseen syntyi vahingossa. Emme olleet aikaisem-
min suunnitelleet tekevdmme podcastia, mutta idean keksimisen jalkeen halusimme ehdot-
tomasti toteuttaa sen. Emme tienneet pitdisimmekd podcastin tekemisestd, mutta halu-
simme jattaa itsellemme option jatkaa podcastin tekemista myos opinnaytetyoprosessin jal-
keen. Tasta syystd emme esimerkiksi halunneet kayttda koulun nimeda podcastissa, tai kayt-
taa tekijanoikeuksien vastaista musiikkia tai danitehosteita. Podcastin tekemisen koimme
hyvaksi lisaksi kehittad omaa ammatillista identiteettidmme ja mahdollisuudeksi opetella

uusia asioita, silla aikaisempaa kokemusta podcastin tekemisesta meilla ei ollut.

Tyohyvinvoinnin valikoituminen podcastin aiheeksi oli selkead ja mielenkiintoinen. Koemme
tydhyvinvoinnin tarkedksi osaksi kokonaisvaltaista tydhyvinvointia ja teemme omassa ela-
massamme aktiivisesti paatdksia kohti parempaa tydhyvinvointia. Halusimme luoda pod-
castin, josta olisi iloa myos muille ja saisi kuuntelijan ajattelemaan omaa tydnhyvinvointiaan.
Opinnaytetydprosessin aikana oma ymmarryksemme tydhyvinvoinnista ja sen vaikutuksista
syventyi. Tahan vaikutti paljon opinnaytetyon tietopohjan kirjoittaminen, mutta myos kay-
mamme keskustelut. Yhdessa opinnadytetydta tehdessa ja podcastia suunnitellessa keskus-
telimme paljon tyohyvinvoinnista yleisesti, mutta myds omista kokemuksistamme, oivalluk-

sista ja tunnetiloista.

Prosessi opetti meille myds yleisesti timitydsta ja ajanhallinnasta. Olimme aloittaneet opin-
naytetyon tekemisen ja suunnittelun hyvissa ajoin ja kirjoitimme tietopohjan rauhassa. Pod-
castin toteutukseen olimme varanneet myos hyvin aikaa, mutta yllattava paatos kasikirjoit-
taa jaksot vei hieman aikaa. Lisaksi jaksojen editointi osoittautui odotettua tydladmmaksi.
Nailla yllattavilla, hieman enemman aikaa vievilla seikoilla oli lopulta ainoastaan vaikutusta
palautteiden kerdamiseen annettuun aikaan. Podcastin kuuntelijoilla oli lopulta kaksi viikkoa
aikaa antaa palautetta podcastista. Koimme taman olevan riittava ajanjakso antamaan
meille luotettavan ndkemyksen, ettd tdman kaltaiselle podcastille olisi kysyntda. Kahden
viikon ajanjakso on kuitenkin yleisesti lyhyt aika palautteen antamiseen, mikali kyseessa

olisi tarkempi palautekysely, tai podcastissa olisi enemman julkaistuja jaksoja.

Alkuperaisen suunnitelman mukaan jaksojen piti olla spontaania keskustelua ennalta maa-

ratystd aiheesta. Tama kuitenkin osoittautui suunniteltua hankalammaksi, eika keskustelu
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tuntunut luonnolliselta. Paadyimme lopulta kasikirjoittamaan jaksot, joka myds lyhensi jak-
sojen kestoa merkittavasti. Suunnittelemistamme puolen tunnin jaksoista tuli kestoltaan 10—
23 minuuttia. Jaksojen kasikirjoittaminen ei ollut alkuperainen suunnitelmamme, emmeka
varmasti kasikirjoittaisi jaksoja samassa mittakaavassa, jos jatkaisimme podcastin teke-
mista. Osana opinnaytety6ta toteutetun podcastin halusimme kuitenkin olevan Iahinna asia-
sisdltéa, emmeka juurikaan tuoneet podcastissa esiin omaa persoonamme. Muuhun yhtey-
teen toteutettu podcast olisi varmasti rennompi ja sisaltdisi enemman kokemuksia omasta

tydeldmasta.

Jalkikateen ajateltuna olisimme myos panostaneet enemman podcastin aanitystilantee-
seen. Tiedostimme aanenlaadun olevan heikompi aanittdessa puhelimen nauhuriin, mutta
selkean eron tajusimme vasta jalkikateen kuunnellessa. Tama olisi my0s asia, jonka korjai-
simme, mikali jatkaisimme podcastin tekemista. Helppoja korjauksia olisi ollut esimerkiksi
kayttaa kuulokkeita tai ulkoista mikrofonia, optimaalisin tilanne olisi tietysti ollut kayttaa aa-
nitysstudiota. Harkitsimme myos aanitysstudion lainaamista, mutta tama olisi vaatinut myos

aanityslaitteiden kaytt6a, josta meilld ei ollut kokemusta.

Tarkoituksemme ei ole jatkaa podcastia taman prosessin jalkeen. Mikali jatkaisimme, ke-
hittaisimme jo aiemmin mainittujen asioiden liséksi palautekyselya. Talloin haluaisimme tar-
kempaa tietoa kuuntelijoiden mielipiteistad jaksojen aiheista ja kestosta. Lisdksi podcastin
kehittdmisen kannalta kokisimme hyodylliseksi selvittaa kuuntelijoiden ikajakaumaa ja tyol-
lisyystilannetta. Saamiemme palautteiden perusteella tallaiselle podcastille olisi kuitenkin

kysyntaa, sekd mahdollisuus menestya.
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Liite 1. Palautekysely

... OppariCast -palautekysely
#2023

Palautekysely koskee OppariCast -podcastiamme.

Podcast on toteutettu osana LAB- keakoulun jonka aiheena on
tyshyvinvointi.

Kyselyn avulla kerazmme tietoa siita, oliko podcastista hydtya kuuntelijoile ja olisiko
podcastille kysynta jatkossa.

Vastauksia vain varten.

Kiitos vastauksista!
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