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TIIVISTELMA

Kehittamishankkeessa tutkittin  opettajien tyossd jaksamiseen liittyvia
kysymyksia. Tavoitteena oli antaa lukijalle valineitéa ja nakokulmia tarkastella
tyodssa jaksamista ja siihen liittyvia tekijoita, ja tata kautta ensisijaisesti auttaa
lukijaa ennaltaehkdisemaan ja hoitamaan tyéuupumusta.

Tutkimus toteutettiin teoreettisena tutkimuksena, johon siséllytettiin yhden
kirjoittajan ~ kuvaus omasta tyOuupumustarinasta. Lisaksi kaytannon
kuntoutustyo6ta kuvattiin haastattelemalla kaytannoén kuntoutuspsykologia.
Tutkimusraportissa haluttiin kdyda osin pohtivaa keskustelua aiheesta.

Tutkimuksessa opettajien tydssad jaksamiseen liitettiin  ty6hyvinvoinnin,
motivaation, stressin ja tybuupumuksen kasitteet. Havaittiin, ettd opettajan ty6
on muutoksessa, johon kukin voi myos jonkin verran omilla ratkaisuillaan
vaikuttaa. Opettajien jaksamiseen ja henkisen hyvinvoinnin tukemiseen
tarvitaan kuitenkin niin yksilo- kuin yhteisdtason toimia. Merkitykselliseksi nousi
reflektion avulla oman sisdisen vahvuuden lisddminen. Liséksi tydyhteisttasolla
tarvitaan monia toimia hyvinvoinnin turvaamiseksi.

Tybuupumuksen hoito ja kuntoutus todettiin sitd helpommin tulokselliseksi, mita
aiemmin paastddn ongelmaan puuttumaan. Hoidossa ja kuntoutuksessa
tarvitaan yksilotason toimia, mutta yha merkittdvdmmaksi ovat nousemassa
yhteis6tason hankkeet tyopaikoilla sekd& tyduupumuksen ehkéisyssa etta
hoidossa.

Tyopaikoilla tarvitaan jatkuvaa keskustelua siita, mista muutoksessa on kyse, ja
miten muutosta voidaan hallita. Tama haastaa tydterveyshuollon uudenlaisiin
ratkaisuihin ty6ssé jaksamisen tukemisessa.

Avainsanat: tyohyvinvointi, tydssa jaksaminen, tybuupumus, stressi, muutos,
opettaja, reflektointi, kuntoutus, hoito
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon lahtkohta

Tyoterveyslaitoksen 12.10.2006 julkaisemassa tiedotteessa mainostetaan
professori Kari Uusikylan, opetushallituksen yliarkkitehti Reino Tapanisen,
dosentti Eeva Salan sekd Tyoterveyslaitoksen tutkijoiden Hakasen, Nevalan ja
Perki6-Makelan (Tiedote 33/2006) kirjoittamaa kirjaa: Hyva koulu innostaa
opettamiseen ja oppimiseen. Kirjan Kkirjoittajien mielestd koulussa opitut
tydskentelytavat seuraavat oppilaita kotiin ja ovat samalla myos tyéntekomallina
oppilaan tulevissa tydelamdn haasteissa ja hanen toimintatavoissaan.
Samanaikaisesti myds koulun olosuhteet, opettajien hyvinvointi ja
innostuneisuus opetettavana olevaan aineeseen heijastuvat oppilaiden
kayttaytymiseen. Samaa mieltéa ovat myos Piironen-Malmi ja Stromberg (2008,
125), jotka teoksessaan Valittamisen pedagogiikka tdhdentavat asiaa seuraavin

sanoin:

Tarkeimpia kasvattajia kouluiassé ovat edelleen vanhemmat, mutta myos
opettaja ja muut aikuiset ovat lapselle tarkeitd. Heidan jattamansa jaljet,
hyvéat ja pahat, saattavat sailya koululaisen mielessa aina hamaan
vanhuuteen saakka. (Piironen-Malmi & Strémberg 2008, 125.)

Perinteisen mallin mukainen opettajuus liitutauluineen, karttakeppeineen,
oppikirjoineen ja vihkotehtavineen on muutoksen Kkourissa. Opettajilta
vaaditaan yhd enemman uusien asioiden osaamista ja ymmartamista nopeasti
teknologistuvassa yhteiskunnassa. Piirtoheittimet ja videotykit ovat jo
vanhentuneita tyovalineita silla smartboardit rynnivat rintamana luokkatiloihin.
Oppilaat tallentavat tehtdvansa tikuille tai palauttavat ne suoraan opettajan
tiedostoihin Moodlen avulla jo ala-asteen ylimmilla luokilla. Eika kaikilla luokilla
ole enda kirjojakaan kaytossa, silla oppilaille jaetaan minilappareita aapisen

sijaan.

Miksi meista niin moni uupuu, tai taistelee jaksamisen kanssa paivittain? Mista

tama nykyajan ongelma johtuu ja mita sille voi kukin itsensé ja tydympariston
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kautta tehda? Onko tama yhteiskunnan aiheuttama ongelma vai meidan
jokaisen henkilokohtainen itse aiheutettu ongelma? Onko ymparistdssa jotain
vikaa vai olemmeko vain liian heikkoja kestamaan ympariston ja yhteiskunnan
paineet nykyisin? Kuinka me jaksamme huomenna, kun emme tahdo jaksaa

tanaankaan?

1.2 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tehtava

Nykyaan stressitekijoiden hallitseminen, vaistaminen seka niiden voimavaraksi
muuttaminen ovat opettajan tyon suurimpia kulmakivid. Enda ei opettajan
sisasyntyinen halu auttaa, motivoida, kannustaa ja innostaa riitd tyon
menestyksekkééseen suorittamiseen. Hyvakin opettaja uupuu ja hénen
voimavaransa katoavat ja hukkuvat, kun koskaan ei naytd mistdén tulevan
valmista. Pelkastdan tyodvalineiden kehittyminen antaa omat paineensa tyon
suorittamiseen saati sitten ymparoiva hektinen maailma, missé jokainen tuntuu
vai ajattelevan omaa itseaan ja omaa menestymistaan. Tydssa jaksamisen
teemaan liittyy paljon erilaisia nakdkulmia. Aihe puhuttaa seka yksilo- etta

yhteis6tasolla, mutta myo6s yhteiskunnassa laajemminkin.

Kehityshankkeen tarkoituksena on pohtia tydssd jaksamiseen ja
tybuupumukseen liittyvia asioita yleisesti ja opettajan tyon nakoékannalta
katsottuna. Tavoitteena on tuottaa hankkeen tekijoille, seka sen lukijoille
jasennysta, jonka mukaan he voivat tunnistaa oman tyéhyvinvointinsa kivijalan,
kantavat rakenteet seka tyohyvinvointiin olennaisesti liittyvat niin tiedostetut kuin
tiedostamattomatkin sidostekijat.

Kehityshankkeen pdaaasiallinen tehtdva on siis olla kaytdnnon tyovalineena,
hyotyna ja apuna oman tydyhteison kehittamisprosesseissa oman jaksamisen

ja tyéhyvinvoinnin kannalta katsottuna.

Tavoitteenamme kehittamishankkeessa on:

e antaa vdlineita ja ndkokulmia tarkastella tydssa jaksamista ja
siihen liittyvia tekijoita

e jatatad kautta ensisijaisesti auttaa lukijaa ennalta-
ehkaisemaan ja hoitamaan tyduupumusta.



Naihin tavoitteisiin pyrimme etsimalla vastauksia kysymyksiin:

1. Millainen kokemus ty6éuupumus on yksilon kannalta katsottuna?
2. Mita tekijoita voidaan tydssa jaksamiseen liittaa?

3. Millaisissa muutoksissa opettajan tyd on ja miten muutos-
haasteeseen voi vastata?

4. Miten omaa vastuuta omasta hyvinvoinnistaan voi tarkastella
itsereflektion avulla?

5. Millaisia tekij6ita tydyhteisdssa on vaikuttamassa yksilén
tyohyvinvointiin?

6. Mistd tyduupumuksessa on kyse oireena, ja miten sita voidaan
lahestya hoidon ja kuntoutuksen nakokulmasta?

1.3 Tyon rakenne ja eteneminen

Kehittamishankkeessa tarkastellaan aihetta teoriasta kasin. Lisaksi mukaan on
otettu kokemuspohjainen tyduupumuskertomus, jonka avulla pyritaan

kuvaamaan aiheen vakavuutta ja monimuotoisuutta yksilon kannalta.

Kehittamishankkeen painotuksiin ovat vaikuttaneet osin kirjoittajien omat
kaytannon kokemukset. Olemme halunneet antaa tuotoksemme avulla 4anen ja
tilan niille pohdinnoille, joita olemme itse kukin kayneet lapi tyovuosiemme
varrella. Haluamme nain haastaa myos lukijaa pohtimaan

kehittamishankkeemme aihetta omassa tydssaan ja tyoyhteistssa.

Tyoskentely alkoi kehityshankkeen perusideoiden [&pikaymisella ryhman sisalla.
Jokaisen ryhmén jasenen vahvuudet tunnistettiin ja sisallon runko maaraytyi
naiden henkilokohtaisten vahvuuksien mukaisesti. Omien vahvuuksien
selkiyttaminen tuotti myo6s kullekin kirjoittajalle vahvan motivaatiotason

tydskentelyyn.

Varsinainen kehityshanke suoritettiin rynmatyona, kuitenkin siten etta jokainen

ryhmén jasen tydsti omaa osa-aluettaan itsenaisesti. ltsenaisen tytskentelyn
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tavoitteena oli sisallon tuottaminen sovitun rungon mukaisesti. Taman sisallon
tuottamisen jalkeen teksti koottiin yhteen ja yhdenmukaistettiin lopulliseksi
kehityshankkeeksi.  Teksti  tyOstettin  ryhman  palavereissa  yhdeksi
kokonaisuudeksi, jota viela tarkennettiin yksilotason hiomisella kotikoneiden

aaressa.

Tutkimusraportti koostuu yhdeksasta luvusta. Ensimmaisessa, johdantoluvussa
avataan lukijalle opettajien jaksamiseen liittyvdd tyotodellisuutta ja sen
muutoksia. Lisaksi kuvataan kehittamishankkeen tavoitteet ja kysymysasettelu
seka tyoskentelyprosessin kuvaus ja kappalejako. Toisessa luvussa esitetaan
tapauskertomus tyduupumuskokemuksesta. Tavoitteena on kuvata ilmion

syvyytta ja prosessiluonnetta ja avata aihetta talla tavalla myds empirian kautta.

Kolmas luku jasentaa tydssadjaksamisen ja uupumisen teeman peruskasitteiden
avulla. Neljannessa luvussa aihetta tarkastellaan opettajan tyén muuttuvan
toimintaympariston ja sen aiheuttamien uusien haasteiden kautta. Viidennessa
luvussa tarkastellaan tyontekijan henkisen hyvinvoinnin osatekijoitd. Kuudes
luku tarkastelee johtajuuden merkitysta tyéhyvinvoinnissa.

Seitsemés luku selvittda pelon merkitysta tyohyvinvoinnille ja tydssa
jaksamiselle. Kahdeksannen luvun siséltond on tybuupumuksesta toipumisen
teema. Aihetta tarkastellaan niin yksil6- kuin yhteisttasollakin. Yhdeksas,
viimeinen luku vetaa yhteen edella kirjoitetun ja tuo tarkasteluun syntyneita

johtopaatoksia.
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2 MATKA TUNTEMATTOMAAN

Zchhh...Juu heti tullaan. Odota vahan. Lavametrit puuttuu. Onhan
konossementti valmiina? Entas IMO-paprut? Ne on pakko olla. Et sa voi saada
lastauslupaa, jos ne puuttuu. Etk6 sa tavan jaara voi tajuta, ettd jos paprut
puuttuu, sé joudut purkaa ne kollit pois karrysta..... Tassa ei nyt auta se, onko
mulla jalkojen valissa killuttimet, vai ei? Siis esimies?........ Se karry ei lahde
maasta ulos, jos paprut on vaillinaiset. SULLA EI OLE VAIHTOEHTOJA! Pura
ne kollit. Sen karryn on kerittdva satamaan. — Ma tulostin jo uuden listan ja tuon

sen alas.

Viiltava kipu leikkasi paakopan halki...... Kaukaa, aivan kuin maan alta kuului
puhetta. Puhuuko ne musta. Tippunut, mistd?.... Pehmeé& pimeys. Seuraava
muistikuva ja nakthavainto on tytkaverini, han pitdd kadestani kiinni. Tunnen
kuinka kuumat kyyneleet valuvat poskiani pitkin. Ja sitten en taas muista

mitaan.

Nain alkoi minun matkani, matka kohti tuntematonta. Paateasema on hetkittain
tiedossa ja valilla olen luullut I6ytavani sen, hypénnyt jopa kyydista. Mutta sitten
matka jatkuu taas. Aivan kuin minut olisi jostain kasittamattomasta syysta
tuomittu asumaan junavaunuun, mika saattaa nytkahtaa liikkkeelle, koska, missa
ja milloin tahansa. Akkiarvaamatta ja silloinkin kun luulen jo paatepysakkini

|0ytyneen.

Ihmeellista talle matkanteolle on se, ettd vaunussa on valilla muitakin ihmisia.
Joskus luonani piipahtaa ihminen, jonka olemassaoloa en vahaan aikaan ole
edes muistanut. Joskus taas tuttavien ja laheisten iloinen puheensorina tayttaa
vaunun ja matkanteko sujuu rattoisasti pitkdn aikaa, kunnes minua ei
huvitakaan huolehtia seuraavan seisakkeen tarjoilusta, matkalippujen
varauksesta tai heidan ja heiddn pienten matkustajiensa turvallisuudesta ja
viihdyttdmisesta. Valilla tunnenkin olevani kuin junan ravintola- tai puuhavaunu,
missa kaydaan tankkaamassa voimia ja mielenvirkeytta tulevia koitoksia varten.
Jos vaununi joutuu varikolle, tai se ei toimi siten kuin sen odotetaan toimivan,
tayttyy pieni juna pian vihaisista, pettyneista ja ihmettelevista

kanssamatkustajista, jotka eivat voi ymmartaa miksi jonkun paivanselvan tai
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pikkuasian tekeminen voi olla yhtakkid niin hankalaa. Minullahan on aikaa.
Enhan mina ole tbissa. Tai kenet he sitten saavat lapsenvahdiksi viikonloppuisin

tai illalla, jos olenkin tdissa?

Kiltin tytdn syndrooma

Kiltin tytdn syndrooma, eihdn semmoista ole olemassakaan. Ei niin. Ei muilla.
Ja itsehan ei asiaan vihkiytymaton ihminen edes koko syndrooman

olemassaoloa edes tiedosta, ennen kuin on lilan mydhaista.

Helena Hietaniemi kertoo Kodin Kuvalehdessa 2/2000 julkaisemassaan
artikkelissaan, Vapaaksi kiltin tyton kahleista, ettd kiltin, ndyran ja itsensa
unohtavan naisen malli oli tunnusomaista menneelle maailmalle. Hénen
mukaan siind maailmassa tytot kasvatettiin tahtomattaan kiltin naisen alistuvaan
rooliin. Totta, opastihan Yrj6 Peltolehto (1927,35.) kirjassaan, Seuraelaman ja
kanssakaymisen taito, naista miehensa ritarimaisen kaytoksen ansaitsemiseksi

seuraavaan tapaan:

Naisen taytyy aina olla hyvéa ja uhraavainen miestdan kohtaan, jotta han
viihtyisi hyvin kodissaan. - - Asian jolle mies antaa suuren arvon, on,
ettd vaimo miehensa kotiintullessa nayttaa iloisen ja hauskan katseen.
Happamia ilmeitd ei kukaan ajanpitkdd voi karsid. Vaimon on mydskin
aina oltava kotosalla kun mies tulee, ettei hdnen tarvitse istua yksin. - -
Jos mies on vasynyt ja rasittunut niin vaimon ei pida hantéa kiusata turhilla
kyselyilla, tahi vaatia ettd han veisi hanet johonkin ulos huvittelemaan.
(Peltolehto 1927,35.)

Onneksi tasta "maailman ajasta” on jo ikuisuus. Eikd sen aikaiset "ismit” ole
meitd koskaan edes koskettaneetkaan. Vai ovatko sittenkin? Min& vuonna sina
muuten olit 15-vuotias? Kysyn sitd siksi, etta parikymppisena avioliiton
auvoiseen satamaan astuessani, saimme haalahjaksi Seppalan ja Virkkusen
(1983) kirjoittaman, nuorille pareille suunnatun ja siihen aikaan kohutun ja
uusitun Kaytds- ja tapatieto-oppaan. Tassa oppaassa kirjoittajakaksikko
Seppéla & Virkkunen julistavat harmonisen perhe-elaman rakentuvan

kahdeksan kantavan tukipilarin varaan, jotka ovat:
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naisen aidillisyys,
luonteen lauhkeus,
tarmokkuus,
puuhakkuus,
kodinhoidollinen néppéaryys,
positiivinen suhtautumistapa elamaan,

miehen kannustaminen ja

© N o g s~ w D PE

miehen vaikeuksien ymmartaminen.
(Seppala & Virkkunen 1983,21.)

Kirjoittajat haluavat viela tasmentdéd ja samalla my0s auttaa nuorta morsianta
seuraavan vinkin turvin: "Koti-elamé&n harmonisuutta edesauttavat itse ommellut
iloiset verhot olohuoneen ikkunassa ja juuri leivotun kakun tai pullan tuoksu

miehen saapuessa kotiin.” (Seppala & Virkkunen 1983, 21.)

Valitettavasti yh&a edelleen on enemmankin totta kuin tarua se, ettd monet
naiset elavat tahtomattaan vielékin sen kiltin tyton alistuvaa roolia niin oman
perhe-elamansa kuin tydelaménsakin puitteissa. Hietaniemi (2000) siteeraa

psykoterapeutti Kirsti- Liisa Kuusista seuraavasti:

Kiltti tyttd ei uskalla sanoa ei. Han on tunnollinen, ymmartavainen ja
avulias. Han jaa ylitéihin, tarjoutuu lapsenvahdiksi ja tiskaamaan, kun
muut pitdvat hauskaa. Han ei sano poikkipuolista sanaa, ainakaan
suoraan, vaikka vihan, kuten kaikkien muidenkin tunteiden ilmaiseminen
on minuuden ja itsendisyyden kehittymisen ehto. Kiltti tyttd pelkaa riitaa,
han ei pysty pitdmé&an puoliaan eikd ilmaisemaan omia tarpeitaan ja
mielipiteitddn. Han haluaa miellyttdd muita ja asettaa muiden tarpeet ja
toiveet omiensa edelle kuin yrittaisi ostaa muiden hyvaksyntaa. - - -
Uhrautuja odottaa hiljaa mieless&én kiitosta ja vastapalveluita, pettyy, kun
ei niitd saakaan ja on vihainen sisimmé&ssaan, koska on luopunut omista
toiveistaan. (Hietaniemi 2000, 26.)

Ei ollut minullakaan aikaa pysahtya, eikd katsoa peiliin, muuten kuin

tarkistaakseen, etta tukka oli hyvin ja ripsivarit olivat kohdallaan.

Liittoihin ei valttAmatta tarvitse kuulua, sillda mahdollisista ylitdistd maksetaan
kunnon korvaus. Sen takia meilla ei ylitbistad ole sitten tapana kieltaytya,
sanottiin kun olin tutustumassa uuteen tyOpaikkaani. Muistan ihmetelleeni

tulevan pomoni sanoja. Enhan mina voisi niista kieltaytya. Olihan minulla lapsi
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elatettavana ja vuokrat maksettavana ja sita paitsi vanhempienikin mielestéa sain
olla kiitollinen, kun joku ylipdataddn halusi yksinhuoltajan t6ihin palkata. Tosin
samaan hengenvetoon usein kyseenalaistettin my6s "suuresta maailmasta”
saamani tyopaikan pysyminen. Mitenka se muka siella parjaisi, pikkukaupungin
kasvatti? Ei mitenkdan, eihdn se saanut edes miestddn kotona pysymaan.

Lapsi ja kaikki. Huonosti kdy, mutisivat kaupungin akat muuttokuormani vierella.

Kaikki on hyvin

Muutaman vuoden kaikki sujuikin hyvin. Olin tyytyvainen, silla olin selvinnyt
mielestani pahimmasta. Tyttareni oli sopeutunut uuteen kouluunsa ja oli saanut
sieltd jo hyvid kavereitakin. lltaisin hantd ei enda pelottanut suurkaupungin
vilske busseineen, ratikoineen ja paikallisjunineen. Koti-ikdva vanhaan pikku

kaupunkiin ja sen aikaisiin kavereihin ei enaa vaivannut.

Ylitbiden ansiosta sain hankittua hanelle jopa kannykan. Kimmokkeen sen
hankkimiseen sain tdista, pomoltani, joka suoranaisesti kehoitti sen hankkimista
ihan turvallisuussyihin vedoten. Miksi? Han tiesi minun jaavan helpommin
ylitdihin, kun kannykan turvin saisin lapseeni yhteyden heti halutessani. Sita
paitsi, jos haluaisin hakea suurempaa vuokra-asuntoa, han tulisi kirjoittamaan
puoltavan lauseen hakemukseeni. Se oli silloin tapana, kun yksinhuoltajan

vuokranmaksukykya asuntolautakunnassa arvioitiin.

N&ain olin koukutettu palvelemaan tyonantajaani parhaan kykyni ja taitoni
mukaan. Halytyskellot eivat soineet edes silloin, kun tyénantaja haki kirjallista
lupaa teetattdd lisaylitbita tyontekijoillaan. Vuosittaiset ylitydmaararajat
umpeutuivat kohdallani jo puolessa vuodessa ja miksi olisin valittanut, olihan
"tilipussin”  ylitybkorvaukset aika ajoittain  suuremmat kuin kuukauden
peruspalkkani. Kauppa-opistossa opetellusta tydlainsaadannon perusteista ei
ollut tietoakaan, kun paivittaiset tyOtunnit venyivat 10-12 tyotuntiin ja
viikonlopputdihin jaamisesta melkein tapeltiin tydokavereiden kesken. Saihan
sunnuntain ylityokorvauksilla ostettua vaikka mita. Eika tyttaren tarvinnut ostaa
housujaan halpahalleista. Paallepain ei yksinhuoltajuus saisi nakya. Siita yritin

pitdd huolen.
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Totta kai olin vasynyt. En nukkunut kunnolla, vasytti, mutta uni ei tullut silmaan.
Oli paivia, jolloin ruoka ei maistunut lainkaan tai kuukausia, jolloin ahmin ruokaa
aivan tolkuttomia maarid, minkd seurauksena inhosin ulkondkéani yha
enemman. Toiden jalkeen en jaksanut harrastaa mitdén, eikd minulla sita paitsi
ollut aikaakaan. Koetin vain selvitd paivasta toiseen. Koulujen loma-ajat olivat
kauhistus. Kuka katsoisi lapseni peraan, kun itse olin tdissa? En voinut jaada
lomalle kokonaiseksi kuukaudeksi yhdella kertaa. Sita paitsi tydnantajanikin oli
sita mielté ja toivoi, etta lomat pidettaisiin korkeintaan kahden viikon jaksoissa ja

kesasesongin aikaan viikon patkisséd. Eurooppahan jaa lomille vasta elokuussa.

Niinp& niin. Kaikkihan oli hyvin. Oli tyopaikka ja kaunis asunto. Eivéatka
opettajatkaan  valittaneet, = koulunkdynnin  sujumattomuudesta.  Tytbn
jalkapalloseuran joukkueen johtaja muistaakseni soitti useamman kerran ja
pyyteli leipomaan pullaa junnupeleihin ja osallistumaan viikonlopputurnauksien
jarjestelytalkoisiin. Hanelle ei riittdnyt se, ettd kenttdmaksut, sisahallimaksut,
jdsenmaksut, kuukausimaksut ja kilpailulisenssien maksut tuli hoidettua
ajallaan. Han huomautti, etta turnauksissa saatu peliaika oli myds riippuvainen
siitd, kuinka vanhemmat osallistuivat seuran talkoisiin. Aikaa mydéten innostus
kyseista urheilulajia kohtaan hiipui. "En ma saa kumminkaan pelata” oli vastaus

siihen, kun tivasin syyta harkoista poisjaantiin.

Yhtakkia kaikki tuntui olevan kuin paksua sankkaa puuroa. Tuntui, etta téissa ei
saanut mitddn enaa aikaan. Yksinkertaisemmankin lomakkeen tayttaminen oli
tuskaa, kun se ennen tuli hoidettua siind sivussa "vasemmalla kadella”.
Kollegojen "osaamattomuus” tai "tietamattomyys” asioiden hoitamiseen tympi
yha enemman. Tuntui kuin kaikki olisi ollut minua vastaan. Uusi pomokaan ei
osannut mitdan. Toihin l1ahtd aamuisin muuttui pikkuhiljaa vastenmieliseksi ja
eraana aamuna en vain jaksanut endd nousta ylos. Tyton tultua koulusta,
nousin aamupalalle ja tilasin ajan l&&karille. En muista mita laakarille silloin
sepitin, mutta muistaakseni sain viikon loman, minka vain nukuin. Seuraavalla

viikollakaan en kyennyt toihin ja hain lisda sairaslomaa.

Kolmannella viikolla olikin jo mentéava, mutta en kestanytkaan tahtia kuin puolille
paiville asti. Ruokatunnin jalkeen olin kaatunut tydmaan portaissa ja loukannut

itseni sairaalakuntoon. Ambulanssin kyytiin katkesi "loistava selviytymiseni” ja
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ladkarin tuomio oli raju. Pakollinen sairasloma sekd passitus tyokyvyn
tarkistukseen. Tarkistuksessa todettiin, etta pelkka puhelimen &éni nosti pulssin
taivaisiin ja rekan jarrujen sihauksen kuuleminen aiheutti rytmihairioita seka
paniikkikohtauksia. Toihin ei ollut mitdan asiaa. Ensi alkuun olisi kahden
kuukauden sairasloma ja vasta kesdlomien pitdmisen jalkeen tyokykyisyys

tutkittaisiin uudelleen. Olin sanaton, turha ja mitaton. Silta ainakin silloin tuntui.

Nain jalkeenpain ajateltuna minuthan heitettiin ojasta allikkoon. Tybnantaja ei
taputtanut kasiddn yhteen saatuaan sairaslomamaaraykseni, vaan lahetti
asiasta paheksuvan kannanoton ja toivomuksen palata t6ihin niin nopeasti kuin
mahdollista. Kuntoutuksesta tydelamaan ei ollut silloin tietoakaan, vaan lepo oli
kuulemma ainoa ladke parantumiselle. Mustelmat ja haavat kylla paranivat,

mutta sielua ei siihen aikaan hoideltu.

Toinen nytk&hdys

Jotenkin ihmeen kautta sain elamani kuitenkin kuntoon. Olin sattumalta 16ytanyt
uuden ihmissuhteen, missa minut lapsineni hyvaksyttiin sellaisena kuin oikeasti
olen, omana itsenani, virheeni mukaan lukien. Alkoi parantumisen ja onnellisen
ajanjakson aika. TyoOpaikallekin oli sairaslomani ja vuosilomani aikana otettu
kuulemma kaksi uutta tyontekijdd lisdd, silla yritys oli laitettu toistaiseksi

ylityokieltoon.

Toihin palasin vasta kolmen vuoden hoitovapaavuoden jalkeen. En palannut
entiseen tyopisteeseen, vaan sain siirron, omasta pyynnoéstani, yrityksen
toisessa kaupungissa sijaitsevaan toimipisteeseen. Kaikki naytti lupaavalta ja
aurinko tuntui paistavan vihdoinkin risukasaan. Hoitovapaan aikana olimme
muuttaneet asuinpaikkakuntaa ja elama tuntui olevan mallillaan. Ty6tahti oli
leppoisempaa ja motivaatiota 10ytyi uusien asioiden opiskeluun vaikka kuinka
paljon. Toimenkuvani muuttui ja ahkeran opiskeluni ansiosta sain ylennyksen ja
tyotehtavani vaihtuivat vaativammiksi. Olin tyytyvainen ja elamani tuntui olevan

tasapainossa niin koti- kuin tydasioidenkin suhteen.

Kunnes pommi résahti suoraan kasvoille. Firman juhlissa, sain yllattaen kuulla

ylenneeni reittd pitkin silloisen toimenkuvan haltijaksi. Vaikka juoruajat
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poistuivatkin hapeissaan naisten vessasta minut huomattuaan, oli vahinko jo
kerinnyt tapahtua. Pikkuhillaa minut leimattiin syylliseksi pienemp&ankin
osastolla tapahtuvaan virheeseen. TyOkaverit alkoivat yksi toisensa jalkeen
karttaa seuraani ja vain muutama l&hin kollega uskalsi vastustaa yleista ja

avointa "lynkkaus” -mielialaa.

Firmalla kuului myds menevan huonosti ja irtisanomisen uhka oli konkreettinen
jokaisen kohdalla. Siksi, niin ainakin luulen, moni kaansi selkansa ja pyrki
ponkittamaan omaa asemaansa johdon silmien alla. Henkisesti heikompien
tyokavereiden syominen paikalta oli alkanut. Meitd oli muitakin. Tuttu tunne
huonommuudesta palasi uudelleen ja se alkoi kalvaa sisinta. Ty6 ei tuntunut
enaa mukavalta. Toihin mennessa tyokoneeni ei yllattaen kaynnistynytkaan,
laatikoitani oli pengottu ja jos koneeni toimi, niin sahkopostit oli joku kaynyt
lukemassa. Esimiehen kanssa yritettiin ratkaista ongelmia, mutta se vain

pahensi tilannetta. Onneksi kotona oli pilari mihin nojata ja mita vasten itkea.

Olin jo paattanyt etsia hiljaisuudessa muuta tyotd, kunnes koko osaston
sanottiin siirtyvan toiseen maahan. Tyopaikat kyllakin kaikilla sailyisivat, mikali
he halusivat muuttaa osaston mukana. Valitettavasti vain murto-osalle
tyontekijoita pystyttiin tarjoamaan ty6ta firman siséisten siirtojen turvin. Osa
joutui lahtemaan heti ja osalle tarjottiin ns. "kultainen kadenpudistus” tehtyjen
tyovuosien ja aseman mukaan. Kukaan ei laskenut enda tehtyjen ylitydtuntien
maaraa, eika ketddn se edes kiinnostanut. Sinun tarinasi tassa yhtiéssa loppui

tahan. Kiitos ja nakemiin.

Olin pdyristynyt, en kuitenkaan siitd, ettd tyot loppuivat, vaan pikemminkin
tydnantajan tavasta kohdella tyontekijoitdaan. Sydameen sattui nahda silloisten
vildenkympin pyorteissa olevien niin miesten kuin naistenkin kouriintuntuva

tuska tyopaikan menettamisesta. Kriisiavusta ei ollut tietoakaan.

Kolmas nytk&hdys

Ihan tarkkaa muistikuvaa minulla ei kotona vietetystd vuodesta ole. Pienet

lapset pitivat huolen siitd, etta kasilla oli tditd, mutta siina se sitten olikin.

Taloudellisestikaan meilla ei ollut hatad, mutta paéparka ei hyvaksynyt kotona
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olemista. Olinhan tydkykyinen. Nainen parhaassa iassa, mika minussa oli

vikana, kun mihink&an en kelvannut.

Erdaana paivana tapasin hiekkalaatikon reunalla naisen, joka viimeisteli
psykologian lopputyétaan. Siitd alkoi minun paan sisuskalujen puhdistumisen
aika. Han kaivoi itsetuntoni esiin tonnien painoisten kuonien keskelta ja muistan
jopa nauraneeni hanen kanssaan typerille paahanpinttymilleni. Uskalsin taas
katsoa selkd suorassa elamé&éa eteenpain, eika minun tarvinnut alta kulmain
palyilla kylan asukkaiden toimia ja tekemisid. Vakituisesta tytpaikasta ei ollut
tietoakaan ja sen puute jayti sisuksia kuin kuolemankello vanhaa
hirsirakennusta. Siitd puuloisesta piti vanhan kansan mukaan paasta pian

eroon, tai talo oli tuomittu luhistumaan.

Marjametsalla vuosia sitten marjastuskaverini otti puheeksi opettajien
sijaisuuksien hoitamisen, niin kylakoulussa kuin ammattikoulujenkin piirissa.
Han oli kuullut, ettd tietotaitoa ammattiaineidenkin opettamiseenkin I6ytyisi.
Luotettavia sijaisia oli kuulemma vaikea saada lyhyella varoitusajalla. Yrita
edes, tule kokeeksi. Uskon sinunlaisen ihmisen suoriutuvan tehtavasta hyvinkin.

Ja niin olin valmis kokeilemaan pikkutyton unelma-ammattiani.

Totta kai kommelluksia ja vaarinkasityksia virheineen tapahtui luokissa taman
tastd, mutta se ei asiaa hidastanut. Pikemminkin painvastoin. Sijaisuuksien
maarien kasvaessa halusin kouluttautua opettajaksi. Halusin nivoa kaksi
osaamaani ammattialaa yhteen ja yhdeksi kokonaisuudeksi. Opettajuus sopi
tahan loistavasti. Ja sita paitsi oppilaiden onnistumisien edetessa tunsin my6s
itse onnistuvani samassa suhteessa opettamassani aineessa. Nuorilta sain
teeskentelematonta palautetta tekemisistani ja viihdyin heidan seurassaan. Olin

loytanyt unelma-ammattini ja paikkani tassa yhteiskunnassa.

Niinpé aloin tyon ohella paivittdd osaamistani. Helppoa se ei ollut. Paivat opetin
ylaasteella kotitaloutta, terveystietoa ja milloin mitakin. Tiistaisin ja torstaisin
ajoin toiden jalkeen lahes sata kilometrid opinahjooni. Lauantai kului kokonaan
koulun penkilla. Sunnuntain yritin pyhittda perheelleni, mutta usein se jai vain

pelkaksi yritykseksi. Tentteihin oli luettava, seuraavan viikon opetustunnit oli
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valmisteltava ja tehtavat oli tehtdva. Niin ja iso pino kokeita odotti

tarkistamistaan aina jossain huoneen nurkassa.

Joskus joku saalien katsoi mustia silmiani ja paivitteli vauhtia ja jaksamistani.
Lupasin kylla nukkua ja levata aina kun pystyin, mutta todellisuudessa saatoin
lopettaa illalla alkamieni tehtavien tekemisen tai tenttiin lukemisen vasta, kun
heratyskello heratteli muuta perhettd aamupalalle. Valilla myos teeskentelin
nukkuvani kellon soittaessa, vaikka minuuttia aikaisemmin olin vetanyt peiton
paalleni. En halunnut jaada kiinni siita, etta olin keskella yota noussut tekeméaan
tekemattomia tehtavia, kun kaiken jarjen mukaan minun olisi pitanyt nukkua

jaksaakseni.

Kaksi ja puoli vuotta kestin kunnes elimistd sanoi stop. Kaaduin jaisella pihalla
ja polvilumpioni vaurioitui. Sairaalasta paastyani makasin kuin raato olohuoneen
sohvalla ja naapuri kavi tarkistamassa avun tarpeeni paivasaikaan. En paassyt
ilIman apua edes vessaan. Siind oli aikaa miettia tekemisiani ja tekematta
jattamisiani ja kayda lapi koko elaman tarkoitus. Opinnot keskeytyivat,
sijaisuudet lopetettiin, ja pala palalta rakentamani korttipakka hajosi silmieni
edessda, kunnes se lakaistiin maton alle. En kelvannut mihinkaan. Oli jalleen

pime&a.

Tilanne tan&an

Pikkuhiljaa fyysisen parantumisen myo6ta myos henkinen parantuminen alkoi.
Kun ei ollut kiirettd, 10ysi kauan kadoksissa ollut naurukin tiensa takaisin
elamaani. Nyt oli aikaa kuunnella lasten tarinoita ja kertomuksia siita, mité

koulussa tapahtui ja miltd se heista tuntui.

Voimien karttuessa oli aika my6s saattaa loppuun kesken ja&neet opintoni.
Unelma opettajan ammatista ei kuollutkaan. Sitd ei pystynyt kukaan
tuhoamaan. En edes mina, omalla kayttaytymisellani. Alan syventava tutkinto oli
vain valitavoite. Se valitavoite oli kallis kokemus, mutta se oli samalla my6s

avain puuttuvan pedagogisen patevyyden hankkimista varten.
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Se, koska, milloin, missé ja mista sen paateasemani lopulta 16ydan, sitd en
tieda. Tilannetta helpottaa kuitenkin tietoisuus siitd, ettd nykyaan en ole
matkallani yksin enka yksindinen. Meitd on muitakin. Matkantekokin on
helpompaa, kun tiedan, ettd minulla on lupa liikkua, eikd minun tarvitse istua
Kiltisti paikoillani odottamassa seuraavaa asemaa. Nyt mina jo tiedostan, etta
voin, osaan ja pystyn sanomaan joskus jopa El, ilman ettd minun tarvitsisi
karsia siita huonoa omaatuntoa. Vaikeaa se kuitenkin viela on ja aina en siihen

edes pysty, eika se tule edes mieleen, kun joku pyytaa.

Onneksi mieheni, vaununi virkaatekeva konduktdori, toppuuttaa nykyaan
tekemisiani, huomauttaa ruokapaussista tai siitd, ettd en ole ystdviemme
ilmainen marjanpoimija, lapsenvahti, kodin- tai sairaanhoitaja saati sihteeri.
Kun minun rajani normaalin ystavan auttamisen suhteen hé&martyy, kiskaisee
han vaunun pois raiteiltaan ja on vierellani niin kauan, ettd taas jaksan
normaalivauhdilla jatkaa matkaa. Han myds puolustaa minua heitd vastaan,
jotka yha kyseenalaistavat toimiani ja haluani opiskella. "Eikd sulla vielakaan ole
oikeaa tyOpaikkaa” toteamus ei satuta sisintd enaa niin paljon kuin ennen.
Satuttaahan se, sitd en voi kieltda, mutta tastéd mieleni pahoittamisesta tiedan

selviavani.

Joku viisas on kai sanonut, ettd opettajan tehtdva ei ole antaa valmiita
vastauksia, vaan neuvoa ja ohjata oppilaita etsimaan oikeita vastauksia,
kokeilemaan, miettimaan, pohtimaan ja analysoimaan myds uusia ty6- ja

menettelytapoja asioiden ja ongelmien ratkaisemiseksi.
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3 TYOSSA JAKSAMISEEN LIITTYVIA TEKIJOITA

3.1 Motivaatio

Mista tyossa jaksamisessa on kysymys? Seuraavassa lahdemme maarittamaan
tyossa jaksamiseen liittyvia perustekijoitd. Jaksamisen teemaa avataan
motivaation, erityisesti tydmotivaation, tyéhyvinvoinnin ja siihen liittyen
erityisesti stressin ja tyouupumuksen, seka tyopaikkavakivallan, erityisesti
fyysisen ja henkisen vékivallan kasitteiden kautta.

Motivaatio on yksi keskeisempia kasitteitd kasvatustieteessa. Motivaatio on
my6s merkittdvimpia tyossa jaksamiseen liittyvia tekijoitd. Motivaation
tutkimisen kautta myds sen tulkinta kasitteena on laajentunut. Aiemmin
ajateltiin, ettd motivaatio kasitteena voisi koota yksiselitteisesti ihmisen aktiivista
ja tavoitteisiin suuntautunutta toimintaa selittavat tekijat. Nykyisin on kuitenkin
jouduttu yh& useammin toteamaan, etta ihmisen Kkayttaytyminen on
persoonallisten ominaisuuksien, ymparisto- ja tilannetekijdiden yhteisvaikutusta.
Se ei ole kovin yksiselitteista eikd valttdmatta rationaalista ja johdon mukaista.
(Luopajarvi 1995, 26.)

Motivaation maarittelyn lahtokohdaksi voidaan valita kantasana maotiivi.
Motiiveista puhuttaessa on usein viitattu tarpeisiin, haluihin, vietteihin ja sisaisiin
yllykkeisiin seka palkkioihin ja rangaistuksiin. Motiivit ovat tekijoita, jotka toimivat
yksilon kayttaytymisen  virittdjind  ja  yllapitajind  eli ne  ovat
paamaarasuuntautuneita, joko tiedostettuja tai tiedostamattomia. (Peltonen &
Ruohotie 1992, 16.)

Peltonen & Ruohotie (1992) maarittelevat motivaation kaksiulotteisena
vektoriluonteen tyyppisesti: Motivaatio on tietty tila, joka maarda suunnan ja
vireyden. Maaritelma liittdd motivaatioon sellaiset tekijat, jotka toimivat
inhimillisen kayttaytymisen virittdjind ja suuntaajina. Motivaatio siis maaraa,
miten halukas ihminen on kayttamaan fyysisid ja henkisia voimavarojaan
tyotehtaviddn suorittaessaan. Seuraavana Peltosen & Ruohotien (1992, 16)

mainitsemia erilaisia motivaatiomaaritelmia:
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e ’Motivaatio on yksilon tila, joka maaraa, milla vireasti (milla
aktiivisuudella, ahkeruudella) ihminen toimii ja mihin  hénen
mielenkiintonsa suuntautuu.”
e ’Motivaatiolla tarkoitetaan prosesseja, jotka virittavat, suuntaavat ja
yllapitavat kayttaytymista.”
e ’Motivaatiolla tarkoitetaan prosesseja, jotka virittavat, yllapitavat ja

saatelevat toimintoja.”

Peltonen & Ruohotie (1992) on koonnut kolme ominaisuutta, jotka ovat yhteisia

motivaation méaaritelmille. Ne ovat

e ’vireys, joka viittaa energiavoimaan yksilossd ja joka ajaa hanta
kayttaytymaan tietylla tavalla.”

e ’suunta, joka viittaa toiminnan paamaarasuuntautuneisuuteen (yksilon
kayttaytyminen on suunnattu jotakin kohti)” sekéa

e ’systeemiorientoituminen, joka \viittaa yksilossa ja hanen
ymparistossaan oleviin voimiin, jotka palauteprosessin kautta joko
vahvistavat hanen tarpeensa intensiteettia ja energiansa suuntaa tai
saavat hénet luopumaan toimintansa suunnasta ja suuntaamaan

ponnistuksensa toisaalle.”(Peltonen & Ruohotie 1992, 16-17.)

Peltonen & Ruohotie (1992) maéarittelevat motivaation tilannesidonnaiseksi.
Kirjallisuuden perusteella voidaan tosin erottaa toisistaan tilannemotivaatio ja

yleismotivaatio.

Tilannemotivaatio liittyy tiettyyn tilanteeseen, jossa sisédiset ja ulkoiset
arsykkeet virittdvat joukon motiiveja ja aikaansaavat tavoitteeseen
suuntautuvaa kayttaytymista. Motivaatio on luonteeltaan dynaaminen ja se voi
vaihdella tilanteesta toiseen. Se on voimakkaasti riippuvainen yleismotivaatiosta
ja on sidoksissa yhteen tilanteeseen, jossa sisdiset ja ulkoiset motiivit virittavéat
tavoitteeseen suuntautuvaa kayttaytymista. (Peltonen & Ruohotie 1992, 17,
Luopajarvi 1995, 26-27.) Yleismotivaatio sita vastoin taas korostaa vireyden ja
suunnan liséksi kayttaytymisen pysyvyytta, eli vireystilaa ja suuntautuneisuutta
yleensa. (Peltonen & Ruohotie 1992, 17.)
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Peltonen ja Ruohotie (1992) vertaavat yleismotivaation ja asenteen kasitteita
toisiinsa ja kuvailee niitd synonyymeina: "Asenne on suhteellisen pysyva,
sisaistynyt ja hitaasti muuttuva reaktiovalmius. Motivaatio sen sijaan on
lyhytaikainen ja liittyy yleenséd vain yhteen tilanteeseen kerrallaan. Asenne
vaikuttaa enemman toiminnan laatuun, motivaatio taas siihen, milla vireydella
toiminta tehdédan. Muutokset motivaatiossa eivat valttamatta edellytd muutoksia

ko. alueen asenteissa.” (Peltonen & Ruohotie 1992, 17.)

3.1.1 Tydmotivaatio

Koivisto (2001) tutki Psyko-Henry -motivaatiotutkimuksessaan ty6hon liittyvia
odotuksia ja motivaatiotekijoitd. Han toteaa, ettd tyomotivaatiossa ei ole
kysymys pelkastaan asenteesta, vaan oikeastaan koko organisaatiokulttuurista.
Seuraavat tekijat vaikuttavat edella mainitun tutkimuksen mukaan

tydmotivaatioon:

e tunteet, tarpeet, ristiriidat.

e odotukset, minakuva, omaa osaaminen ja halu panostaa omaan tyohon.
e roolin ja padmaaran selkeys.

e tyOtehtavien laatu.

e johtamistapa ja palkitsemisjarjestelma.

e vuorovaikutustavat ja tyoolot. (Koivisto 2001, 32—-33.)

Koivisto (2001) maarittelee tyomotivaatio — kasitteen seuraavalla tavalla:
"Tybémotivaatio on myos psykologinen sopimus tyontekijan ja tydnantajan
valilla, joka on tydsuhteeseen liittyvien odotusten ja tarpeiden julkituomista ja
arviointia. Se on myos erilaisuuden ja uran johtamista.” (Koivisto 2001, 32-33.)
Nykyisin eivat pelkat optiotkaan riitd tyontekijoiden sitoutumiseen, vaan tydssa
viihtyvyyteen vaikuttavat tdnd paivanakin perinteiset tydmotivaation lahteet ja
pehmeat arvot. Laheisia ja hyvid motivaatiotekijoita ovat perinteiset asiat: hyvat

tyokaverit ja tyopaikan yhteishenki. (Koivisto 2001, 32—-33.)
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Koivisto (2001) myos listaa keskeisia tydmotivaation lahteitd seuraavasti:

e asiantuntemuksen kehittdminen ja syventyminen mielenkiintoisella
alueella

o mukavat tyokaverit ja hyva yhteishenki

e hyvin tehdysta tydsta annettu tunnustus ja positiivinen palaute

¢ selkea yhteys oman tydpanoksen ja ansiotason valilla

e mahdollisuus oman asiantuntemuksen monipuoliseen kehittdmiseen
seka tyossd ettd koulutuksen kautta (etenkin nuorilla tydntekijoilla).
(Koivisto 2001, 33-34.)

Koiviston (2001, 34) mukaan ”...kysymys on paljon siitd, kuinka onnistuneen ja
uskottavan yrityskulttuurin organisaatio kykenee luomaan.” Nykyaan tyontekijat
ovat enemman mukana vaikuttamassa omaan ty6honsa, niin palkkauksessa
kuin ammatillisessa kehityksessakin. Koivisto myos toteaa, etta tydnantaja, joka
osaa  arvostaa  yksilollisyytta, hyodyntdd  erilaisuutta, kunnioittaa
yhdenvertaisuutta ja tarjoaa vaikutusmahdollisuutta, saa pitdéd hyvat tyontekijat

ja menestyy, kun henkildsté on motivoitunutta. (Koivisto 2001, 34.)

3.1.2 Ty6hyvinvointi

Raitasalo (1995) toteaa, ettda tyotd voidaan pitda erddnd hyvinvoinnin
perustana, joka tyydyttaad toiminnallisia ja sosiaalisia tarpeita ja tuo taloudellista
turvaa. Tyohyvinvointi koostuu kuitenkin seuraavista tekijoista: johtamisesta,
tyoymparistosta, tyostd itsestdan ja sen vaativuudesta, tybyhteisostd, tyon
organisoinnista ja ihmissuhteista. (Raitasalo 1995, 20.)

Hyvinvoinnin yllapitdmiseen ihminen tarvitsee niin aineellisia ja sosiaalisia kuin
persoonallisia resursseja. Terveyteen, tyohon ja elamanhallintaan kaytetaan
persoonallisia voimavaroja. Persoonalliset voimavarat liittyvat erityisesti
henkilon  ammatilliseen itsetuntoon. Myds  henkilon  aikaisemmat
elamankokemukset, koulutus ja itsetunto vaikuttavat ammatilliseen itsetuntoon.
Nama tekijat voivat saada tyontekijan tyytyvaiseksi ja myos saada hanelle
aikaan tydssa onnistumisen tunteen. (Raitasalo 1995, 20-22.)
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Laurinkari (1990) perédankuuluttaa, ettd hyvinvointiin tyopaikalla vaikuttaa
tydymparistd. Tyoympadristoon vaikuttavia tekijoita on esimerkiksi tilojen
toimivuus, siisteys ja valaistus. Jos tyoympéristé on vaarallinen, saattaa
tyontekija tuntea olonsa ahdistuneeksi ja turvattomaksi. Tama taas voi aiheuttaa
tyontekijan henkiselle tydhyvinvoinnille esteitd. Naiden ulkoisten puitteiden
lisdksi tydymparistoon kuuluvat tyopaikan ihmissuhteet, jotka ovat sosiaalista
tyoymparistoa. Hyvét ja rakentavat ihmissuhteet vahvistavat ihnmisen positiivista
itsearviointia ja ihmisen identiteettida ja nain lisaavat hanen koettua

hyvinvointiaan. (Laurinkari 1990, 8-9.)

Sihvonen (1996) taas nostaa liikunnan ja perhe-elamén positiiviset vaikutukset
tyohyvinvoinnin peruspilareiksi. Saanndllisellda liikunnalla tiedetddn olevan
positiivinen vaikutus uupumuksen vahentamiseen ja se edistaa tyokykya. Monet
tydnantajat ovat huomanneet vaikutuksen ja ovat jarjestaneet tyokykyyn
parantavia toimia yrityksissd. Sydan- ja verisuonitaudit ovat teollistuneissa
maissa  kansanterveysongelma. Monet tutkimukset osoittavat, etta
saanndllisella liikunnalla on positiivinen vaikutus sydan- ja verisuonitauteihin.
(Sihvonen 1996, 56.)

Perhe-elama taas vaikuttaa tydsséd jaksamiseen. Perhe toimii parhaana
tapauksena hyvana puskurina. Perheettomat ovat perheellisia alttimpia
tyduupumukselle. Perheellisen on kuitenkin tasapainoiltava perheen ja
tyopaikan valilla. Se lisda monelle stressia ja syyllisyytta riittamattomyydesta.
Kun perhe-elamassa on vaikeuksia, se huomataan tydpaikalla, ja se voi myo6s
aiheuttaa tyduupumusta. Ne tyontekijat, joilla on sosiaalisia ystavyssuhteita
voivat henkisesti paremmin kuin eristaytyneet ihmiset. (Sihvonen 1997, 56.)
Vapaa-ajan ja tyon suhde taytyy olla tyontekijalla tasapainossa, etta jaksaa niin
kotona kuin tydssakin. Liialliset kotiin tuodut ty6t alkaa pidemman péaaélle
rasittaa perhe- elamaa ja sita kautta myos tyotehoa.

3.2 Stressi

Stressi voidaan maaritella yksilon ja ympariston suhteeksi, jonka yksilo arvioi

merkittavaksi omalle hyvinvoinnilleen nimenomaan siiné vaiheessa, kun suhde
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ylittdd omat voimavarat. Yksilon suorituskyky on ristiriidassa joko ympariston tai

yksilon asettamien odotusten kanssa. (Elo 1995, 194.)

Useimmat stressitutkijat pitdvat stressia jopa valttdmattomana tyéhyvinvoinnin
osatekijand synnyttamaan sellaista arsykettd, joka estdd yksitoikkoisuuden ja
kyllastymisen tyopaikkaan. (Vartiovaara 1996, 53.) Juuti (1996) taas tdsmentaa

hyvan stressin analysointia seuraavasti:

Mikali henkilén edellytykset ja tyon vaatimukset vastaavat toisiaan
sekd henkilon tyohon liittyvat odotukset ja tyosta saadut palkkiot
(laajasti ymmartaen) vastaavat toisiaan, tama johtaa tyon ja
ihmisen valiseen sopusointuun, myodnteisiin tyokokemuksiin ja
tyoOtyytyvaisyyteen seka korkeaan tydémotivaatioon. (Juuti 1996, 96.)

Sopivassa maarin stressi parantaa suorituskykya, mutta kun sitéa on lilkkaa, se on
haitallista. Sama vaikutus on kiireelld, virheiden tekemisella seka kateudella.
Jokaisen olisi kuitenkin hyva muistaa, ettda kaikki uupumistapaukset ja
tuntemukset eivat johdu tyosta, vaan esimerkiksi elintavoista. Pitadkin kysya,
onko tybelamassa tapahtunut jotain sellaista, mikda on aiheuttanut
tyduupumusepidemian. Miksi vasymme, vaikka olemme parempikuntoisia kuin
monet muut? Kun tyéuupumuksesta puhutaan paljon, niin ruokkiiko se myo6s
sitd? Uupumuksen ja tybuupumuksen kasitteilla on ero ja monesti ne ovat

vaikeasti toisistaan erotettavissa. (Koivisto 2001, 146.)

Normaali uupumus tai vasymys menevat ohi, kun ty6 on tehty tai pidetty hiukan
lomaa. Usein uupumusta lisaavat tyon ulkopuoliset ongelmat kuten taloudelliset
vaikeudet tai ongelmat perhepiirissa. Kun nama tyon ulkopuolelta tulevat
vaikeudet heijastuvat tyohon, silloin ne voivat aiheuttaa jopa tybuupumuksen.
Tallin on vaikea erottaa uupumusta tyduupumuksesta. (Koivisto 2001, 147.)
Tybn ja vapaa-ajan suhde tulee olla opettajalla tasapainoinen. Riittava lepo,
saannoéllinen ruokailu ja yleensa terveet elamantavat auttavat jaksamaan
vaativassa tydssa. Opettajan tyossa terve itsekkyys ja itsensa rakastaminen on
parhaimmillaan sitd, ettd mind paatdn oman aikani kaytosta, mutta

[ahimmaiseni huomioon ottaen.
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3.3 TyOuupumus

Mita tyduupumus sitten on ja mika ero silla on stressiin? Kalimon ja Toppisen
(1997, 8) mukaan ”...tybuupumus on vakava, tydssd kehittyva krooninen
stressioireyhtyma.” Tyouupumus on pitkddn jatkuneen stressin tulosta.
Oireyhtyma on kolmitahoinen hairi6  (kuviol), jolle on ominaista
kokonaisvaltainen vasymys, kyyniseksi muuttunut asennoituminen tyohon ja
heikentynyt ammatillinen itsetunto. (Kalimo & Toppinen 1997, 8.)

Tupumusasteinen vasvmys

heikentvnvt

ammatillinen
itsetunto

Kuva 1. Tyémpumuksen kolmitahoinen oireisto

Kuvio 1. Tyduupumuksen kolmitahoinen oireisto (mukaillen Kalimo & Toppinen
1997, 8)

Kalimo ja Toppinen (1997) maarittelevat oireyhtyman eri osa-alueet
seuraavasti:

e "Voimakas pitkdaikainen vasymys, jota joskus nimitetdan myos
ekshaustioksi, on tyduupumusoireyhtyman keskeinen osatekija.
Uupumusasteinen vasymys on yleistynytta, tuntuu kaikissa tilanteissa,
eika siis enda liity yksittaisiin tyon kuormitushuippuihin. Se ei havia

paivittaisella levolla, viikoittaisella vapaalla eikd aina loma- aikanakaan.”
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e "Kyynistyneisyys nékyy tyonilon katoamisena, tyon mielekkyytta
koskevana epévarmuutena ja tyon merkityksen epdilynd tai
kyseenalaistamisena. lhmissuhdetydssa kyynistyneisyys nékyy etéiseksi
ja kylmaksi muuttuneena suhtautumisena tyén kohteena oleviin ihmisiin.”
e "Ammatillisen itsetunnon heikkenemisen merkkeja on pelko, ettei
suoriudu tydstdan ja ettd tydasiat eivat muutoinkaan pysy hallinnassa.
Huonommuudentunteet suhteessa omaan aikaisempaan patevyyteen ja

menestymiseen ovat tyypillisia. ”(Kalimo ja Toppinen 1997, 9.)

3.4 Tyopaikkavékivalta

3.4.1 Henkinen ja ruumiillinen vakivalta

Mikali organisaatiossa ei ole maaritelty turvallisuusvastaavaa tai -paallikkoa,
vastuu myos tyopaikan henkisestd turvallisuudesta kuuluu aina tydnantajalle
itselleen. Tama jarjestely tapahtuu aina tyopaikkakohtaisesti.
Turvallisuusvastuussa olevan henkilobn nimi on oltava kaikilla tyontekijoilla
tiedossa ja hanen puoleen voi kédéantya turvallisuusasioissa. Turvallisuudesta
vastaava henkilon vastuulla  on tyontekijoiden perehdyttdminen
turvallisuusasioihin. Vastuuhenkild tai hanen valtuuttama henkild kouluttaa
muun henkiléston kayttdmaan tyopaikan turvavalineita (halyttimia, lukkoja,
henkilosuojaimia yms.). Turvallisuusvastaava tai -paallikkd kertoo, kuinka

vakivalta- ja uhkatilanteessa toimitaan. (Isotalus & Saarela 2007, 13.)

Tydvakivalta

Tyo6vakivalta on luonteeltaan sekéa henkista ettéa ruumiillista. Yleiskasitteena

tyovékivalta voidaan méaaritella tapahtumana, jossa tyontekijaa pahoinpidellaan,
uhataan tai loukataan sanallisesti tyOmatkalla, tyossa tai muissa tyOhon
liittyvissa oloissa. Ty6vakivalta voi joko suoraan tai epasuorasti vaarantaa uhrin
turvallisuutta, hyvinvointia tai terveytta. Jos tydvékivaltaa ilmenee, on tyontekija
suorassa vakivallassa ja hanen perheensa tai ystdvansa epéasuorassa

vakivallassa. (Isotalus & Saarela 2007, 6.)

Tyovakivalta- ja uhkatilanteita on monenlaisia: tavaroiden heitteleminen,

solvaaminen, huutaminen seka sanallinen tai fyysinen uhkailu voi aiheuttaa
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jollekin suurtakin vahinkoa, eika tyosta enéda nauti samoin kuin ennen. Kasiksi
kayminen on esimerkiksi tonaisy, potkiminen, pureminen, raapiminen tai

likkumisen estaminen. (Isotalus & Saarela 2007, 6.)

Henkinen vakivalta

Kun tyoyhteis6 alkaa sairastaa, tuloksena alkaa esiintyd henkistd vakivaltaa.
Henkinen vékivalta voi olla panettelua, juoruilua, huhujen levittamista,
sosiaalista eristamista ja tiedon panttaamista. Kaikki tdma on uhrin kannalta
epéatoivottavaa kayttaytymista. Henkista vakivaltaa on myds se, etté tyontekijélle
annetaan helppoja tehtavia tyontekijan taitoihin ndhden. Henkinen vakivalta voi
olla myds vihjailua tyontekijan henkisesta terveydentilasta. (Kopposela 2005,
61.)

Kopposela (2005) arvioi, ettd arviot henkisen vékivallan ilmenemisesta
tyopaikoillamme ovat selvasti lisdantyneet viime vuosikymmenien aikana.
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen (2003) mukaan henkista vakivaltaa oli kokenut
vajaat kolme prosenttia noin 3000 haastatellusta tyontekijasta. Naiset (n. 4%
haastatelluista) kokivat sitd useammin kuin miehet (1,8%). Eniten henkista
vakivaltaa olivat kokeneet sosiaali- ja terveysalan tyontekijat (5,5 prosenttia
tyontekijoistd). Toimipaikkojen mukaan eriteltyna eniten henkistd vakivaltaa
koettiin koulutuksen toimialalla (6,3%) ja kuntasektorilla (5,1%). (Kopposela
2005, 62.)

Tyo6paikkakiusaaminen on tyypillisimmillaéan tyépaikan henkista véakivaltaa.

Kiusaaminen on henkilokohtainen kokemus. Jokainen ihminen on erilainen ja
siksi kiusaaminen on vaikea maaritella. Kiusaaminen on henkista vakivaltaa,
syrjimista, kostamista, painostamista, alistamista, jota vastaan kiusattu kokee
olevansa puolustuskyvyton. Usein kiusaaminen on systemaattista ja jatkuvaa.
Tyopaikalla saatetaan nimittdd kiusaamiseksi muita tydpaikan ongelmia, jotka
eivat ole sita. Normaalit ristiriitatilanteet ja erimielisyydet eivat ole kiusaamista.
Kiusaamista ei myoskaan ole se, etta asiat eivdt mene niin kuin itse toivoisi.
Esimiestehtaviin kuuluvat kaskyt ja maaraykset eivat ole kiusaamista, vaan ne

kuuluvat esimiehen tydnkuvaan. (Kaivola 2003, 100.)
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Kiusaaminen voi olla kahden ihmisen valista kiusaamista tai se voi olla sita, etta
isommalla porukalla kiusataan tiettya henkil6d. Kiusaamista voi olla esimiehen
ja alaisen valilla, esimiesten valilla tai alaisten valilla. Tyopaikkakiusaamisen
vaikutuksia koko porukkaan ja sitd kautta myods yrityksen tuloksiin ei aina heti

tyopaikoilla huomata. (Kaivola 2003, 101.)

Naisten ja miesten kiusaamisessa on omat eronsa. Naisiin kohdistunut
kiusaaminen on useammin ndkymaéatbnta ja passiivista, kun taas miehiin
kohdistunut kiusaaminen on useammin uhkausta ja kritiikki&. Naiset suljetaan
miehia useammin tyodpaikalla kommunikaation ulkopuolelle. (Kaivola 2003,
101.)

Kiusaamistilanteet ovat monesti niin monisyisid, ettd on aarettotman vaikea
tasmallisesti selvittdd, mitd alun perin on tapahtunut. Usein kiusaaminen
saattaa lahtea liikkeelle selvittamatta jaaneista ristiriidoista tai organisaatiotason
ongelmista. Jos kiusaaminen on jatkunut pitkd&n, kiusaamisen alkuperaisiin

syihin on mahdoton saada enaa otetta. (Kaivola 2003, 102.)

3.4.2 Vakivaltatilanteiden jalkihoito

Tyossa tapahtuva vakivalta tai sen uhka voi vaikuttaa jokaiseen. Pahimmassa
tapauksessa vakivaltatilanne voi aiheuttaa tyokyvyttdmyyden tai jopa hengen
menetyksen. Valivallan kohteeksi joutuminen, vaikka se ei olisikaan fyysista, voi
olla henkisesti erittdin raskas kokemus. Pelkka vékivallan uhka saattaa
aiheuttaa jatkuvaa pelkoa ja ahdistusta, ja lievatkin vakivalta- ja uhkatilanteet
saattavat aiheuttaa  psyykkisia oireita, jos asioita ei kasitella.
Vakivaltakokemukset eivat koske pelkastdan tyontekijoita, vaan ne voivat
vaikuttaa joissain tapauksissa myo6s asiakkaisiin. Jokaisella tyontekijalla tulisi
olla tieto siitd, miten vakivaltatilanteen jalkeen toimitaan. (Isotalus & Saarela
2007, 52.)

Parhaiten traumaattisesta tapahtumasta selviaa, mitd nopeimmin ihminen saa
henkista tukea ja jalkihoitoa. Jalkihoitotilanteessa vakivallan uhria kuunnellaan
ja kadydaan tapahtuma lapi seka hanelle kerrotaan minkalaisia henkisid oireita

vakivallan uhriksi joutuneet usein saa. Erilaiset oireet on hyva tunnistaa ja
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hyvaksya osaksi tapahtuman lapikaymista. Luonnolliset reaktiot jarkyttavasta
tapahtumasta eivat ole merkkeja ihmisen henkisesta heikkoudesta tai hulluksi
tulemista. Koska uhri ei aina itse osaa hakea apua, kaikki tuki olisi hyva tarjota
mahdollisimman luontevasti. Leimautumisen pelko on suuri apua pyydettdessa,
mutta olisi hyva tunnistaa, etta lahes kaikki saavat psyykkisia oireita vakavan
vakivaltateon jalkeen eika oireita tarvitse haveta. (Isotalus & Saarela 2007, 52—
53.)

Traumaattinen kokemus saa uhrissa aikaan useimmille tyypillisia reaktioita,
joiden tiedostaminen on tarkedad oman hyvinvoinnin kannalta. Isotalus ja

Saarela (2007) kuvaavat traumaattisen kriisin vaiheet seuraavasti:

e "Sokkivaiheessa suurin osa ihmisista toimii automaattisesti ja vaistonvaraisesti
ymmartamatta todellista tilannetta. Jotkut ihmiset pystyvat sailyttamaan tayden
toimintakykynsa myds sokissa, joillekin saattaa tulla ahdistus- tai
paniikkikohtaus.”

e "Reaktiovaiheessa sokki laukeaa. Tassa vaiheessa mieleen nousee usein
voimakkaita tunteita, esimerkiksi vihaa, pelkoa, syyllisyytta tai surua. Yksin
oleminen tai nukahtaminen voi olla vaikeaa, ja ihminen saattaa nahda
painajaisia.”

e "Sokki- ja reaktiovaiheessa, noin 1-4 vuorokautta tapahtuman jalkeen,
ihminen ei ole taysin tydkykyinen. Asiantuntijat eivat kuitenkaan suosittele pitkia
sairauslomia. Jos ty6hon palaaminen viivastyy, pelkotila saattaa voimistua liikaa
ja tyonteon kokonaan.”

Vakivalta- ja uhkatilanteen tapahtumisen jalkeen kannattaisi aluksi tehda
lyhyempaa tydvuoroa, olla véhemman asiakaskontaktissa tai tehda muuten
vahemman kuormittavia ty6tehtévid. Pehmeé lasku takaisin t6ihin estéda sen,
ettd tyopaikka muuttuu ihmisen mielessa pelottavaksi paikaksi, jonne ei enaa
uskalla menna.

e "Traumaattisen kokemuksen kasittely alkaa. lkavat mielikuvat tapahtuneesta
pyrkivat mieleen ja herattavat kysymyksia. Mita oikein tapahtui? Miksi minulle
kavi ndin? Tassa vaiheessa esiintyvia oireita kutsutaan nimella traumaperainen
stressireaktio, silla oireet ilmaantuvat vasta, kun tapahtumasta on jo kulunut
jonkin aikaa.”

Yleisid  traumaperdisen  stressireaktion  oireita ovat  jannitysoireet,
masennusoireet, keskittymisvaikeudet, pelko, kireys, hAmmennys, viha, kauhu
seka unihairiét ja painajaiset. Jos uhri ei saa oireisiinsa apua, oireet saattavat
kroonistua eli jaada pitkaaikaisiksi. Krooniset stressioireet voivat vaikeuttaa
ihmisen elamaa monella tavalla seka vaikeuttaa tyokykyyn.

e "Uudelleen suuntautumisen vaiheessa ihminen alkaa saada etéisyytta
ikavaan asiaan ja hanen itseluottamuksensa alkaa palata.” (Isotalus & Saarela
2007, 55-57.)
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Isotalus ja Saarela (2007) ovat laatineet seuraavat ohjeet vékivallan uhriksi

joutuneille:

"Puhu tapahtuneesta mahdollisimman paljon. Se auttaa hallitsemaan
tapahtunutta ja sen aiheuttamia ahdistavia muistoja.

Palaa ty6hon heti kun jaksat. Yrita pitdd Kkiinni paivittaisista tavoistasi ja
toimistasi.

Lepaa ja rentoudu riittavasti.

Ala jaa yksin miettimadn traumaattista kokemustasi. Avun pyytaminen ei ole
heikkoutta.

Yritd kohdata pelkoa aiheuttavia asioita ja tilanteita pikku hiljaa. Naiden
asioiden jatkuva valttely voi saada sinut eristaytymaan.

Pida yhteytta tyotovereihin, esimieheen ja tyoterveyshuoltoon tai muihin
ammattiauttajiin.”
(Isotalus & Saarela 2007, 55.)

Merkityksellistd vakivaltatilanteista selviytymisessa on siis riittdva tieto tilanteen

aiheuttamista oireista seka hyvét, konkreettiset ohjeet oireista selviytymiseksi

arkielamassa.  Vakivaltatilanteiden  purku  keskustelemalla  korostuu.

Kokemuksen aiheuttamien tunteiden valttely sen sijaan tuottaa oireiston

pitkittymista ja ongelmien monimutkaistumista. (Isotalus & Saarela 2007, 52—

57.)
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4 MUUTTUVA OPETTAJUUS ETSIMASSA KEINOJA
TYOSSAJAKSAMISEEN

4.1 Muuttuva yhteiskunta ja opettajuus

Seuraavaksi haetaan vastausta siihen, mista oikein on kysymys kun puhutaan
muutoksesta ja muutospaineista opettajan tydssa. Tarkastelussa on seka
yksilotason ettd yhteiskunnallinenkin nakékulma. Suomalainen yhteiskunta ja
opettajuus ovat suurten haasteiden edessa. Eloranta ja Virta (2002) toteavat
kirjoituksessaan, ettd viime vuosikymmenten aikana opettajuuden vaatimukset
ovat kasvaneet ja muuttuneet nopeaa tahtia. Opettajan tyd on
ihmissuhdeammatti, joka on muuttumassa yksin toimijasta monenlaisia
yhteisty6taitoja osaavaksi asiantuntijaksi. Opettajan tulisi olla myds kriittinen
yhteiskunnallinen vaikuttaja ja oman alansa erityistuntija. Lisaksi opettajan tulisi
kehittaa jatkuvasti omaa ammattitaitoaan ja itseddn muutoksen arjessa, jossa
tietoyhteiskunnan vaatimukset lisdantyvat ja tuovat omat haasteensa
opettajuuden moninaiseen tyon kuvaan. (Lehtinen & Hiltunen 2002, 133.)

Opettajuudelta vaaditaan yha enemman. Kuinka opettaja jaksaa téana paivana?

Helmikuun Aamulehdessad 26.2.2009 kerrottiin  englantilaistutkimuksesta,
Psyykkinen rasitus vie keholtakin voimat, missa todettiin henkisen vasymyksen
lyhentavan ihmisen jaksamista fyysisissd ponnisteluissa. Taman tutkimuksen
mukaan henkilot, jotka olivat olleet kovan henkisen rasituksen alaisena,
vasyivat myos fyysisesti nopeammin kuin henkisesti levanneet henkilt. Aivojen
vasymys ei siis vaikuttanut sydameen tai lihaksistoon, mutta silla oli vaikutuksia
siihen, kuinka pitkddn ihminen jaksoi fyysista rasitusta. Tassa testissa 16
hengen ryhmalle teetettiin keskittymistd vaativa koe, jonka jalkeen heidat

laitettiin polkemaan kuntopyéraa. (Aamulehti 2009, A13.)

Edella mainittu lehtikirjoitus on monella tapaa itsestaan selva ja mahdollisesti
jopa naiivi kannanotto siihen, kuinka ihminen vasyy henkista ty6ta tehdessaan.
Jokainen opettaja tietdd, ettd henkinen tyd rasittaa niin henkisesti kuin
fyysisestikin. Mahdollisesti uutta tutkimuksessa onkin se, ettd henkinen
vasymys ei nay tutkimustuloksissa, joita voidaan mitata kehon toiminnoista. Kun

aivot vasyvat, kuinka sitd mitataan? Ainoa mittari on tietysti henkild itse, mutta
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kuinka luotettavaa tieto on, kun siita ei saada selvia mitattavia tuloksia, joiden

perusteella tybuupumuksen tila voidaan maarittaa.

Milloin me sitten tiedamme ja haluammeko yleensa tietda aivojemme
vasymistilan kriittisen pisteen? Kuinka osaisimme hellittdd hieman ja hoitaa
itseamme riittdvan ajoissa. Viimeistdan siind vaiheessa, kun ei jaksa enaa
suorittaa paivittdista opettajan ty6taan toivomallaan tavalla, on kyseessa
tybuupumus, joka on fyysisesti todennettavissa ja nakyy tutkimuksissa
heikentyneena fyysisena suorituksena ja erilaisina tyoperaisina vaivoina. Lomaa
on kuitenkin vaikea pyytaa tybuupumukseen vedoten ja perustella sita aivojen

vasymisena.

Opettajuus on muutoksessa ja opettajilta vaaditaan yha enemman uusien
asioiden osaamista ja ymmartamistda  nopeasti  teknologistuvassa
yhteiskunnassa. Kuinka me muka jaksamme huomenna, kun emme tahdo
jaksaa tandankaan? Tahan kysymykseen haetaan vastauksia seuraavissa
alaluvuissa tarkastelemalla muutosta opettajan tyossa ja sitd, miten néaihin

muutoshaasteisiin voidaan vastata.

Muutos on vaikea asia ihmiselle, jos ei itse halua muutosta. Jos muutoksen
kokee vastemielisend ja raskaana sekd lisaksi vastustaa sita, niin se vie
jatkuvasti voimavaroja, jotka voisi kayttdd itse tyon tekemiseen ja tybssa
jaksamiseen. Muutoksen olemassaolo on tiedostettava ennen kuin pystyy
vaikuttamaan omaan tapaansa suhtautua erilaisiin muutoksiin. Mutta toisaalta
muutos on myds valttdmatonta, koska ilman muutosta mikaan asia ei etene eika

ihminen itse kehity niin yksilona kuin yhteiskunnan jasenenakaan.

Kuinka vallalla olevasta muutoksesta sitten voi muodostua voimavara
jaksamiselle? Enta kuinka |6ytdd myonteinen tapa suhtautua tydeldméan
muutoksiin ja kohdata muutos avoimin mielin? Tai millaisiin  muutoksiin
opettajien on varauduttava ja millaisia selviytymisvalineitd hanen on hankittava,

ettei puhti loppuisi kesken lukuvuoden?

Usein ajatellaan, ettéd jaksaminen on jokaisen henkilokohtainen asia, jonka

ratkaisut 10ytyvat yksilosta itsestaan. Yksilo kokee, ettd jaksamattomuus ja
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jaksaminen ovat yksityisluontoisia ja muista tekijoista riippumattomia ja jokaisen
opettajan itsensd ratkaistavissa. Ulkopuolisia voidaan kylla syytella
muutospaineista ja siitd, ettd ei jaksa, mutta padsaantoisesti tyydytddn ja
hyvaksytddn vallitsevat olosuhteet seka keratddn paineita ja syita omille

harteille.

Syrjalainen (2002) toteaakin, ettd voimavaroja jaksamiseen ei aina tarvitse etsia
yksilotasolta. Opettajan suhde tyohon on maariteltava uudelleen seka
tarkasteltava opettajuutta ja jaksamista kontekstuaalisena ilmiéna, joka liittyy
ihmisen ja tydn sopivuuteen. Koulun arki ja opettajien jaksaminen unohtuvat
helposti  yhteiskunnallisten muutosten ja tietoisten koulutuspoliittisten
toimintojen ristipaineissa. (Syrjalainen 2002, 106.)

Pohtimisen arvoista on se, millainen on se uusi opettajuus, joka on valmis
kohtaamaan ne kaikki yhteiskunnan muutoksessa vaadittavat tiedot ja taidot
sekd soveltamaan niitd uudistuvaan koulutusjarjestelmaan ja samanaikaisesti
huolehtimaan omasta jaksamisestaan. Merkittavaa on |0ytdd oman
jaksamisensa rajat, ne voimavarat, joihin perustaa oman tyonsa. Yhteiskunnan
ja koulutusjarjestelman vastuun korostaminen opettajien hyvinvoinnista pelkén

yksilon vastuun sijaan on myds tarkeéa.

4.1.1 Itsensa tunteminen ja luovuus

Mita sitten yksittdinen opettaja voi tehda oman jaksamisensa tukemiseksi?
Ensisijaisesti opettajan on kiinnitettavd huomio itseensd ja luotava itsensa
tuntemisen avulla itsestddn kokonaisvaltainen ja tasapainoinen yksild, joka
tuntee omat voimavaransa ja on valmis kohtaamaan haasteet omien
vahvuuksiensa ja edellytystensd mukaisesti. Oikean tyonenergian loytaminen
yhdessa hyvan itsetuntemuksen kanssa on tie parempaan tyon hallitsemiseen
ja tyosuoritukseen seka tydssa jaksamiseen. Jos opettaja kokee elavansa
"hyvaa elamaa”, niin silloin han on onnellinen itsenséd sekd muiden kanssa ja
lisdksi taman ansiosta hanella tulee olemaan hyvat edellytykset suoriutua
suuristakin tyOpaineista muuttuvassa opettajuuden vaatimusten kentassa.
(Moilanen 2003, 3-6.)
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Kelan Sanomissa tutkimusprofessori Raitasalo kirjoittaa artikkelissaan Luovuus
on voimaa ja intohimoa, ettd luovuus on ihmiseltd piilossa oleva alitajuinen
voima, jossa tulee esille uudenlaista oivaltamista. Luova ihminen on myds aina
valmis kokeilemaan uutta ja poikkeavaa ja pyrkii luopumaan tavanomaisista

kasitteista ja kasityksistaan itseaan uudistaen. (Raitasalo 2008, 29.)

Voisiko luovuus olla yksi keino jokaisen |0ytaa omasta tyostddn valineita
asioiden uusille oivaltamistavoille ja erilaisille nékdkulmille? Auttaisiko se
opettajia jaksamaan paremmin seka kehittaisikd luovuuden harrastaminen
opettajaa luomaan omasta tydstddn monipuolisemman etta terveellisella tavalla
haastavamman tyOpaikan? Ehkapa opettaja voisi kehittda tyodstdan itselleen
tyOopaikan, joka olisi kokonaisvaltaisen elamantavan yksi haasteellinen ja

toimiva osakokonaisuus.

Luovuutta on mitd suurimmassa maarin olla tietoinen opettajan jatkuvasti
muuttuvasta roolista uudistuvien rakenteiden ja erilaisten tilanteiden
myllerryksessa. Luovuutta tarvitaan myos kaytannon tydéhon. Luova opettaja
vaikuttaa positiivisesti ympardivaan tyoyhteis6onsad ja saavuttaa myos
helpommin  itselleen  asettamansa tavoitteensa ja  paamaaransa.
Itsetuntemuksen ja luovuuden yhteinen liitto luo perusrakenteen kaikelle
kestavélle ja tasapainoiselle toiminnalle, joka varmasti edesauttaa opettajaa
jaksamaan paivittdisissa rutiineissaan ja selviytymaan opettajuuden

muuttuvissa ristipaineissa.

4.1.2 Opettajien muuttuva tydymparisto ja uudistukset: haaste vai rasite?

Millaisia muutoksia opettajat sitten kohtaavat yha vaativammassa tytelamassa?
Olennaisinta taman kysymyksen avaamisessa ei ole se, mitd muutoksia
opettaja tydossaan kohtaa vaan se, kuinka han ne kohtaa. Syrjalainen (2002)
toteaakin, etta jaksamisen kannalta on keskeisintd muutoksen hallinta.
Opettaja, joka hallitsee muutoksen, jaksaa paremmin omassa tyossaan.
(Syrjalainen 2008, 128.)
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Syrjaldinen (2002) kuitenkin tédhdentaa, ettd opettajan taytyy arvostaa itse
muutosta, johon lahtee mukaan. Muutoksen tulee olla sidonnainen
ammatilliseen kehittymiseen ja opettajalla itsellaan tulee olla myds mahdollisuus
vaikuttaa muutokseen. (Syrjalainen 2002, 128.)

Omaan tyoéhon vaikuttaminen seka siind mukana olo ja kokemus siitd, etta itse
on osaltaan rakentamassa tyonsa siséltéd, on siis yksi ratkaiseva tekija
opettajan jaksamisen kannalta. On my6s tarkeaa, ettd uudistukset ja muutokset
kohdistuvat opettajan tyon olennaisimpaan alueeseen eli opettamisen ja
oppimisen  parantumiseen. Opettajien jaksaminen I6ytyy arkipaivan
onnistuneista rutiineista. Jos uudistukset ovat ammatillisesti toimivia ja
selkeyttavat opettajan perusty6ta, niin se auttaa jaksamaan paremmin paivasta
toiseen. Myos paneutuminen oppilaitoksen omien innovaatioiden tydstamiseen
lisdd opettajien pedagogista mielekkyyttd omaa opetustyétaan kohtaan. Kaikki
tama néakyy enemmin tai myohemmin myos oppilaiden edistymisesséd, samaan

aikaan kun opettajien ammatillinen ote syvenee. (Syrjalainen 2002, 102.)

Syrjalainen (2002) kirjoittaa myds, ettd virallisen tason uudistusten tulisi olla
mielekkaitd ja kaytantdja parantavia. Jatkuva kiire ja uudistamisvimma
uuvuttavat opettajat, jotka kaantavat selkansa kehittamispyrkimyksille. Talla
hetkella opettajat ja rehtorit tarvitsisivat rauhaa ja aikaa tyt6lleen. (Syrjalainen
2002, 104.)

Muutosten maara oppilaitoksissa on lisadntymé&an pdain. Jokainen sijaisuuksia
kentélla tekeva opettaja on samaa mielta siitd, ettéa tahti vain kiihtyy. Jatkuvien
uudistusten ja muutosten my6ta opettajakunnan tyduupumus kuitenkin kasvaa
ja jaksamattomuus pakottaa yhd useamman kaantamaan selkansa jatkuville

uudistuksille.

Muutoksia voidaan vastustaa my6s passiivisesti. Jotkut koulut vahentévat
muutospainetta tekemalla uudistuksia ainoastaan paperiuudistuksina eli eivat
lahde toteuttamaan kaikenlaisia uudistuksia, jotka eivat edesauta koulun
kehityspyrkimyksia. (Syrjalainen 2002, 105.)
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On kuitenkin muistettava, ettéd koulun rehtori voi halutessaan kayttaa valtaa ja
jarjestaa koulunpidon parhaaksi katsomallaan tavalla seka auttaa itseaan etta
opettajia jaksamaan paremmin tydssdan (Syrjaldinen 2002, 105). Miksi sitten
tdmankaltaista vallankayton mahdollisuutta ei kaytetd enemman hyodyksi, kun
aikomuksena on varmasti jokaisessa opinahjossa saavuttaa innostava ja
jaksava ilmapiiri, joka saa palkintonsa motivoituneiden ja innokkaiden
opiskelijoiden sankkana joukkona. Pohdittavaksi jad se, millainen uudistunut
tyonkuva opettajalla tulisi olla, ettd han olisi kykeneva selviytyméén arjen

paineista.

4.1.3 Opetussuunnitelma: taakka vai innostuksen lahde

Tybn jakaminen muiden opettajien kanssa on hyva keino ennakoida
tyduupumusta. Opettajalla on paljon velvoitteita, mutta hanella on myés omat
oikeutensa. Opettajalla on oikeus vaatia koulun sisdisen organisaation
selkeyttdmista ja yhteistoiminnan lisddmista eri yhteistyOalueilla. Miksi puurtaa
asioiden kanssa yksin ja uuvuttaa itsensa tyolla, joka helpommin ja

vaivattomammin selvidisi yhteisen pdydan aaressa.

Kansasen & Uusikylan mukaan (2002) opetussuunnitelmien tavoitteet ja
paamaarat jaavat opettajille usein liian hamariksi. Ehk& suurin ongelma on se,
ettd opetussuunnitelma tulisi toteuttaa yhdesséa. Opettajat kokevat usein liiankin
yksildllisesti oman tehtavansa sen toteuttajana. Opetussuunnitelma on aina
yhteisén hyvaksyma yhteinen toimintasuunnitelma. (Kansanen & Uusikyla 2002,
131-132.)

Husu (Kansanen & Uusikyla 2002) viittaa McGahay’hin, joka nékee opettajat
kouluyhteistssa tarkeimpina oppijoina oppilaiden sijaan. Hanen mielestaan vain
opettajat, jotka ovat sisdistdneet oman toimintansa, ovat kykenevia
toteuttamaan oppilaille asettamiaan pdamaaria. (Kansanen & Uusikyla 2002,
132.)

Uskomme, ettd opettajat, jotka tietavdt oman toimintansa merkityksen ja
tarkoituksen osaavat my6s paremmin nahda oman jaksamisensa rajat. Tyon

hallittavuuden kokeminen luo tyon mielekkyytta sekd on osa jaksamista etta
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tyduupumuksen ennakoimista. Kuten kaikessa moraalisesti tasapainoisessa
toiminnassa my6s toinen osapuoli, tassa yhteydessa oppilaat, saavat nauttia
yhteisen hyvan eduista. Oppilaat ja opettajat yhdessda Iluovat aina
opiskeluilmapiirin seka ne tavoitteet ja padmaarat, joihin yhdessa kuljetaan.

4.2 Yksilollisyys tavoitteiden ja vaatimusten ristipaineessa

Jaksaminen opettajan ty6ssd ja uupumisen ennakointi eivat ole
itsestddnselvyys, kun opettajalta vaaditaan liikkaa. Voidakseen olla oma itsensa
tyossaan sekd opettaa omalla persoonallaan ja yksilollisesti, opettajan taytyy
tiedostaa, ettd hanen tulee raivata itselleen mahdollisuus toteuttaa omaa

tyotddn omana itsenaan.

Opettajuus on yhteiskunnallisten muutosten paineissa enemman Kkuin
aikaisemmin. Husu (Kansanen & Uusikyla 2002) kritisoi Kirjoituksessaan
ristiriitatilannetta, joka muodostuu helposti koulujen ja yhteiskunnan valille. H&n
toteaa, ettd suurten yhteiskunnallisten linjojen oletetaan heijastuvan koulujen
kaytantojen toimintaan. Mutta valmiiksi annetut lahtokohdat eivat palvele
koulujen uudistuvaa kehitysta terveella tavalla. Ovatko laajat yhteiskunnalliset
asiat kuten kansainvalistyminen, muutokset tyo- ja elinkeinoelamassa riittavia

perusteita uusien tavoitteiden luomiselle? (Kansanen & Uusikyla 2002, 131.)

Tamankaltaista perustelua saamme kuulla median valityksella paivasta ja
vuodesta toiseen. Jos yksittaiseltd opettajalta viedaan valta vaikuttaa oman
tyonsa sisaltoon riittavasti, jaksaako han talldin suorittaa haneltd vaadittavat
tehtavat? Miten opettaja yksilona sitten voi vaikuttaa asioihin ja omaan
hyvinvointiinsa? Kuinka han voi sailyttda oman tyokykynsa ja terveytensa, kun
hanta revitddn paikasta toiseen epdaolennaisilta tuntuvien asioiden peraan?
Itsestdan selvid vastauksia ei varmasti 10ydy, silla jokainen opettaja on yksilo ja
hanen on loydettdva myos itselleen sopivat yksil6lliset tavat selviytya ja jopa

nauttia omasta tyostaan.
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4.2.1 Tunteiden hallinta ja tunnistaminen tukena jaksamiselle

Opetustytstd puhuttaessa opettajan tunteita ei tahdota mieltdd olennaiseksi
osaksi opetustilanteen sujuvuutta, saati sitten peruspilariksi opetustuokion
vuorovaikutussuhteisiin.  Miltd sinusta tuntuu, ei ole tyypillinen kysymys
opiskelumaailmassa. Tarkeampaa on tieto, jota opetetaan. Todellisuudessa
jokainen opettaja voi allekirjoittaa, etta opettajan tyd on pitkalti tunnetyota.
Kansanen ja Uusikyla (2002) ovat myos samoilla linjoilla todetessaan, etta
itseluottamuksen puute ja huono minadkasitys heijastuvat opettajan tydéhon.
Opettajan on oltava tunnetasolla tasapainossa itsensa ja tybnsa kanssa.
Opettajan omien tunteiden tiedostaminen ja hallinta ovat valttamattomia ehtoja
vuorovaikutteiselle suhteelle oppilaisiin ja ymparistoon. (Kansanen & Uusikyla
2002, 56-57.) Omien tunteidensa tiedostaminen ja hallinta eri tilanteissa ovat

siis ehto tydssa jaksamiselle. Mutta voiko tunteita opiskella?

Kansanen ja Uusikyla (2002) tuovat esille monikulttuurisuuteen perehtyneen
kouluttajan ja tyonohjaaja Mirja-Tytti Talibin vaitteen, ettd Suomen
kouluperinteet ovat syyna tunteiden aliarvostukseen. Talibin mukaan myds
opettajien ammatillisiin edellytyksiin kuuluu omien tunteiden tiedostaminen ja
hallinta. Ne ovat selvasti yhteydessa mm. stressin sietokykyyn. (Kansanen &
Uusikyla 2002, 57-58.) Stressinsietokyky, tunteiden tunnistaminen ja niiden
hallinta ovat yhteydessa toisiinsa tavalla, joka hyvéan itsetuntemuksen ohella
ovat oleellisia tekijoitéa tyossa jaksamisen tukemisessa. Voidaan myods kysya,
kuinka opettaja voi opettaa oppilailleen tunteiden hallintaa, jos hén ei itse ole

valmis itsensa kehittdamiseen tunteiden varittdmassa opiskelumiljodssa.

Valttamatonta on, ettd opettaja jo pelkastaan itsensa takia olisi valmis
itsetutkiskeluun. Sen lisaksi opettaja on moraalisesti vastuullinen ohjaamaan
oppilaitaan tunnistamaan ja tiedostamaan omia tunteitaan ja niiden kayttétapoja
eri tilanteissa. Jokaisen opettajan taytyisi olla moraalisesti vastuussa
oppilaistaan ja heidan tunteistaan opiskelujen aikana riippumatta siitd, minka
ikaisista oppilaista on kysymys. Jaksamisen edellytys niin opettajilla kuin
oppilaillakin on yhteisten vuorovaikutustilanteiden toimivuus ja yhteisymmarrys.
Positiivinen tunne-energia, joka vahentaa tyostressia, on yhteisen ymmarryksen

"varasto”, josta on hyva ammentaa voimavaroja opiskelupaiviin.
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Selvdd on, etta erilaiset konfliktit niin opiskelumaailmassa kuin yleensékin
elamassa ovat uuvuttavia ja voimavaroja vahentavid. Jotta turhilta
yhteentormayksilta valtyttaisiin opettajan ja oppilaan valilla, tulisi opettajan olla
tietoinen omista ongelmistaan. Juuri konfliktit ovat niita tilanteita, joissa
opettajan ammattitaito joutuu koetukselle. Mita paremmin opettaja tuntee
itsensda, sitd luovemmin ja hallitummin han kasittelee omia tunteitaan ja pystyy
ehkaisemaan oppilaan ja opettajan valiset yhteentérmaykset. (Kansanen &
Uusikyla 2002, 59.)

Talib onkin korostanut, ettd opettaja sietdd paineita tydossaan paremmin, jos
opetus perustuu aidolle ja avoimelle, empaattiselle vuorovaikutussuhteelle,
jossa turvallisuus ja Iluottamus valittyvat oppilaille. Taméankaltainen aito
kohtaaminen auttaa myos oppilasta l6ytamaan itse omia vahvuuksia seka omaa
tahtoaan ja todellista minaansa. Kun opettaja luopuu vapaaehtoisesti omasta
auktoriteetistaan, saa han tilalle jotain sellaista, joka auttaa jaksamaan yha
paremmin arjen aherruksessa. (Kansanen & Uusikyld 2002, 60.)

Opettajan omien tunteiden tunnistaminen ja hallinta opetustilanteissa on
merkittava jaksamisen valine. Opetustilanteiden nakeminen
vuorovaikutustilanteina, ei vain tiedon jakamisen vélineend, on tarkeaa seka
opiskelijan ettd opettajan kannalta katsottuna. Hyva malli toimivasta tunteiden
iImaisusta antaa opiskelijalle hyvat evaat elamaan. Opettajalle omien tunteiden

hallinta tydvalineena on tyéhyvinvoinnin ydinta.

4.2.2 Yhteisollisyys voimavarana ei kiireen luojana

Yhdessa tekeminen merkitsee joillekin opettajille lisatehtavia jo kiireisen ja
vaativan tyon ohessa. Toiset opettajat sen sijaan osaavat hyddyntaa yhteisen
tekemisen voimavaraksi, joka auttaa jaksamaan joka hetki paremmin. On
selvaa, ettd opettaja kokee itsensd usein yksindiseksi puurtajaksi, joka on
mielestdan vastuussa miltei joka asiasta. Niin ei kuitenkaan tarvitsisi olla. Ty6n
voi jakaa ainakin osittain yhteisten paatosten avulla. Yhteisoé voi kasvaa my6s

yhteisdllisesti eika ainoastaan yksil6tasolla.
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Kansanen ja Uusikyla (2002) ottavat esille kasvatustieteen professori Jukka
Husun ajatuksen, etta yhteisdn tuki on opettajan yksilollisen kasvun edellytys.
Husu painottaa yhteison tukea, koska ilman yhteison tuomaa turvaa yksilon
autonomia voi muuttua huomaamatta ammatilliseksi eriytymiseksi. (Kansanen &
Uusikyla 2002, 133.)

Husu (Kansanen & Uusikyld 2002) peradnkuuluttaa myds tunteiden osallisuutta
opettajan jaksamisessa ja koulun toiminnassa. llman tunteita ei kukaan voi elaa.
Jos tunteet eivét saa olla osa opettajan ty6ta, niin opettajan on mahdoton tehda
tyotaan siind uupumatta. Tunteiden kayttd on olennainen osa arjen jaksamista.
Ja mikd onkaan parempi ja ideaalisempi paikka vapauttavien tunteiden
kaatopaikaksi kuin hyvin toimiva tyodyhteisd, jossa opettaja hyvaksytdan
sellaisena kuin on. Han tdhdentaa myads, ettd yhteisollisyys ja yksilollisyys ovat
toistensa kaantdpuolia. Tasapaino karsii, jos toinen saa liikaa painoarvoa.

Molempia on hoidettava tasapuolisesti. (Kansanen & Uusikyld 2002, 133.)

Vaikka yhteen hiileen puhaltaminen kuuluukin tdman hetken suosituimpiin
ismeihin, on se hukkua omaan mahdottomuuteensa Kkiireisessa ja
yksilokeskeisessa opiskelumaailmassa. Husu (Kansanen & Uusikyla 2002, 133)
kritisoikin yksilokeskeisyytta: kasvatusyhteisot, jotka ovat liiaksi yksittaisten
toimijoiden varassa, ovat haavoittuvia ja heikkoja. Ne eivat pysty toimimaan

kestavan kehityksen kasvatusyhteisoina tuleville sukupolville.

4.2.3 Jaksamisen evaat koulun arjesta

Tutkimuksessaan Syrjalainen (2002) korostaa yhteiséllisyyden merkitysta
tydssa jaksamiselle. Painopiste tulisi suunnata oikeudenmukaisen tydyhteisén
rakentamiseen. Hyvassa tyodyhteisossa tytt jaetaan tasapuolisesti kaikkien
kesken ja jokaisen tyontekijan panos tulisi olla merkittavd tydyhteison
kokonaisuuden kannalta. H&an painottaa my0ds kollegan tuen tarkeytta
jaksamiselle silloin, kun uudistukset ja muutokset ovat koulun arkea.
(Syrjalainen 2002, 107.)

Kuinka yhteisten hetkien jarjestaminen on mahdollista kiireisissa tyoyhteisdissa

ja kuinka syvallisille keskusteluille voidaan kouluajan puitteissa paneutua?
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Useinhan monet hyvét toteutumiskelpoiset ajatukset jaavat muiden Kkiireiden ja
tarkeammilta tuntuvien asioiden jalkoihin. Kuinka opettajalla on halua ja tarvetta
toteuttaa omaa ammatillista kehittymistaan tyon ohessa? Naihin kysymyksiin
Syrjalainen (2002) tutkimustensa perusteella vastaa, ettd opettajan oma halu ja
tarve kehittya uudistustenkin aikana auttavat jaksamaan, oli sitten kyse

yksildllisista tai yhteistkohtaisista tarpeista. (Syrjalainen 2002, 107.)

Kehittymismotivaatio tuottaa aktiivisuuden ja osaamisen lisd&ntymista, mika on
omiaan auttamaan jaksamisessa. Toisaalta kuitenkin monien asioiden
paallekkaisyys, aikatauluttaminen ja priorisointi vahentavat energiaa ja
jaksamista pitkalla aikavalilla. Olennaisinta omassa jaksamisessa ja jaksamisen
ennakoinnissa on ollut asioiden tarkeysjarjestyksen loytdminen omassa
elamassa, jossa tyd ja opiskelu eivat merkitse lilan suurta osaa eldmén
arkipaivassa. Hyvana periaatteena on se, etta kaikkea on oltava

tasapainoisesti.

Joillakin opettajilla on kuitenkin kyky kaantdd uudistusten luomat paineet myoés
edukseen. Uudistuksissa on aina potentiaalinen mahdollisuus luoda teoriasta
hyvia sekd toimivia kaytantdja luovan ja innokkaan opettajan kasittelyssa.
Uudistukset auttavat jaksamaan: on lupa kokeilla ja etsid uusia ratkaisuja
omaan opetukseen ja rakentaa toimivaa "tyOkalupakkia” arjen haasteisiin.
Uudistuksissa voi olla siemen haaveiden toteutukseen. Erdé&n opettajan
mielestad uudistusten tiedostaminen ja oma-aloitteisuus pyrkid parantamaan ja
kehittdmaan opetusta ovat tuoneet mielekkyytta tydohon ja auttaneet jaksamaan.
(Syrjalainen 2002, 108.)

Edella mainitusta kommentista voi selvasti havaita, ettd opettajat, jotka ovat
|0ytaneet uudistuksista voimavaran omalle jaksamiselleen, kokevat, etta se mita
he tekevét, on heidan itsensd valitsema tapa tyoskennella ja kehittdd omaa
tyotdan. Kun tyon muutokset ovat vapaaehtoisia, niin tydkin tuntuu
antoisammalta ja mielekkddmmalta ja jaksaminen on parempaa. Pakollisten
muutosten edessa on tarkeaa osata valita itselleen  sopivat

muutosmahdollisuudet.
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Kun uudistuksia siis joka tapauksessa tehddan ja maailma ymparillamme
muuttuu vaatien myos koulutusjarjestelman jatkuvaa muuntautumiskyvykkyytta,
niin silloin on maltti valttia. Terve jarjen kayttd on sallittua ja realistinen oman
kokemuksen huomioonottaminen erilaisissa valintatilanteissa on tarpeen.
Kannattaa kuitenkin keskittya koulunpitoon ja unohtaa muutokset, joilla ei tunnu

olevan kaytannén merkitysta, kirjoittaa Syrjalainen (Syrjalainen 2002, 108).

Pitaisik0 opettajilla olla moraalinen oikeus ottaa kantaa tai jopa kieltaytya
omasta mielestdan perusteettomista muutosehdotuksista ja erilaisista
hankkeista? Olisi varmasti suuri apu, jos opettajat voisivat antaa oman
panoksensa koulujarjestelmélle ja olla mukana vaikuttamassa enemman
muutosehdotusten toteuttamisprosessissa. Oman jaksamisen perusedellytys
onkin mahdollisuus toimia omana kokonaisvaltaisena itsendaan niin yhteisénsa

hyvaksi kuin oman henkisen hyvinvointinsa yllapitamiseksi.

Syrjalainen (2002) muistuttaakin elaméan koostuvan monista eri osa-alueista ja
painottaa, etta opettajan ei aina tarvitse tehda tyotaan sata lasissa. Elamé&a on
muuallakin kuin tdissd ja kaiken yhdessa on oltava tasapainossa tydssa

jaksamisen kannalta. (Syrjalainen 2002, 109.)

Edella mainittu on varmasti hyva neuvo, josta kannattaa ottaa vaarin. Mutta
voiko neuvoa toteuttaa, kun opettajille ei aina anneta vaihtoehtoja tydnsa
rytmittdmiseen. Tilanteet yleensa vaativat opettajia toimimaan ulkopuolisten
lainalaisuuksien ehdoin. Kiire on aina lopulta korvien vélissa, kuten sanotaan,
mutta onko opettaja moraalisesti velvoitettu huomioimaan ’liikaa”
kouluyhteis6on liittyvia asioita ja kuormittamaan itseaan liikaa hanelle
kuulumattomista asioista? Tama pohdinta jattdd avoimeksi sen, mikd on
opettajuuden tyonkuva muuttuvassa maailmassa. Samoin jaa pohdittavaksi se,

ket varten koulujarjestelma on kehitetty.

On tarkedd muistaa, etta oppilaat ovat myds opettajien todellinen tydkentta.
Opetustila on paikka, jossa opettaja kohtaa oppilaansa ja siella méaaraytyvét ne
ehdot ja seuraukset, jotka ovat peruspilareita opettajan jaksamiselle ja
tyduupumuksen ennakoinnille. Oppilaiden ja opettajan vélinen vuorovaikutus voi

olla pahimmassa tapauksessa akkujen tyhjennyspaikka ja parhaimmillaan
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akkujen teholatauspaikka. Oppilaiden voimavarat ovat samalla koko
opiskeluyhteisén voimavaroja, ja siksi oppilaiden kuuluisi olla kehittaméassa

omaa opiskeluyhteis6adn mahdollisimman monipuolisella tavalla.

Oppilaat ja opettajat voisivat olla enemman mukana kehittdmassa yhteista
oppimisen kulttuuria seka talla tavoin luomassa terveempaa ja jaksavampaa
opiskelun ahjoa, jossa olisi mahdollista ennakoida yhdessd muutospaineissa

olevan koulujarjestelmamme uupumisen oireet.

Uudistuksiin - ja  muutospaineisiin ~ suhtaudutaan monella eri tavalla.
Lahtokohtana kannattaisi miettia omia suhtautumistapojaan ja keskittya
kuuntelemaan rehellisesti omia tuntemuksiaan muutoksiin liittyvissa tilanteissa.
MyOs ajankaytollisesti ja oman jaksamisen puitteissa poistuminen totutuista
tydympyroista pohtimaan yhdessa yhteisia kehittamiseen ja yleensa muutoksiin
liittyvid ajankohtaisia asioita, voisi olla varteenotettava vaihtoehto oman tulevan
jaksamisenkin kannalta. (Syrjalainen 2002, 111.)

Ne tavat, joilla ennakoimme omaa vasymystdmme, ovat tietenkin hyvin
henkilokohtaisia. Taman vuoksi olisi jokaisen opettajan kaytettava luovuuttaan
nahdakseen erilaisia vaihtoehtoja ja ndkdkantoja, jotta paineet eivat uuvuttaisi
opettajia ennen aikojaan.

4.3 Tybuupumuksen tunnistaminen

Ensimmainen ja ehké tarkein asia, joka pitdd ymmartaa, ennen kuin voimme
ryhtya synnyttamaén itsessdmme tydssa jaksamisen ennakointia, on tiedostaa,
ettd opettajuus on muutoksen pydrteissa ja opettajilta vaaditaan tydsséan yha

enemman.

Toinen tyduupumusta ennakoiva merkki on oman elaméntilanteen tai muiden
arvosteleminen ja syyttdminen vallitsevaan tilanteeseen tai tekemétta olevaan
asiaan. Tassa taytyy kuitenkin muistaa, ettd emme me voi aina vaikuttaa omaan
tilanteeseemme. Silla elAamassa on paljon pakottavia asioita, jotka ohjaavat

ihmistd venymaan liilan monissa asioissa ja samalla vasyttamaan itsensa. Mutta
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viime kédessa olemme kuitenkin itse vastuussa omasta itsestimme ja

toimistamme.

Kolmantena tyOuupumuksen merkkind voidaan pitdd stressinsietokyvyn
alentumista tai sen pitkittymistd. Opettajan ammattiin kohdistuu paljon
kuormittavia  tekijoitéa, jotka littyvat mm. tydn siséltoon, erilaisiin
vaatimustekijoihin sekd ymparistotekijoihin. Myds opettajan omakohtaiset
rooliodotukset, arvot ja motiivit lisddvat kuormitusta niin lyhyellda kuin pitkalla
aikajanalla. Naista tekijoistd muodostuu opettajalle stressia, joka on haitallista,
lisdksi niilla on negatiivisia vaikutuksia tyossa jaksamiseen, mika voi johtaa

mahdolliseen tybuupumukseen. (Santavirta & Aittola 2001, 95.)

4.3.1 Tyouupumuksen diagnosoinnin ihmeellisyys

Jos opettaja on tiedostanut oman tyduupumuksensa ja levon tarpeen, kun
kaikki jaksamisen tyovalineet ovat kaytetty loppuun, on aika hakeutua ainakin
muutamaksi paivaksi kotiin kerddamaan voimia tulevia koitoksia varten. Mutta
onko asia nain yksiselitteinen? Voiko uuvahtanut opettaja sairastaa

tyduupumustaan sairauspaivarahaa nauttien?

Aamulehden paékirjoituksen mukaan 7.12.2008 tyduupuneiden oikeus
sairauspaivarahaan kuitenkin kyseenalaistetaan. Ty6uupuneet diagnosoidaan
koodiluokkaan Z, joka viittaa terveydentilaan, joka on laht6isin olosuhteista tai
ongelmasta, mutta ei ole sairaus tai vamma. On siis oltava sairaus tai vamma,

jotta saa sairauspéaivarahaa. (Aamulehti 2008, A02.)

Jos laadkarit ja yhteiskunta eivat koe tybuupumusta sairauspaivarahan
oikeuttamaan sairauslomaan, niin kuinka niiden tybuupuneiden el&dmén
suuntaviivat hahmottuvat tulevaisuutta kohti? Onko ty6uupumuksesta tulossa

tikittava aikapommi?

Aamulehdessa (7.12.2008) olleen paakirjoituksen mukaan vakavasta
tyOuupumuksesta karsii noin 2—7 prosenttia sairauslomalaista. Kirjoituksessa
tahdennetdaan myds, ettda tyduupumisoireet eivat ratkea silla, etta Kela ja

tydnantajat eivat maksa palkkaa tai paivarahoja, mikali laakari on tehnyt Z-
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diagnoosin. Yhteiskunnalla ei pitdisi olla varaa lakaista tyOperdisia
uupumisoireita maton alle vaan perddnkuuluttaa tybuupumisen ehkaisya
yhteisvoimin laajalla rintamalla kalliin laitoshoidon sijaan. (Aamulehti 2008,
A02.)

Toinen vaihtoehto on diagnosoida tyduupumus mielenterveydellisin kriteerein ja
nain se saadaan luokiteltua sairaudeksi. Aamulehdessa elinkeinoelaman
keskusliiton yliladkarin Kaukisen mielestd mielenterveysdiagnoosia pelataan
aivan turhaan ja mielenterveyden hairiét olisi saatava samalle akselille kuin
flunssat ja nilkannyrjahdykset. Lisaksi tydpaikkaan liittyvat ongelmat, jota
tybuupumus on, olisi hoidettava niiden syntysijoilla eli tydpaikoilla. (Suosalmi
2008, 5.)

Aamulehdessa (30.11.2008) todetaan lisaksi, ettd jos ongelma on saanut
alkunsa tyopaikalla, niin siihen on myds puututtava tyOpaikalla. Asiat ovat
kuitenkin usein arkoja ja siksi on aina oltava tyontekijan henkildkohtainen

suostumus asioiden kasittelyyn. (Suosalmi 2008, 5.)

4.3.2 Tyoduupumuksen ennakoinnin tarkeys

Moni opetusty6ta tehnyt opettaja on kokenut sen, ettd kun ty6éuupumuksen
oireet alkavat vaivata olisi aika lIoysata hieman tahtia ja ottaa I6ysin rantein, jos
mahdollista. Usein ja melkein poikkeuksetta jokainen opettaja tietdd, ettd se on
helpommin sanottu kuin tehty. On enemmankin saantd kuin poikkeus, etta tahti
sitd vastoin kiihtyy ennen loppuun palamista, ikaan kuin haluaisi puristaa viela
viimeiset mehut itsestdéan ennen lopullista hyytymistd. Onko suomalaisten
opettajien tybmoraali lian hyva, ettd hommat hoidetaan kunnialla loppuun,

vaikka terveys olisi vaakalaudalla?

Aamulehdesséd Suosalmi (30.11.2008) ottaa osaa uupumisen ennakointiin
todetessaan, ettd opettajan tydssa uupumisen ennakointi vaatisi juuri kyseista
paneutumista tyOperaisiin  ongelmapisteisiin, joiden purkaminen  olisi
valttamatonta. Samalla se olisi my6ds téihin palaamisen ensimmainen ehto.
Vasta taman vaiheen jalkeen paastaisiin luomaan tydyhteisdon sitéa avointa

iImapiiria, missa "kissa pystyttaisiin nostamaan poydalle” eli tyduupumukseen
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liittyvista asioista pystyttaisiin juttelemaan niiden oikeilla nimilla. Artikkelissa
todetaan lisdksi, etta ihmiset ovat yllattavan valmiita keskustelemaan omasta
tyduupumuksestaan, kun mukana on tyoterveydenhuollon edustaja. (Suosalmi
2008, 5.)

Silloin, kun opettaja on itse valmis keskustelemaan omasta
jaksamattomuudestaan ja yrittda ennakoida omaa loppuun palamistaan, on
viela toivoa selviytya liiallisesta uupumisesta tai jopa peruuttamattomilta
seuraamuksilta. Mahdollisuus ihmisarvoiseen kohteluun on annettava jokaiselle
sitd pyytavalle, myods opettajalle, joka antaa yhteiskunnalle oman arvokkaan

panoksensa muuttuvassa opettajuuden "pelikentdssa”.

Luvussa 4 on tarkasteltu erilaisia tapoja ennaltaehkaista tybéuupumusta ja
esitetty vaihtoehtoisia malleja lisata tydssa jaksamista. Vastauksia siihen,
kuinka opettaja jaksaisi paremmin tdn&an ja huomenna, on useita. Opettajalta
vaaditaan luovaa yhteistyokykya ja yksilollista osaamista. Opettajan on osattava
hoitaa ja huolehtia omasta hyvinvoinnistaan ja otettava vastuu myos toisten
hyvinvoinnista. Muutoksen paineissa opettajan on hallittava tyonsa
asiantuntijuus ja  kehitettava itseddn yha teknologiastuvammassa
yhteiskunnassa tietoyhteiskunnan vaikuttajaksi. Liséksi itsensa tunteminen ja
omien tunteidensa tunnistaminen ovat peruspilareita tydssa jaksamiselle.
Vaikka jaksaminen on viime kadessa yksilon kokemus, asiaa tarkastellaan
myo6s kokonaisvaltaisena prosessina, jossa yksild, yhteisdé ja yhteiskunta
yhdessa ovat osaltaan vaikuttamassa opettajan jaksamiseen. Jaksaminen on
my6s muutoksen hyvaksymisté ja osallistumista muutosten tekoon. Jaksamisen

voimavarat |0ytyvat opettajan arjesta, jos osaa ja on tahtoa loytaa ne.
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5 OMAN HENKISEN HYVINVOINNIN OSATEKIJAT

5.1 Oman henkisen hyvinvoinnin kehitys

Kukin voi vaikuttaa omaan jaksamiseensa tydskenteleméalla oman henkisen
hyvinvointinsa parantamiseksi. Seuraavassa haemme keinoja, joilla itse voi
vaikuttaa henkiseen hyvinvointiinsa ja sitd kautta myds tydssa jaksamiseen.

Tarkastelundkodkulma on yksilotasolla.

Oman henkisen hyvinvoinnin kehitysta voidaan tarkastella yksiselitteisesti oman
toiminnan ja ajatusmaailman kautta. On tarkeaa ettd pysahdymme hetkeksi
kuuntelemaan itsedmme ja arvioimme samalla omaa toimintaa Kkriittisesti.
Arvioimalla eli reflektoimalla itseamme pystymme kehittdm&éan itsedmme oman
toimintamme kautta. Tassa luvussa pohditaan henkista hyvinvointia ja oman
itsensd vaikutusta siihen Jack Mezirowin kasityksien pohjalta, joita hén

kirjassaan Uudistuva oppiminen esittaa.

Merkityksen antaminen tarkoittaa kokemuksen ymmartamista eli kokemuksen
tulkintaa ja sen seuraamusta. Kun mydhemmin kaytdmme tata tulkintaa
hyvaksemme eri toimintojemme ohjauksessa niin, silloin merkityksen antaminen
muuttuu oppimiseksi. Jokainen meista oppii asioita eri tavalla, koska oppimisen
taustalla on henkilokohtainen kokemus, joka ohjaa meidéan oppimista. Reflektion
avulla voimme oikaista uskomuksiimme  sisaltyvia vaaristymia ja

ongelmanratkaisussa tekemidmme virheita. (Mezirow 1998, 17.)

Tybssd jaksaminen tai oikeastaan tydssa jaksamattomuus ja sen tuoma
mahdollinen ty6uupumus koskettavat meitd kaikkia. Tydssa jaksamiseen ja
tyduupumukseen vaikuttaa erilaiset asiat erilaisilla ihmisilla. Sen takia voidaan
todeta, ettd mitaan yksittaista ratkaisua tydssa jaksamattomuuteen ja sen
tuomaan tyduupumukseen ei vélttdmattd ole olemassa, vaan se on taysin
yksilollistd. Juuri tdma yksilollisyys tuo taman asian tydstdmiseen haasteen ja

vaikeuden.

Ihmetyksen aihetta synnyttaa se, ettd miksi meista niin moni uupuu tai taistelee

jaksamisen kanssa paivittain. Mistd tdméa nykyajan ongelma johtuu seka mité
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sille voi kukin itsensa ja tydympaériston kautta tehda? Onko tdma yhteiskunnan
aiheuttama ongelma vai meidan jokaisen henkilékohtainen, itse aiheutettu
ongelma? Onko ympaéristossa jotain vikaa vai olemmeko vain liian heikkoja
kestamaan ympariston ja yhteiskunnan paineet nykyisin? Miten oli ennen, oliko
elama helpompaa? Téassa retorisia kysymyksia, johon ei oikeita vastauksia ole

olemassa.

Henkinen hyvinvointimme ratkaisee sen, miten me kasittelemme asioita, jotka
meille tulevat eteen elamassamme niin vapaa-aikana kuin tyopaikalla. Henkinen
hyvinvointi koostuu monista yksittaisistd mielessamme olevista asioista, jotka
vaikuttavat kayttaytymismalleihimme ja reagointiin, niin negatiivisissa kuin

positiivisissakin asioissa. Naita yksittaisia asioita ovat muun muassa:

e Oman itsensa tunteminen,

e kokemukset, eli oma historia,

e elaman arvot, joita olemme oppineet tai itselle asettaneet,

e tyytyvaisyyden tai onnellisuuden tavoitetila,

e omien rajojen tunnistaminen,

e epakohtien tunnistaminen ja niiden kehittdminen tai vaistaminen,
¢ ulkoisen paineen kasittelykyky seka

e oma ajankayton hallinta henkilékohtaisen resurssin mukaan.

5.2 Oman itsensa tunteminen

Reflektiolla voidaan siis ymmartdd arvioita siitd, miten ja miksi olemme
havainneet, ajatelleet, tunteneet tai toimineet. Kaikki inhimillinen toiminta, joka
ei ole puhtaasti tottumuksiin perustuvaa tai ajatuksetonta, on harkitsevaa ja
perustuu osaltaan aikaisempiin kokemuksiin. (Mezirow 1998, 22.)

Olennaisena oman henkisen hyvinvoinnin osana on oma itsetuntemuksemme.
Tama ihmisen oman itsenséa tunteminen kehittyy jatkuvasti ja muuttuu ian seka
kokemuksien mukana. Eli loppuen lopuksi luulemme tuntevamme itsemme,

vaikka emme todellisuudessa tunne itsestamme kuin vain pienen osan.
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Tarkeda on kuitenkin se, ettd me tunnistamme itsessa tapahtuvia asioita edes
osittain, varsinkin henkisella puolella. Yksilon on syytd kuunnella itsedaan ja
omaa mieltddn tai mielialaansa riittdvan usein. Kun oppii tuntemaan hyvan ja
pahan mielialansa, voi my6s oppia yhdistelem&an mielialojaan tiettyihin asioihin
ja tapahtumiin. Vaikka me emme koskaan taysin itseamme tuntisikaan, voimme
me kuitenkin tunnistaa yksittaisia henkiseen hyvinvointimme liittyvia asioita.
N&in voimme ainakin osittain ohjata itseamme positiivisen tai negatiivisen

mielialan lahteille.

Mitd enemman ohjaamme itsedmme tietoisesti yksittdiseen mielialaamme
vaikuttavaan suuntaan, sen helpommaksi oma eldman hallitseminen ja ohjaus
kayvat. Tasta huolimatta me emme tunne itseamme koskaan riittavasti ja oman
ohjauksen myota epamieluinen asia voi tuntua mukavalta tai jopa kiehtovalta
ajan saatossa. Yhtend esimerkkind tastd on monille opettajille tuttu
opettaminen, jota aluksi pelattiin, mutta nyt siitd voi jo nauttia ainakin silloin,

kuin opetus onnistuu mielestamme taydellisesti.

Oman itsensa tuntemisen kehitys perustuu jatkuvaan tilannearviointiin ja
tilanteiden vaikutuksen tunnistamiseen omassa mielessamme. N&in opimme
ymmartamaan paremmin omaa itseamme oman mielemme kautta.
Ymmarryksen kautta taas pystymme ohjaamaan itsedmme ja ehka jopa

saavuttamaan tuntemuksen siita, etta tunnemme itsemme hyvin.

Kokemuspohjaa voidaan hyodyntdd paatoksenteossa. Tata kutsutaan
Mezirowin mukaan merkityksen jasentamiseksi, jonka yksi osatekijd on
merkitysperspektiivi. Merkitysperspektiivi merkitsee Mezirowin mukaan tietyn
olettamuskokonaisuuden tai rakenteen sulauttamista uuteen kokemukseen.
Naiden kahden tekijan, eli olettamuksen ja kokemuksen tulkintojen, kautta
muokkaamme ja muutamme omaa toimintaamme sekd ajatusmaailmaa.
(Mezirow 1998, 18.)

Kasvatuksella meille luodaan mielikuva oikeasta ja vaarasta. Naita lapsena
saatuja mielikuvia tai ainakin osaa niistd, kannamme todenn&kdisesti
mukanamme koko elamamme ajan. Kokemuksen tuoma mielihyva tai mielipaha

on kuitenkin ehkd se kaikkein tarttuvin ja kenties pysyvin mielentila, jota
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yksiléilla voi olla. Tdma on my6s yksi alitajunnan ohjauksellinen voimavara, joka
ohjaa kayttaytymistamme ja jota alitajuntamme kayttdd hyvéaksi eri tilanteissa

seka tilanteista selviamiseksi.

Kun kasvatus ja kokemus yhdistetaan yhdeksi historialliseksi kokemukseksi,
silloin ollaan siina tilanteessa kahden eri yksilon kohdalla, ettd mitaan
yhtenevaa kokemusta ja sen tuomaa yhteistd ndkemysta ei valttamatta
milloinkaan saavuteta. Tahan Aaaripddn nakemykseen vaikuttaa oleellisesti
yksilon ika, uskonto, kulttuuri ja elinolosuhteet. Jos kasvatusta ja kokemusta
mietitdan yksinomaan yksilon itsensa kannalta, silloin ollaan henkisen
hyvinvoinnin  yhdessa tarkeimméssa asiassa tydssa jaksamisen ja

tyduupumuksen kannalta katsottuna.

Asiaa voidaan tarkistella negatiivisten kokemuksien ja niista selviamisen kautta.
Yleisesti elaman mukana tuomat negatiiviset asiat ovat paljon rankempia kuin
tyOpaikalla tapahtuneet tyduupumukseen johtavat asiat. Na&ita elaman
negatiivisia asioita voi olla esim. kiusaaminen, omat tai laheisten sairaudet ja
laheisten kuolemat. Jos yksilo selvidd naista tai vastaavista asioista, tama
negatiivinen kokemus kaannettyna positiiviseksi energiaksi on valtava
voimavara tulevaisuuden esteiden ylittdAmiselle. N&itd esteitda me kohtaamme

tydssa ja vapaa-aikana.

Negatiivisen kokemuksen kaantdminen positiiviseksi energiaksi tarkoittaa
konkreettisesti taman todellisen negatiivisen kokemuksen suhteuttamista nyt
tapahtuvaan negatiiviseen asiaan. Nyt tapahtuva uusi ongelma saattaa
kuitenkin tuntua todella pieneltd esim. todellisen tapahtuneen onnettomuuden
tai sairauden rinnalla. Nain ollen uuden ongelman ylitsepddseminen voi olla

todella helppoa ja se voi tuntua varsin mitattomalta asialta.

Tama negatiivisen kokemuksen kaantaminen positiiviseksi energiaksi osoittaa
my06s sen, mita itsensa tunnistamisen osalta jo mainittiin, eli emme tunne
itseamme vaan muutumme ja kasvamme jatkuvasti eri kokemuksien myota.
Kokemukset kasvattavat meitd ja me kasvamme kokemuksiemme mukana.
Naita kokemuksia kannattaa hyddyntaa, jotta kasvaisimme henkisesti

paremmiksi ja kestavimmiksi yksil6iksi.
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5.3 Arvojen vaikutus omaan hyvinvointiin

Reflektiota ja merkityksenantoa Mezirow pohtii oppimisen kautta. Tata teoriaa
voidaan my0s soveltaa omien arvojen ja asenteiden muokkaamisessa. Arvoja ja
asenteita voidaan muokata, vahvistaa tai kokonaan uudistaa uusien tulkintojen
kautta. Oleellisena tekijana tasséa on jalkireflektointi, jolla selvitetéan, onko
arvomme ja asenteemme yha perusteltua nykyisissa olosuhteissa. (Mezirow
1998, 21.)

Me ammennamme eldmén arvoja kasvatuksen, kokemuksen ja opitun kautta.
Voimme myds asettaa itsellemme arvoja, joiden mukaan elamme. Naita arvoja
on mm. ekologisuus, kulutus tai yhteis6on kuuluvat erilaiset arvot, joita pyrimme
noudattamaan tai meidat on “pakotettu” noudattamaan niitd omassa

elamassamme.

Nama arvot asettavat meille rajat, joiden mukaisesti meidan oman elamamme
pitaisi kulkea. On tarkeaa, ettda nama arvot ovat aidosti yhdenmukaiset
mielemme (henkisen ajatusmaailmamme) kanssa. Jos nain ei ole, silloin
kyseessd on itsensa huijaaminen ja nain ollen mielen hallinta on pitkalla
tahtaimella hankalaa. Kyseessa on tiedostamaton roolileikki, jolloin yksilé toimii
joissain tilanteessa vastoin todellista henkistd ajatusmaailmaansa vastaan.
Mikali yksilo eldd omia todellisia arvoja vastaan tietoisesti tai epéatietoisesti,
silloin roolien yllapito todellista mindkuvaa vastaan vaatii suuren maaran
energiaa. Tama energiatason yllapito pitkalla aikavalilla kuluttaa meidan
henkistd voimavaraa lilaksi, jonka seurauksena saattaa syntya henkinen

vasymistila, joka taas ilmenee eri tavoin eri yksil6ll&.

Nykypaivana on "muotia” maarittaa yrityksille arvot, joita jokainen yrityksen
henkil6 on sitoutunut noudattamaan. Jos ndmé& arvot eivat kohtaa yksilon
henkisten arvojen kanssa, niin roolileikki on jo kaynnissd. Muita vastaavia
tapauksia voi ilmeta esim. kouluissa, urheiluseuroissa, uskonnollisissa piireissa,

eri kulttuurien valisessa toiminnassa ja jopa perhepiirissa.

Jaksamisen ja tybuupumuksen ehk&isyn kannalta on erittdin téarke&& saada olla

aina oma itsensa. Minkaanlaista teeskentelya tai roolien suorittamista ei muilta
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kuin nayttelijoilta pitaisi sallia. Ajatusmaailma pitaisi jokaisella olla se, etta jos en
omana itsenani kelpaa tassa tydssa, niin sitten toteutan asioita jossain muussa
tyOpaikassa. Tama sama patee myos tyOpaikan ulkopuolisessa eldmassa.
Elamé&n arvoja on varsin vaikea toisille asettaa. Arvot luo jokainen yksilo
itselleen ja nama arvot kehittyvat myos kokemuksen myo6td. N&in ollen
todellinen arvomaailma on meidan jokaisen sisimmassamme. Ainoa oikea ja
jarkeva arvo tyodyhteisdissa tai muissa yhteisoissa on se, ettd jokainen saa olla

oma itsensa ja tuoda reilusti omat mielipiteensa julki.

Tyytyvaisyyden ja onnellisuuden tavoitetila voidaan my6s kasitella
arvomaailman kautta. Reflektiivinen toiminta ymmarrettynd omien olettamusten
kriittiseksi arvioinniksi voi sekin olla oleellinen osa paatéksentekoprosessia.
Reflektiivinen toiminta voidaan kasittda harkitsevana toimintana, joka ei
kuitenkaan ole sama asia kuin reflektio. Reflektion tavoitteena on tassa
tapauksessa omien ajatusten ja uskomuksien oikeellisuuden oikeutuksen
kriittinen selvittely. Reflektio harkitsevassa toiminnassa edellyttéda pysahtymista
arvioimaan tilannetta uudelleen kysymalla: Mita teen vaarin? Tyytyvaisyyden ja
onnellisuuden tavoitetilan etsimisen kohdalla kysymys voi olla yhta hyvin: Miksi
en ole onnellinen? (Mezirow 1998, 22.)

Jaksamisen ja tyduupumuksen takana voi olla myds jatkuva etsimisen tila, jossa
yksilo etsii itseddn tai itselle paikkaa tassa yhteiskunnassa. Kyse on siis
arvomaailmasta ja omien elaman arvojen etsimisesta. Jatkuva kaipuu johonkin
sellaiseen tilaan, mika toisi enemman mielihyvaa ja positiivista tuntemusta on
ihmiselle tyypillista. Mika tama tila sitten loppuen lopuksi olisi, on varsin

hamaran peitossa.

Yhtend vaihtoehtona voisi olla luoda itselleen selkea tavoitetila omalle
hyvinvoinnille ja maarittda itselleen hyvinvoinnin lahteet. Mika riittdd ja mihin
olemme tyytyvaisid vai hamuammeko vain koko ajan lisda jotain taysin
merkityksetontd padomaa, jolla loppuen lopuksi omille elaman arvoille ole
mitd&n merkitysta. Lahtokohtaisesti tassa on ns. "oravanpydran” alku ja jos sita
el pystytd pysayttdmaan riittdvan ajoissa, siind sita pyoritdan vuosikausia

onnellisuuden pikku hiljaa hiipuessa. Onnellisuuden hiipumista ei valttamatta
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tunnista, silla se katoaa hiljalleen, kunnes loppuen lopuksi jotain vakavaa

tapahtuu henkisella puolella.

Onnellisuuden tavoitetilan arvioiminen l&htee mé&arityksestd, jossa maaritetaan
rahan ja vapaa-ajan arvot, tyon ja perheen arvot seké itsensd arvostamisen
arvo. Naista kaikkea ei pysty samanaikaisesti saavuttamaan ja sen takia on
tarkeaa, ettéd jokainen lopulta tietaisi, mita todella elamaltaan haluaa ja minka

todellisten elaman arvojen mukaan omaa elamaansé ohjaa.

Kun oman onnellisuuden tavoitetilalle on asetettu raamit, voidaan sen jalkeen
rakentaa oma onnellisuuden tila. Jonkun muun vdhemman merkityksettoman
asian tavoitteleminen jaa taka-alalle ja unohtuu kokonaan. Taman jalkeen
itsensd arvostaminen ja olemassa olevan maallisen tai henkisen hyvéan
arvostaminen on paljon helpompaa. Kun arvostamme sitd, mitd meilla on ja
mitd me teemme, niin silloin kenellekaan tai edes itselle, ei tarvitse perustella

omia valintojaan.

Ulkoinen paineensieto on myds yksi onnellisuuden tavoitetilan kriteeri. Ulkoinen
paine asettaa meille myds tiettyjd suuntia henkisen hyvinvoinnin kannalta
katsottuna. Ulkoisen paineen asettaa kukin itse. Painetta voi muodostua ty6sta,
tittelista, omaisuudesta tai elintavoista. Kun olemme maarittéaneet itsellemme
onnellisuuden tavoitetilan valiset suhteet esimerkiksi rahan ja ty6n tai vapaa-
ajan ja perheen vdlille, ei ulkoiselle painelle pitdisi enaa loytya paikkaa
mielessamme. Jos naapurilla on isompi talo tai parempi auto kuin muilla, niin
sen ei pitaisi vaikuttaa millaan tavalla omaan onneemme. Perusajatuksena
pitaisi olla se, ettda me emme valita siitd mitd muilla on, koska se ei ainakaan ole
yksilolta itseltdan pois. Onni ei ole maallista, vaan onni on henkisen

hyvinvoinnin olotila.

Arvomaailma on yhdistetty jo vuosikymmenia sitten yhteiskuntaan ja
yhteiskunnan toimintaa. Tata yhteiskunnan vaikutusta kaytetddn verukkeena
omaan jaksamattomuuteen tai tyytymattomaan olotilaan. Jo 70-luvulla Pelle
Miljoona lauloi laulua, jossa sanottiin, ettd "yhteiskunta haisee pahalle”. Irwin ja
monet muut laulajat ovat kertoneet tatd samaa viestid omissa lauluissaan. Mika

tdssd yhteiskunnassa mattdd vai mataaké mikaan? Todennéakdisesti
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yhteiskunta on ainoa "hyvaksytty” tekosyy omille ongelmille ja henkiselle
ahdistukselle. Yhteiskuntaa tai tydyhteis6d on helppo syyttaa kaikesta. Tietysti
kaupallisuus ja ulkoinen paine asettaa meille tiettyja odotusarvoja itsemme ja
laheistemme myo6ta. Tahan kaupallisuuteen ja sen myéta velkavankeuteen
meitd ei kuitenkaan kukaan pakota. Autot, asunnot ja mokit ostetaan velaksi.
Tata velkaa maksamme pois sitten seuraavat 30 vuotta, samalla valittaen
yhteiskunnan huonoutta. Samalla pakotamme itsemme tekemaan vahintaan
yhtd tayspaivaista tyota, jotta joka kuukausi pystyisimme lainojemme

lyhennykset ja korot kiltisti maksamaan.

Tassa lainakierteessd unohtuu helposti oma henkinen hyvinvointi ja ne
todelliset elaméan arvot, koska edessé on niin monia muita suuremmilta tuntuvia
ongelmia. Sailyyko tydpaikka, olenko riittdvan hyva tydssani, riittdvatké rahat
elamiseen kulujen jalkeen jne. Tosiasiassa itse me soppamme keitdmme, eika

siina yhteiskunnalla ole valttdméatta mitaan tekemista.

Jotenkin tuntuu, etta valitus ja epatyytyvaisyys vain lisdantyvat nuorison
joukossa jatkuvasti. Valittivatko meidén isovanhemmat yhta paljon 1900-luvun
alkupuolella, kun he olivat nuoria. Talléin elama ei ainakaan ollut yhta helppoa
kuin nyt tassa valmiissa yhteiskunnassa. Joka paiva piti tehda toita
jokapaivaisen leivdn eteen. Tana paivdnd me teemme tydtd saadaksemme
enemman. Miltdhdn pienet sodan jalkeiset vastoinkdymiset tuntuivat
sotaveteraaneista, jotka olivat sodan nahneet. Tuskin miltdan, silla sotaa ja
kuolemaa pahempaa vastoinkdymista tuskin kukaan voisi Suomessa kokea.
Jokaisen meista olisi hyva pyséhtya hetkeksi miettimaan elamén todellista
tarkoitusta. Ja ennen kaikkea sita, miten oman elamamme rakennamme meille
itsellemme mieluisaksi ja sellaiseksi, ettd voimme myds elamastamme itsekin

nauttia.

5.4 Omien rajojen tunnistaminen

Jos ja kun reflektiota sovelletaan paatoksenteon tyokaluna, siita tulee
harkitsevan toiminnan oleellinen osa. Tasséa ajatuksessa myos jalkireflektio on
oleellisessa osassa uuden paatoksen analyysivaiheessa. Jalkireflektiossa

tarkastellaan jo aiemmin opittua ja sen sisdltamaa ongelmaa, seké aikaisempaa
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ongelmanratkaisumallia. Naiden tarkastelujen tuloksia kaytetddn uuden
paatoksenteon ongelmanratkaisumallina. Tama on yksi osa reflektiivisen
toiminnan ajatusmallia, jolla oman toiminnan rajat maaritellaan. Naiden
maadritettyjen rajojen avulla voimme ennakoida omaa jaksamista tai

jaksamattomuuttamme. (Mezirow 1998, 23.)

Jos ihminen tunnistaa selke&sti omat rajansa tyossé ja vapaa-ajalla, niin silloin
jaksamattomuus ja mahdollinen ty6uupumus tai ainakin sen oireet ovat
helpompi havaita ja sen aiheuttamiin epéakohtiin voidaan puuttua riittavan
ajoissa. On tarkeaa, etta jatkuvasti omat rajansa rikkova henkil6 osaa ja
uskaltaa pyytdd apua. Useasti kuitenkin avun tarpeen tunnustaminen on
vaikeaa ja oireilu voi jatkua vuosikausia. Tamén seurauksena voi tulla

tyOperainen uupuminen tai vasyminen.

Nama tunnistettavissa olevat rajat ovat jokaisella erilaiset. Rajat perustuvat
fyysisen ja henkisen kuorman kantokykyyn eri tyo- tai vapaa-ajan tapahtumissa.
Oma ajankayton hallinta henkilokohtaisen resurssin mukaan on huomattavasti
luontevampaa kuin tiedostaa omat rajansa. TyOpaivien suunnittelu ja
aikataulussa pysyminen on hyvin tarkeda taman paivan tyopaikoilla.
Systemaattinen ajanhallinta antaa meille myos vapauden ja tyon hallittavuuden
tuntua. Ajankayton hallinta lisdéd myo6s jokaisen kaipaamaa vapaa-aikaa, kun
asiat voidaan suunnitella ja toteuttaa kerralla oikein, siihen suunnitellun

aikataulun puitteissa.

Epakohtien tunnistamisella sekd niiden kehittdmisellda on suuri vaikutus
ty6hyvinvointiin. Epakohtien tunnistamisen oppimisprosessiin liittyy merkittdvaa
reflektiota silloin, kun tarkastelemme ongelmanratkaisuprosessia ohjanneita
menettelytapaolettamuksia  jalkeenpéin.  Tarkastelussa  kaydaan lapi
starategioiden ja taktiikoiden oikeudenmukaisuutta, tehokkuutta seka arvojen
kohtaamista omien arvojemme kanssa. Voimme my0ds laajentaa reflektiota
kasittAmaan laajempaa kokonaisuutta ja verrata tatd meidan omiin toimintoihin.
N&in voimme puhua instrumentaalisesta ongelmanratkaisusta, joka on johtanut
merkityksen oppimiseen. Tassa tapauksessa tatd Mezirowin Kkasitteen
sovellusta voidaan hyvin kayttda epékohtien tunnistamiseen ja johtopaatoksien

tekemiseen oman hyvinvointimme ja jaksamisen kannalta. Naiden
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johtopaatoksien mukaan me itse voimme tehda itsellemme mielekkaat ratkaisut.
(Mezirow 1998, 17.)

Kun me tunnemme, mista Kkaikista osatekijoistd henkinen hyvinvointi
muodostuu, on myds henkisen hyvinvoinnin katoaminen helpompi kasittaa. Me
emme valttamatta luonnostaan ymmarra henkisen hyvinvoinnin olemassa oloa
ja sen tarkeytta meiddn mieleemme. Kun henkinen hyvinvointi tietoisesti
tiedostetaan, on sen yllapitaminen paljon helpompaa. Me voimme itse arvioida

itseamme ja omaa henkista hyvinvointiamme aina silloin tallin.

Jos me tunnemme voivamme henkisesti huonosti pitemméan aikaa, on asiaan
valittomasti puututtava. Ainoa henkild, joka siihen voi puuttua, on jokainen
meista itse. Jos me tunnemme pitkdaikaista vasymysta tai epatyydyttavaa
tunnetta esimerkiksi ty6paikoillamme, ei tata tyota kannata jatkaa. TyOpaikan
voi aina vaihtaa tai tyotehtavia jarjestella siten, ettd henkinen hyvinvointi
palautuu ennalleen. Me voimme itse vaihtaa ty6paikkaa, mutta tyokavereita
emme pysty vaihtamaan. Me voimme itse vaikuttaa tyOpaikan viihtyvyyteen,
mutta viihtyvyyttd on turha anella muilta. Me voimme itse vaikuttaa omaan
tydmotivaatioon, mutta motivaatiota johtaja tai tyotoveri ei voi teelusikalla jakaa.
MyGsk&aén rahalla ei voi korvata henkistd hyvinvointia. Vaikka palkka
tuplaantuisi, se korkeintaan lievittaa tuskaa hetkeksi, mutta ei sitd tuskaa ja

ahdistusta lopullisesti poista.

Monta Kkertaa huonosta henkisestd hyvinvoinnista syytetaan tyopaikkaa.
Kuitenkaan mitdédn yksildityd ongelmaa ei tyOpaikalla valttamatta kyeta
sanomaan. Perusongelma on se, ettd ihmisen luonteinen ominaisuus on
yleisemmin negatiivinen kun positiivinen. Oma henkinen hyvinvointi on kuitenkin
taysin itsesta kiinni. On kuitenkin selvaa, ettd suurien henkildkohtaisten
muutosten tekeminen ei valttamatta ole helppoa. Henkilokohtaiset ratkaisut ovat
kuitenkin valttamattémia, jos henkisen hyvinvoinnin tasoa halutaan parantaa.

Ainoa parantavan voiman lahde on yksilo itse.

Kun tassa itsetutkistelun prosessissa on edennyt riittavan korkealle tasolle,
yksilolle itselleen muotoutuu oman elaméansa selviytymisstrategia. Tyosta

johtuvaa negatiivista mielialaa tai muuta henkisen hyvinvoinnin riippakivea ei
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kannata raahata perassaan loputtomasti. Tastd taakasta on paastava eroon
mahdollisemman nopeasti. Se voi tarkoittaa vaikka perusteellista alan vaihtoa,
elamanympaériston totaalista muutosta tai vain joutenoloa. Talla tavalla
ongelmien vaistdminen on suurta viisautta ja silla on todella suuret positiiviset

vaikutukset yksilon elamaan.

5.5 Kuuntele itseasi

Voiman tunne rakentuu meille sisdisesti. Tata sisaistd voiman tunnetta
kutsutaan  voimaantumiseksi ja se on Kkasite, joka on tuotu
tyohyvinvointikeskusteluun yhten& henkisen hyvinvoinnin osatekijana. Kyse on
yleisesti siita, etta ihminen tuntee omaavansa sellaista voimaa, jota ei voida
ottaa hanelta pois, mutta han voi sita jakaa halutessaan muille. (Klemela 2006,
23.)

Voimaantumisen edeltdva vaihe on havahtuminen. Se on pyséhtymista,
asioiden perinpohjaista uudelleen arvioimista, unesta heraamista, silmien
avautumista tai jokin tietty ahaa-elamys. Tama pysahtyminen eli havahtuminen
voi ilmeta esimerkiksi tietyn kriisivaiheen kautta, erillisten keskustelujen tai
tietyn tapahtuman johdosta. Olennaisinta tdssé on, etta yksilo tai tyoyhteisd on
valmis kohtaamaan nykyisi& asioita toisella tavalla, muuttamaan tietoisesti arvot
uuteen jarjestykseen. Jos tadssa muutosprosessissa onnistutaan, on sen
seurauksena kadonneen hyvinvoinnin tunteen |6ytyminen ja jopa sen
kehittaminen. Yksilon ja yhteiskunnan tasolla havahtumista tulisi tapahtua
jatkuvasti. Ihminen vyltd&d vyllattaviin suorituksiin, kun saa tyoskennelld
yhteisdssa, jossa on asianmukaiset resurssit ja joka on hienotunteinen,
mahdollistava yhteisd. Tallaisen tydyhteison aikaansaamisesta ovat vastuussa

kaikki tydyhteison jasenet. (Klemela 2006, 23.)

Siella missa rahavirtoja ohjaillaan, pitaisi tapahtua toimintojen ja arvojen
kriittista arvioimista ja havahtumista jatkuvasti. Se ennalta estéisi kuormittavien
tekij6iden aiheuttamaa pahoinvointia ja negatiivisia kilpailutekijoita tyopaikoilla.
Uudistaminen ja uusiutuminen siséltavat aina myods uhkatekijoita ja riskeja. Nain
ollen havahtumiseen liittyy myo6s uhkatekijoiden hyvaksyminen valmius

riskinottoon. Muutosta parempaan ei tapahdu, ellei valilla olla valmiita
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heittdytymaan taysin uuteen ja katsomaan kuinka meidan kay. (Klemela 2006,
23-24.)

Tunteissa on ihmisen voima. Tunteet ohjaavat toimintaamme tyo- ja
yksityiselamassa. Kuulemisen kyky ja itsenséd kuuntelu auttavat kuulemaan
my0Os toista ihmistd. Voimaantumista ei voi tapahtua ilman tata valmiutta.
Jokaisen meista omasta asemastaan huolimatta on hyvaksyttdva itsensa ja
tunnistettava oma ja toisten haavoittuvuus, rajallisuus, avuttomuus ja heikkous.
(Klemela 2006, 24.)

Jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta yksi tarkeimmista edellytyksista on voida
olla aina oma itsensa. Omana itsenaan olemiselle esteitéa I6ytyy ihmisesta
itsestddn, sekd ymparistostamme jossa vaikutamme. Jos tydpaikalla ei voi olla
oma itsensa, on epatodennakaoista voida tydssa hyvin ja kyetd antamaan taysi

panos itsestaan. (Klemela 2006, 24.)



60
6 JOHTAJUUS, HYVAN TYOPAIKAN EDELLYTYS

6.1 Johtajuus, henkisen hyvinvoinnin osatekijana

Jos yhteiskunta oli aikaisemmin esitetty yhdeksi verukkeeksi omaan
jaksamattomuuteen tai jopa tyduupumukseen ty6paikalla, niin johtaminen on se
toinen yleinen veruke, jota tassa tilanteessa yleisesti kaytetaan.
Opettajayhteisoissa johtamisella on ihan yhta suuri merkitys kuin perinteisissa
teollisissakin yrityksissa. Oppilaitoksissa johtajuus voidaan kasittaa myos

opettajuutena, silla opettajahan johtaa tai ohjaa oppilaita oppimisen teilla.

Kun johtajuus yhdistetaan hyvinvointiin tyopaikalla ja sen ulkopuolella, ollaan
siina tilanteessa, ettd yhdenmukaista ja kaikille sopivaa johtamisen mallia on
mahdoton I6ytdd. Yleisella tasolla johtajuus voidaan maaritella Jim Collinsin

teoksen "Hyvasta paras” mukaan viidella eri tasolla. Nama tasot ovat:

o kyvykas yksild, jossa yksilé tekee tuottavaa tydta lahjojensa, tietojensa,
taitojensa ja hyvien tytskentelytottumustensa ansiosta,

o aikaansaava tiimin jasen, joka edistaa henkilokohtaisten kykyjensa ansioista
ryhmén tavoitteiden saavuttamista ja tekee tehokkaasti tyota ryhmassa,

e pateva asioiden johtaja organisoi ihmisia ja resursseja ennalta maaritettyjen
tavoitteiden tehokasta ja tuloksellista toteuttamista varten,

o tehokas ihmisten johtaja innostaa sitoutumaan selvddn ja motivoivaan
visioon ja kannustaa yha parempiin suorituksiin seka

e viidennen tason johtaja luo pohjaa pysyvalla paremmuudelle olemalla
ihmisend vaatimaton, mutta ammatti-ihmisena voimakastahtoinen. (Collins
2006, 20.)

Johdolla on yhteys tydpaikan ilmapiiriin, viihtyvyyteen, tuottavuuteen ja
jatkuvuuteen. Yrityksen kulttuuri maaraytyy hyvin pitkalle johdon luomasta
strategiasta ja toimintamalleista joiden mukaan yritystd ohjataan eteenpain.
Ohjauksen paallimmainen tarkoitus on tietysti luoda nykyajan tyGpaikalle sen
tuottavuus ja tuloksellisuus. Tama tuottavuus ja tuloksellisuus voi olla myrkkya
juuri yksilén henkisen hyvinvoinnin kannalta katsottuna. Jos tydpaikalla ei ole
edellytyksida jarkevan, systemaattisen, innostavan ja motivoivan ty6n
tekemiselle, ei tallaiselta tyopaikalta voi kovin suurta tuloksellisuuttakaan
odottaa. Tarkein asia tuloksen tekemisen kannalta ovat ihmiset, jotka tytpaikan

koneistoa yllapitdvat Koskaan ei hyvilla koneillakaan paasta kiitettavaan



61
lopputulokseen, jos sen ymparilla ei ole osaavaa henkilokuntaa sita

kayttamassa.

6.1.1 Muiden johtaminen

Eri sukupolvet ja itse asiassa joka ikakausi tarvitsee erilaista johtamista.
Huomioitavaa on kuitenkin se, etta hyva johtaminen kelpaa kaikille iasta ja
sukupolvesta riippumatta. Ikdjohtaminen, eri-ikaisten tyontekijéiden johtaminen,
sukupolvijohtaminen, korostaa sellaisia arvoja kuin suvaitsevaisuus ja
erilaisuuden hyvéaksyminen. Yhtena erilaisuuden muotona yha useammin on
nahty tyontekijan ika. Tyontekijoiden erilaisuuden tunnistaminen vaikuttaa tuen
tarpeeseen, tyon jarjestelyyn ja organisointiin seka erilaisien vahvuuksien

hyvaksymista yrityksen voimavaroina. (Klemela 2006, 28.)

Tyon tekeminen ei ole iasta kiinni. Ihmisen ik&a ei ole itseisarvo, jonka
perusteella ihmisid luokitellaan tai arvioidaan paremmuusjarjestykseen.
Yleisesti taidot pysyvéat ennallaan tai osa niista jopa vahvistuu ikaantymisen
myo6ta. Nuoria tydntekijoitd voidaan arvioida vastaavalla tavalla. Nuorilla
tyontekijoilla osa taidoista on varsin tuoretta tai taitoja ei viela edes hallita. Eri-
ikaisten tyontekijoiden valilla on Idydettavissa arvoeroja suhteessa tyohon,
vaikka tyypittelyissa onkin syyta olla kaytanndssa varovainen. (Klemeléa 2006,
28.)

6.1.2 Tavoitejohtaminen

Tavoitejohtaminen voidaan jakaa selkeasti maara-, laatu-, tulos- ja
projektijohtamiseen. Taman johtamisen tyypillinen tunnusmerkki on se, etta
toiminta on sidottu johonkin tiettyyn tavoitteeseen. Taméan tavoitteen
saavuttaminen on Kkaikki kaikessa, ja taman tavoitteen saavuttamisen
mukaisesti toimintoja ohjataan. Tatd johtamistapaa voidaan kutsua
tunteettomaksi johtamistavaksi, silla maaraava tekija on tavoiteltava asia, eika
siind huomioida kovinkaan paljoa inhimillisyyttd. Nain ollen henkinen hyvinvointi
jad myos taka-alalle tassa johtamisen mallissa. Tama johtamistapa vaatii

johtajalta ja organisaatiolta kurinalaisuutta sekd hyvaksymista tai vihkiytymista



62
talle asialle. Henkilon sopivuus ja hanen ominaisuudet ovat siis oleellinen osa

taméan tavoitteen saavuttamista.

Varsinaista tavoitejohtamista ei valttamatta avoimesti esiinny
oppilaitosyhteisoissa, mutta projektijohtamista sitakin enemman.
Projektijohtaminen on tavoitejohtamisesta hyva esimerkki. Projektijohtamisen
taitoa olisi hyva opettaa opettajillekin, jotta oppilaitosyhteisdissa toteutettavien
projektien systemaattinen eteneminen olisi mahdollista. Projektijohtaminen on
taitolaji, jolla saavutetaan projektin hyvat tulokset seka varmistetaan projektiin

osallistuvien henkildiden jaksaminen.

Projektissa maaritetdan projektin  tavoitetila, aikataulut, aikaresurssit,
henkiloresurssit, budjetti, osatehtavat, osatehtavien seuranta, osatehtavien
raportointi, kokonaisuuden seuranta, kokonaisuuden raportointi, tavoiteseuranta
ja loppuyhteenveto. Nain ollen projekti on sidottu kiinni paikkaan ja
kustannuksiin ja sen my6ta aikaan ja henkiléresursseihin. Lisaksi projektille on
tyypillista, ettd yhden projektin sisdlla on monta pienempaa projektin osaa, josta
yksi iso projekti kokonaisuudessaan muodostuu. TAméa asettaa osaprojekteille

onnistumisen paineen oikea aikaisuuden ja laatutekijoiden suhteen.

Tarkeintd onnistuneen projektin  toteuttamisessa on hyva suunnittelu.
Suunnittelussa mietitdan aikataulut ja muut resurssit todellisten realiteettien
mukaisesti. Vaiheistetaan projekti osaprojekteiksi ja sen jalkeen projektille
voidaan resursoida lopulliset henkil6tunnit, aikataulut ja kustannukset. Hyva
suunnittelu  on kaikki kaikessa projektin onnistumisen kannalta ja
projektiorganisaation henkisen hyvinvoinnin  kannalta katsottuna. Kun
suunnittelu on tehty huolella ja projektin organisaatio on sitoutunut tekemaan
osaprojektit yhteisesti sovittujen aikataulujen mukaisesti, jaa projektipaallikolle
ja organisaatiolle tehtdvaksi vain projektin etenemisen toteutusvaiheiden

toteuttaminen ja kustannuksien seuranta.

Projektin osavaiheiden ja kokonaisuuden onnistuminen tuo tekijdilleen suurta
tyydytysta, silla hehéan olivat niita parhaita asiantuntijoita, jotka tdméankaltaisen
asian voi onnistuneesti toteuttaa. Tama asiantuntijuus rakentuu oman mielen ja

henkisen hyvinvoinnin kautta. Elaman ja tyon kokemus, omien rajojen seka
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oman ammattitaidon tuntemus ja hyva itsetunto ovat hyvan asiantuntijan niita
ominaisuuksia, joista lopullinen tulos syntyy. Lopullisen tuloksen
synnyttamiseen tarvitaan myos lujaa tahtoa, maaratietoista toimintaa, periksi

antamattomuutta, sitkeytta ja hieman onnea.

Oikeastaan naita em. edellytyksia ei ole laheskaan kaikilla yksilgilla ja sen
myo6ta projektin johdon taytyy tuntea oma organisaationsa riittavan hyvin, jotta
han voi muodostaa osaavan joukon ympaérilleen toteuttamaan vaativia
projekteja. Suurta viisautta on jakaa tehtavia organisaation ammatillisen
osaamisen perusteella, eikd yrittdd kahmia itselleen kaikkea vastuuta, silla
monien asioiden hallinta ja hallinnassa pysyminen saattaa koitua projektin tai
jopa johdon kohtaloksi.

Projektiorganisaatiolla on suuri vastuu projektin onnistumisella. On erittain
tarkeaa, ettd jokainen projektiin osallistuva henkilo tiedostaa, mitéa projektityé on
ja mitd projektiin osallistuvalta henkil6ltd vaaditaan. On erittdin tarkeaa, etta
henkil6 joka projektiin on osallistumassa, tuottaa itselleen selkedn kuvan
projektista ja tiedostaa tarkoin, mika hanen tydpanoksensa projektissa tulee
olemaan. On tarkeaa, etta henkild, joka projektiin on osallistumassa, uskaltaa
sanoa tarvittaessa myos ein koko projektille. Hanen ei kannata osallistua siihen,
jos han ei ole varma taidoistaan, tyopanoksestaan tai sitoutumisestaan
projektiin. Mikéali epasopiva henkild "ajautuu” projektin sisaan, voi se aiheuttaa
hanelle itselleen liiaksi tyOpainetta, pelkoa, epatyydytystd tai jotain muuta
henkisen hyvinvoinnin kannalta oleellista negatiivista vaikutusta. Pahimmassa
tapauksessa koko projektin aikataulut muuttuvat, tytpaineet kasaantuvat muille

ja henkild joka projektiin ei sovellu, sairastuu itse tyduupumukseen.

6.1.3 Visio ja strategia

Visio kuvaa muutosta, jolla pyritddn aikaansaamaan hallittua muutosta.
Menestystekijana visio on mitd suuremassa asemassa hykyisenkaltaisessa
asiantuntija- sekad ongelmanratkaisuyhteisbéssa. Menestyminen ei tule itsestaan
vaan siihen tarvitaan tietoinen suunnan muutos eli visio. Jokaisen organisaation
jasenen tulee ymmartdd organisaation suunta samalla tavalla. Talléin puhutaan

jaetusta ja sisdistetysta visioista. (Laamanen 2005, 75.)
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Strategia kasitteend ulottuu hyvin kauaksi historiaan. Ihmiskunta on alkanut
rakentaa organisaatioita yhteisen tai vahvempien liittoutumien asettamien
paamaarien mukaan. Na&ma organisaatiot toimivat ymparistonsa kanssa
vuorovaikutteisesti, muiden organisaatioiden kanssa yhteisesti tai erillaan.
Implisiittinen, mutta samalla jo jalostunut strateginen kasite nayttaytyy selvasti
my6s monissa klassikoista kuten Sun Tzun muinaisessa sodankayntikirjassa tai
Machiavellin teoksessa ”Ruhtinas”. Ruhtinas- teos voidaan tulkita opiksi
keskiaikaisen ruhtinaskunnan strategisesta johtamisesta. (Nasi 2001, 10.)

Visiolla ja strategialla ohjataan operatiivista toimintaa. Visio on aktiivinen
tahtotila, jota voidaan arkikielella kutsua my6s unelmaksi. Visio on johtamisen ja
toiminnan peruskivi. Sen avulla pyritaan luomaan jokaiselle tydntekijalle kuva
tulevaisuudesta, joka vetoaa seka ajatteluun ettd tunteisiin. Visio on jotakin,
jonka yritys haluaa yksilon kautta saavuttaa ja joka innostaa yksiloa itsedén

saavuttamaan tamaéan vision eli tavoitetilan.

Useimmille ihmisille visio on pohjimmiltaan pyrkimys luoda jotakin taloudellista
voittoa suurempaa ja merkityksellisempaa. Ilman visiota tyossd ei ole
merkitystd, suuntaa eikd ohjetta esimerkiksi siihen, miten tehtavid ja
kehitystoimintaa priorisoidaan. Visio on my6s osa yrityksen strategiaa. Strategia
on yhteistd tietoa yrityksestd, ja sen toimintatavoista, ja se myos syntyy
yhdessa tekemalld. Kun henkiléstd halutaan saada mukaan visiointiin, johdon
tarkeimmiksi tyokaluiksi nousevat strategian prosessointi, jolla visio tullaan

toteuttamaan.

Strategialla tarkoitetaan suunnitelmaa, jolla pyritdan saavuttamaan tavoiteltu
padmaara. Hyva strategia on tarked esimerkiksi sodankaynnissad ja
likkeenjohdossa. Liikkeenjohdon strategialla tarkoitetaan yrityksen tai julkisen
palvelun toimintamalleja, jota se toteuttaa kaikessa toiminnassaan. Strategioita
on eritasoisia riippuen siitd, milla tarkkuudella ja miten laajaa osaa toiminnoista

strategia kasittelee.

Operatiivinen johtaminen on eri toimintojen suunnittelua siten, ettd olemassa
olevat tavoitteet taytetdaan. Operatiivinen johtaja ei valttamatta paata, mihin

paamaaraan pyritddn, vain miten siihen pyritddn. Operatiivinen toiminta on
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yrityksen toimintamekanismi, joka tarjoaa sen tuotteet tai palvelut lopulliselle
asiakkaalle. Jotta operatiivinen toiminta olisi taloudellisesti kannattavaa,
toiminnan taytyy huomioida kustannukset, joita toimintamekanismi itsessaan
synnyttdd. Nain huomioidaan kaksi eri asiaa, eli toiminta ja kustannukset. Naita

kahta tekijaa voidaan tana paivana yhteisesti nimittda kustannustehokkuudeksi.

Oleellista on se, etta koko yrityksen tai tyOyhteison henkilokunta ymmartaa
visoin ja strategian merkityksen yritykselle, sek& sitoutuu siihen ja sen
tuottamaan operatiiviseen toimintaan. Laheskaan aina nain ei ole. Jos visiot ja
strategiat jaavat henkilostolle epaselvéksi tai niita ei ole lainkaan olemassa, ei
henkilostolle valttamatta selvia tyon tavoitteellisuus, johon h&n kuitenkin
paivittain osallistuu. Tama epamaarainen toiminta ei edesauta tydhyvinvoinnin
tilaa vaan pdainvastoin heikentda sita. Mita paremmin tiedamme yrityksen
tavoitteet ja visiot, sitd paremmin pystymme sitoutumaan tyéhomme ja
vaikuttamaan visioiden toteutumiseen strategioiden ja inhimillisen operatiivisen

toiminnan kautta.

Oppilaitosyhteisdissa tama visioiden, strategioiden seka operatiivisen toiminnan
kasitteet tuntuvat vieldkin kaukaisemmilta kuin tavanomaisissa teollisissa
yrityksissa. Opettajan ty6ssa tama maardamattoman tyoskentelyn tila nékyy
oppilaiden, opettajakollegoiden  ja  esimiesten epasystemaattisena,
nopeatempoisena ja pinnallisena asioiden hoitamisen mallina. Talla mallilla on

negatiivinen vaikutus opettajan tytssa jaksamiseen.

6.1.4 Tieto ja taito

Tulevaisuutta ei voi rakentaa, jos ei tunne historiaa. Uuden sukupolven johtajat
iimoittavat, ettd he eivat ole kiinnostuneet yrityksen historiasta, eika eilisesta.
Tamankaltaisilla lausunnoilla yritetddn kaantdd katse johtajan mukana
tulevaisuuteen, tulevaisuuden hankkeisiin ja toiminnan kehittdmiseen. Totuus
kuitenkin on, ettd nailla johtajilla ei ole riittAvaa kokemusta tai taitoja historian
tuntemiselle ja sen myo6ta yrityksen tai yhteison todelliselle kehittamiselle.
Historian tunnistaminen on valttdmatoénta oikeasuuntaisen kehityksen
onnistumiselle. Yleisesti virheistd on todennakoisesti opittu jo ajat sitten ja
toimintaa on kehitetty naiden virheiden kautta. Mikali johtajat sulkevat pois
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yrityksen toiminnan kannalta oleelliset menneet tapahtumat ja niiden
seuraukset, tullaan virheet toistamaan tietamattomyyden ja puutteellisten

taitojen takia uudelleen.

Tiedottomalla ja taidottomalla johtamisella on myds merkitystd organisaation
tulevaisuuden turvallisuuden ja toiminnan kannalta katsottuna. Taméa ilmenee
pelkona, kaaoksena ja epavarmuutena, jonka seurauksena henkisen

hyvinvoinnin ja tydmotivaation taso tulee yrityksessa laskemaan.

Historian tuntemus on oleellinen tyokalu yrityksen johdolle ja paattajille seka
organisaatiolle.  llman historiatuntemusta ei  onnistuneelle  yrityksen
kehittamiselle ole olemassa todellisia mahdollisuuksia. Vain hallitulla ja
maaratietoisella johtamisella, joka tdhtaa pitkan ajan toimintaan, on todellisia
positiivisia vaikutuksia organisaation toimintaan ja sitd kautta yrityksen

tuloksellisuuteen seka tyohyvinvointiin.

6.2 Myo0s alaistaitoa tarvitaan

Tyoyhteisot toimivat yleensa monien erilaisten ihmisten yhteisvaikutuksena.
Taméa  yhteisvaikutus luo edellytykset  tyossa  jaksamiselle  tai
jaksamattomuudelle. Jokaisen tyoyhteison yksilon on huomioitava taméa
tosiasia. Esimies joka kayttaytyy ongelmallisesti, ei voi vaatia ongelmattomia
alaisia, vaan vastuunsa on myods tyontekijalla. llman aitoa yhteistythalua ei
voida synnyttd hyvaa yhteishenked mihinkd&n tyopaikalle. On siis aivan
kohtuullista edellyttdd kaikilta organisaation jasenilta aitoa ja todellista
pyrkimysta yhteistydhon seka kykya tydtehtéavien hoitamiseen henkilbkemiasta

ja persoonallisuuksien eroavuudesta huolimatta. (Klemela 2006, 26.)

TyoOhyvinvointi on pienien tekijéiden summa. On tekij6itd joihin yksittaisella
henkil6lla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa, mutta yleisesti néihin pieniin tekijéihin
voidaan vaikuttaa parhaiten oman itsensd kautta. Jos asioihin haluaan
vaikuttaa, niin on helppoa katsoa ymparilleen tyopisteessaan ja miettia, mita
mind voisin tehd&, jotta meilla olisi taalla mukavampaa. Samoin voi valita,

kayttaytyyko toykeasti vai ystavallisesti. (Klemela 2006, 27.)
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6.3 Perehdytys on jokaisen oikeus

Jos pohditaan yrityksen perimmaista tarkoitusta eli tuloksellisuutta
henkilokunnan henkisen hyvinvoinnin kannalta, perusedellytys on kunnollinen
perehdytys tyopaikkaan ja tyotehtavaan. Taman perehdytyksen paallimmainen
tarkoitus on uuden henkilén saattaminen siihen tilaan, etta han voi tyéskennella
turvallisesti tiedostaen koko ajan oman tehtavansa tarkeyden ja vaikutuksen

koko yrityksen toimintaan.

Suomen yleinen ty6turvallisuuslaki (738/2002, 148) velvoittaa tyopaikat
perehdyttdm&an  henkilostd  sille  tarkoitettuun  tydtehtdvaan. Tama
perehdyttdmisen velvoite tarkoittaa my0s oppilaitoksia ja sen myoOtd opetus
henkilokuntaa. Naita perehdytystoimenpiteitd ovat riittdva perehdyttaminen
tyohon ja tydymparistoon, tyodhaittojen tunnistaminen seka terveys- tai
turvallisuusvaaran valttaminen seka saato-, korjaus-, ja poikkeustilanteiden
hallinta. (Luhtanen 2005, 102.)

Yleisesti perehdytys tunnistetaan oman tehtavakuvan muodostamiseen, mutta
kunnollinen ja maaratietoinen perehdytys sisaltda paljon muutakin. Kunnollinen

perehdytys sisaltaa kaikki yrityksen toimintaan liittyvat seuraavat yleiset asiat:

e Tehtdvan kuvaukset, maarittdd jokaisen henkilon tehtavat ja vastuut

kirjallisesti.

e Lomitukset, maarittavat jokaiselle tehtavélle tai tehtavan omistajalle
lomittajan ennakoitavien lomien ajaksi. Talla ehkaistaan se, ettd
jokainen voi viettdd ansaitun lomansa rauhassa eikd tukehdu

tyéhonsa loman jalkeen.

e Tyoéturvallisuus (henkinen ja fyysinen). Ty6turvallisuusosuudessa
kaydaan kaikki tyoturvallisuuteen liittyvat asiat lapi perusteellisesti.
Talla pyritddn ennakoimaan tyoturvallisuuteen liittyvat vahingot.
Huomioitavaa on se, ettd Suomen laki edellyttda tyoturvallisuutta

myo6s henkisen hyvinvoinnin osalta.
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e Tyoéterveydenhoito. Tassa osiossa maaritetddn uudelle tyontekijalle
tyopaikan tydterveydenhuollon periaatteet ja siihen liittyvat velvoitteet.

e TyoOtehtavddn liittyvat kompastuskivet ennakoidaan tarpeen
mukaisesti siten, ettd niistd ei aiheudu mahdollista haittaa uudelle

tyontekijalle.

e Avunsaanti. Maaritetaan tyoparit, tiimien toimintamallit, alihankinnat ja

aliahankintojen ostotoiminnot.

e Palkanmaksun perusteet maaritetddn peruspalkan, ylitdiden,

tuotantopalkkioiden, tulospalkkioiden ja muiden palkkioiden osalta.

e Tehtavaan kuuluva tavoite ja ajankaytonhallinta maarittavat tehtavaan
kuuluvat tekijat ja vaatimukset. Tavoite voi olla esim. maara tiettya
aikayksikkoa kohden. Aika voi olla esim. suoritteeseen kaytettava

sallittu aika.

e Toiminta- ja laatuvaatimukset. Kriittiset toiminta- ja laatuohjeistukset

ja toimintamallit kdydaan perehdyttajan kanssa yhteisesti lapi.

e Palautteenantokanavat ja mahdollinen aloitetoiminta maaritetaan
siten, ettd uusi tyontekija pystyy kayttamaan tata prosessia yrityksen

toiminnan kehittamiseksi.

Jos ndista perehdytykseen liittyvista asioista ei yrityksessa kyeta huolehtimaan,
uuden henkilon sisdédnajo saattaa kestdd vuosia, koska han ei ole koskaan
edes tiedostanut, mitd hanen todellisuudessa pitdisi tehdda. Han ei
yksinkertaisesti ymmarrd omaa paikkaansa organisaatiossa. Pahimmassa
tapauksessa riittamaton perehdytys voi johtaa uuden henkilon ty6suhteen
purkuun, joko hanen omasta tai ty0nantajan aloitteesta. Viela ikAvampaa on
vuosikausia kestava vaarien tyttapojen aikaansaama henkinen vasymys tai

tyouupumus.
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Loppujen lopuksi johto vastaa henkilékunnan ammattitaidosta ja ammattitaidon
yllapidosta, seka huolehtii siitd, ettd organisaatio toimii niin kuin sen on
suunniteltu toimivan. Perehdytyksen saaminen ei ole yritykselle vain pelkka
velvoite, vaan perusteellinen perehdytyksen saaminen on jokaisen oikeus, joka
my6s Suomen tyoturvallisuuslaissa maaritetaan. Talla varmistetaan myos

henkilokunnan tyéhyvinvointi ja jaksaminen tydssa.

6.4 Oman itsensé johtaminen

Johtajuus pitaa lahtea johtajasta itsestaan. Jos johtaja ei hallitse itseaan, kuten
on kuvattu osiossa "Oman henkisen hyvinvoinnin kehitys”, niin varsin vaikea on
johtaa muita. Hyvan johtamisen tai johtajan perusedellytys on tuntea itse
itsensa ja sita kautta ymmartadd muiden henkildiden rajallisuus, erilaiset elaméan

arvot ja elamantilanteet.

Itsensa johtaminen luo hyvan pohjan yrityksen tai yhteison eteenpain
viemiseksi, silla johtajuus on mitd suurimmalta osin henkildiden ja voimavarojen
ohjausta tarvittaviin oikeisiin paikkoihin ja tilanteisiin. Itsensa hallinta ja vertaus
aina ensin itseensd, tuottaa johtajalle kokemuspohjaisen vertauskohdan
johdettavaan tilanteeseen. Jos johtajalla ei ole todellista kokemuspohjaa, ei
asioiden eteenpdin vieminen ole kaytanndssa mahdollista. Kokemus syntyy
vain elaman myota ja nakemys kasvaa kokemuksien kautta. Liian monta kertaa
"nuoret” kokemattomat johtajat paastetaan valloilleen toteuttamaan omia
nakemyksidan yrityksen tai tydyhteison kehittamiseksi. Liian monta kertaa

lopputulos on myds hapeallinen.

Mikali nuori "tulevaisuuden johtaja” tunnistaa itsestaan halun johtaa
organisaatioita ja ihmisia sen ymparilla, olisi hdnen syytd alkaa johtamaan
itseaan johtajaksi. Talla tarkoitetaan oman itsensé kehittamista pienin askelin
kohti haastavampia johtajan tehtdvid. Oman johtamisensa voi aloittaa
johtamalla itsensé avoimen mielen maailmaan, silla avoimuudella ja oikealla
asenteella tehdaan todellisia tuloksia. Lisdksi taman nuoren johtajan pitdé
ymmartaa taysin yrityksen toimintatavat ja mallit, jotta han voi ohjata toimintoja

oikeaan suuntaan.
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Jos johtajalla ei ole edellda mainittuja taitoja, alkaa yleensa turha toimintamallien
ja yrityskulttuurin muutosprosessi johtajan oman mieltymyksien mukaisesti.
Tama tapahtuu tana paivand yha useammin, koska ns. palkkajohtajat on
pakotettu johtamaan yritystd vain maksimaaliseen tulokseen perustuen. Naméa
"turhat” muutokset eivat ainakaan tuota organisaatiolle tai johtajalle itselleen
henkistd hyvinvointia, varsinkaan siina tapauksessa, etta yrityksen tuloksen
suunta on laskujohteinen. Suurin osa ihmisista tarvitsee ympérille jotain
pysyvyytta. Pysyvyys ja hallitut muutokset ovat yksi tapa pitaa ylla ihmisten
henkista hyvinvointia.
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7 PELKO

7.1 Pelkotilojen yleisimmat ilmentymismuodot

Jokainen meista tietda varmasti, miltd pelko tuntuu. Suomen L&&karilehden
potilasjulkaisussa (2006) kerrotaan ihmisen pelkotilojen tuntemuksista

seuraavalla tavalla:

Useimmiten ulkopuolinen henkild6 ei huomaa yhtddn mitddn, mutta
pelkdava henkild voi punastua, hikoilla, hdn saattaa vapista tai &ani
varista. Sydan jyskaa rinnassa. Han pelkda oksentavansa, virtsaavansa
tai ulostavansa. hdn ymmartdd sisimmassaén, ettd oireet ja pelko ovat
tilanteeseen ndhden kohtuuttomia tai epatarkoituksenmukaisia. (Suomen
Laakarilehti 44/2006, 4663.)

Karkeasti jaoteltuna voidaan pelkotilojen ilmenemismuodot jakaa neljdén eri,
helposti  huomattavaan, Iluokkaan: sosiaalisten tilanteiden pelkoon,
herranpelkoon, oman itsensad pelkoon sekd ammatilliseen pelkoon (Suomen
Laakarilehti 44/2006, 4663).

Sosiaalisten tilanteiden pelko eli kahvikuppineuroosi

Kyseisessa potilasjulkaisussa (2006) kerrotaan myds, ettd vaikka sosiaalisten
tilanteiden pelkojen syista ei varmuudella tiedetdakaan, nayttaa kuitenkin silta,
ettd sairaus johtuu osittain aivojen valittdjdaineiden viallisuudesta. Toisaalta
julkaisussa kerrotaan sosiaalisten tilanteiden pelon saattavan johtua, kuinkas
muuten kuin, lapsuusajan epasuotuisista kokemuksista tai perintdtekijoista.
(Suomen Laakarilehti 44/2006, 4663.)

"Kahvikuppineuroosi”, saattaa kuitenkin laueta koska ja kenelle meisté tahansa,
aivan yllattden, aikaan ja paikkaan katsomatta, aivan tutussakin seurassa.
Silloin laukaisevana tekijana voi olla ilmapiirin yleinen jannittavyys tai vaikka
oman tyon esittelemisestéa johtuva jannitys. Esimerkiksi monta kuukautta
valmisteltu, yota myoten kirjoitettu ty6d taytyy antaa muiden riepoteltavaksi ja
arvosteltavaksi. Enta jos se ei kelpaakaan? Tunne on aivan sama, kuin jos joku
arvostelisi oman, kauniin, ihmeellisen ja suloisen lapsesi

yhteiskuntakelvottomaksi rumilukseksi.
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Edella mainitun artikkelin mukaan (2006) sosiaalisten tilanteiden pelosta el
puhekielen mukaan kahvikuppineuroosista karsii henkilo, joka pelkaa sosiaalisia
tilanteita ja huomion kohteena olemista ryhmatilanteissa. Toisaalta han myos
pelkaa kaytoksensa olevan havettavaa tai nolostuttavaa muiden edessa. Kasien
vapinan, paannyokyttamisen tai ankyttamisen takia h&n mieluummin valttaa
yhteisia ruokailu- ja kahvittelutelaisuuksia seka julkisia esiintymisia, mika
saattaa johtaa pahimmassa tapauksessa jopa eristaytymiseen muista ihmisista.
(Suomen Laakarilehti 44/2006, 4663.)

Herranpelko

Tyopaikoilla herranpelolla tarkoitetaan esimiehen tai vanhemman tyétoverin
pelkoa eri tilanteissa. Pelko voi normaaleissa tyotilanteissa esiintya tai ilmentya
esimerkiksi ylimaaraisena suoritteena, jota luulemme itseltdmme vaadittavan.
Herranpelko voi olla myds satunnainen ilmié johdon, esimiehen tai kollegan
IImestyttyd tyopaikalle. Tallgin kiinnijaamisen pelko esimerkiksi ylipitk&dn tauon
johdosta saattaa ilmetéa itsessdmme pelkotilana. Myds laatutietoisuus ja riittava
laaduntuottokyky saattaa aiheuttaa meissa itsessaan pelkotiloja esimiehen

ollessa paikalla. Kysymme itseltdmme, onko laatu riittavan hyva?

Oman itsensa pelko

Oikeastaan herranpelko ja oman itsensd pelkdaminen liittyvat oleellisesti
yhteen. Oman itsensa pelkdamisessa me itse aiheutamme omat pelkotilamme.
Kyse on hyvin pitkalti kiinni huonosta itsetunnostamme ja omasta
rittimattomyyden tunteesta. Talléin pelkoa aiheuttaa maara-, aika- ja
laatuvaade kuten herranpelon kohdalla. Oikeastaan pelon aiheuttaakin kysymys
omasta itsestdmme. Riittaako tAma? Pystynko tahan? Olenko tarpeeksi taitava?

Miksi en mina?

Ammatillinen pelko

Ammatillinen pelko tarkoittaa taas oman ammattitaidon menettamisen
pelkotilaa. Tama ilmenee tydyhteisossa avoimuuden puutteena ja yksilétasolla
tiedon panttaamisena tai tiedon avulla hallitsemisella. Todellinen pelkotila
syntyy siita, ettd menetanké mind ammattitaitoni jos jaan minulla itsellani olevaa

tietoa muille. Arvostetaanko minua enaa jos muutkin tietdvat samat asiat kuin
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mind. Mitenkd min& pystyn osoittamaan oman tarpeellisuuden organisaatiolle,

jos en tieda enempaa kuin muut?

7.2 Mustat pilvet

Kunnallisella sektorilla tyopaikkojen menettdmisen pelko on ollut lahes
mahdoton ajatus. Nyt kuitenkin tydpaikoilla, jopa opettajayhteisbissd muutos
uhkaa meita jatkuvasti. Uhkakuvia on useita ja tyopaikan menettamisen pelko
on koko ajan lasnd. Tama merkitsee tyontekijoille hyvdn menettamisen uhkaa ja
sen myota luo ylimaaraista jannitetta ja pelkotiloja. Pelko ei saa tydelamassa
mitd&n hyvaa aikaan. TyOpaikan menettamisen tunne ja sen vaikutus oman
elaman hallinnassa on tarkedssd asemassa tyOhtn motivoitumisessa ja
sitoutumisessa. Tydpaikan menettamisen tai tyétehtavan oleellisen muutoksen
uhka ja epatietoisuus voivat olla rinnastettavissa tietoon omasta vakavasta
sairaudesta. Taméa on tietysti taysin yksilollistd. Oikea-aikaisen ja rehellisen
tiedon avulla ihminen kykenee vain kasittelemdan edessé olevaa. (Klemela
2006, 30.)

Ennakoimattomuus ty6elaméassa lisaa tyontekijoiden tuntemaa turvattomuutta ja
jopa arvottomuuden tunnetta. Turvattomuudella ja arvottomuuden tunteen
lisddmisella on suuri merkitys tyontekijan sitoutuneisuuteen myo6s opettaja-
yhteisdissd. Huonosti sitoutuneen henkilokunnan vaikutukset ovat oman

henkisen hyvinvoinnin heikkenemisen liséksi koko tyéyhteison yhteinen asia.



74
8 TYOUUPUMUKSESTA TOIPUMINEN

8.1 Ongelman tunnistaminen ja myéntaminen

Seuraavassa luvussa tarkastellaan sitd, millainen ongelma/sairaus tyéuupumus
on, miten sitd voidaan ennaltaehké&istd, hoitaa ja kuntouttaa. Lisaksi kaydaan
lapi sitd, miten tyduupumusta ja sen ennaltaehkédisya voidaan tarkastella

tydyhteisétasolla.

Lahtokohtana uupumuskierteesta selviamiselle on ongelman tunnistaminen ja
avun hakeminen. Tyo6uupumuksen kehittyminen on pitkddn jatkuneen
tyostressin tulos, eika asianosainen itse aina loyda keinoja pyséahtya ja
tunnistaa tilanteen vakavuutta. Alla olevassa kuviossa 2 on kuvattu piirteita,
jotka ovat tyypillisid pitkaan jatkuneille jaksamisen ongelmille. Ongelmat ovat
tunnistettavissa niin yksilo-, ryhma- kuin organisaation tasolla. Samoin oireet
on tunnistettavissa niin psyykkisina, fyysisind kuin sosiaalisinakin ongelmina.
(Méakikangas 2009, 9; Schaufeli 1999; Schaufeli & Enzmann 1998.)

Stressin ja jaksamisongelmien ilmeneminen
Reaktio Yksilbtaso Ryhmétase Organisaatiotase
Emootiot Jannittyneisyys, Yliherkkyys jo TydhyyTymattimyys
ahdistuneisuus, artyneisyys
masennus, viha ihmissuhteissa
Kognitiiviset Avuttomuus, Vihamielisyys Kyynisyys tylta
Toiminnot vaikeudet epéluuloisuus, kohtaan,
padttksenteossa projektio epdluottamus
johtoa kehtaan
Kehollinen/Tyysinen | Vastustuskywyn Poissaoloft
reagointi heikkeneminen,
saryt, kivut
Tavoitteet, Innottomuus, Valinpitémattdmyys | Tybmotivaation jao
motivaatio tylsyys, aloitekyvyn | muita kohtaan tyGmoraalin
puute heikkeneminen
Kayttaytyminen Yliaktiivisuus, Sosiaalinen Tydsuorituksen ja
impulsiivisuus, eristaytyminen, tylin tuottavuuden
paihteet, vihamielisyys heikkeneminen,
syOmishairidt poissaolot

Kuvio 2. Stressin ja jaksamisen ongelmien ilimeneminen (Méakikangas 2009, 9)
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Kalimon ja Toppisen (1997) kuvaus (kuvio 3) tyduupumuksen kehityksesta
havainnollistaa uupumisen monimuotoisuutta ja pitkakestoisuutta. Tyduupumus
on vakava tila, joka kehittyy pitkakestoisen tydstressin tuloksena, ellei
stressikierrettd paastd katkaisemaan riittdvan ajoissa. Tyduupumuksesta voi

seurata masennus.

Tyouupumuksen kehitys (kalimo & Toppinen, 1997)

TYOUUPUMUKSEN KEHITYS

T IHMISEN
VAATIMUKSET EDELLYTYKSET
TN ANTAMAT .,( )._ IHMISEN TAVOITTEET
MAHDOLLISUUDET v Ja ODOTUKSET

Volmakas ristiriita
Ponnistelu yiikuormittunaena ja turbautunaana

Slrevasi

My wyitdimyys muuttaa tilannetta
tai asennoilumista

W e
Toimintakywyn heikkenaminen
Tyonilon katoaminen
Kyynistyminen
Hallinnantuntean menattaminen
lisatunnon romahiaminan
Ty Suupumus

{M asen nua" TRATL OLTT

Kuvio 3. Tyouupumuksen kehitys (Kalimo & Toppinen 1997, 14)

Jari Hakasen (2005) vaitoskirjatutkimuksessa tuli samoin esille se, ettd monilla
uupuneilla tyéuupumusta edelsi vuosikymmentenkin takaiset voimavaroja
kuluttaneet tydolot. Vain osa koki tyduran alkuvaiheen innostuksen olleen
yhteydesséa tyouupumuksen kehittymiseen. Tutkimuksessa haastatellut liittivat
tybuupumuksen tydhon, ei muun elaméan ongelmiin. Mutta jos tydstressi kesti
pitkaaikaisesti, se alkoi vieda voimavaroja myo6s yksityiselamalta. Edella
mainitussa tutkimuksessa Hakanen kuvaa ty6uupumuksen Kkehittymista

voimavarojen menettdmisen kierteend. Kun uupumus etenee, sisdisia ja
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ulkoisia voimavaroja menetetddn (tyopaikka menee alta tai ihminen siirretdén
toisiin tehtaviin), voimavarat tulevat uhatuiksi (tydpaineet lisdéantyvat typmaaran
lisdéntyessa tai epavarmuus jatkosta vaivaa) ja voimavaroja kaytetddn tyohon
iIman takaisin saatavaa vastinetta (arvostus tyOnantajan taholta). (Hakanen
2005, 281-286.)

Kasitteena tyobuupumus on edelleen vaikeasti maariteltavissa. Eri koulukunnat
ovat eri mieltéa tybuupumuksen syista ja sen yhteyksista mm. psykopatologiaan.
Ty6uupumuksen teoreetikot tuottavat tutkimustietoa, jonka mukaan tyduupumus
littyy tyohon, eikd silla ole yhteytta psyykkisiin sairauksiin, kuten

masennukseen.

Nykyisen tautiluokituksen mukaan tyduupumus ei ole oma sairautensa vaan
oirediagnoosi, mika vaikuttaa Kansanelakelaitoksen sairausvakuutuksiin.
Sairausvakuutus vaatii tyokyvyn menetyksen taustalle sairauden. Sellaisenaan
tyduupumus-diagnoosi ei siis riitd sairausvakuutuskorvauksiin. Kaytannon
tyossa ladkari diagnosoi ty6uupumustilanteen péaéadiagnoosiksi jonkin
mielenterveyden hairion, esimerkiksi masennuksen, stressireaktion tai
sopeutumishairion ja lisaa sivudiagnoosiksi tyduupumuksen. Laakéarin olisikin
paneuduttava tarkasti uupuneen tilanteeseen, kuunneltava hantéa, ennen kuin
riittdvan tarkka ja yksityiskohtainen diagnoosi tarkentuu. (Rovasalo 2000, 2298—
2301.)

Tybuupumuksen arviointin on kehitetty erilaisia uupumusmittareita, joista
Suomessa kaytossa ovat BBI-15 (Bergen Burnout Inventory) ja MBI-GS
(Maslach  Burnout Inventory). Nailla tyduupumusmittareilla tutkitaan
tyduupumuksen kolmea ulottuvuutta, uupumusasteista vasymystd, kyynisyytta
ja ammatillisen itsetunnon romahtamista. Esimerkiksi MBI-GS:n vaittdmia ovat
esimerkiksi: "Olen vasynyt jo aamulla tietdesséni, ettd minun pitdd kohdata uusi
tyopaiva.” Vaittama arvioi uupumusasteista vasymystd. Kyynistyneisyytta
arvioidaan esimerkiksi vaittamalla: "Olen alkanut epéilla, onko tydstani mitaén
hyotya”. “Luotan siihen, ettd pystyn hoitamaan tehtavani tehokkaasti” —
vaittama taas tutkii ammatillista itsetuntoa. (Naatanen, Aro, Matthiesen &
Salmela-Aro 2003, 23; Kalimo, Hakanen & Toppinen-Tanner 2006.)
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8.2 Sairausloma ja laakitseminen

Tybuupumusta lahdetddn useimmiten hoitamaan maaraamalla tyontekija
sairaslomalle. Tilanne on usein niin vaikea, ettd alkuun tarvitaan sairaslomaa
jotta pystytaan jatkossa tarkemmin suunnittelemaan hoidon sisaltd. Mitd&n
selkeda ja kaikkiin tilanteisiin sovellettavaa hoitosuositusta sairasloman
pituudesta ei ole. Keskimaardinen sairasloman pituus tyduupumustilanteissa
on kolme ja puoli kuukautta. Uupuneen toimintakyky, sairauden vaikutukset
toimintakykyyn ja tyon luonne seka sen asettamat vaatimukset vaikuttavat osin
sairasloman pituuteen. Unirytmi on useimmilla sekaisin, ja rytmin saaminen
kohdalleen vaatii jo muutamia vuorokausia. Pelkastaan jo voimakkaasta
vasymyksesta elpyminen vaatii useimmiten pari kolme viikkoa. Jos
tybuupumus on aiheuttanut jo vakavaa masennusta, voi toipumisaika pidentya
huomattavastikin. On my6s huomattava, etta vaikka oireet voivat hellittda, vaatii

toimintakyvyn palautuminen enemman aikaa. (Rovasalo 2000, 2003.)

Laakityksen maarittely riippuu paljon siitéa, millainen diagnoosi uupuneelle on
|dydetty tutkimusvaiheessa. Jos tybuupuneella ei ole mielenterveysongelmaa,
on ladkkeiden merkitysta vaikeampi arvioida. Ylipdataan tyduupuneille
maarattavan laakehoidon vaikuttavuudesta ei ole tarkempaa tutkimustietoa.
Tybuupuneelle voidaan ma&arata rauhoittavia ladkkeitd tai unilaakkeita
stressitilanteessa.  Niiden riippuvuutta aiheuttavien ominaisuuksien vuoksi
kayttda on suunniteltava tarkasti ja kriittisesti. Jos tyGuupunut on sairastunut
masennukseen, ovat masennusladkkeet paikallaan. (Rovasalo 2000, 2301-
2302.)

8.3 Tyouupumuksen hoito

Tybuupumus vaatii hoitosuunnitelman tekemista. Jotta uupuneelle tyontekijalle
l0ydetaan sopiva ja riittavd apu, on yhteistyd eri toimijoiden valilla
merkityksellista. Joskus potilaan perheellda on suuri merkitys hoidon
selkiyttamisessa. MyoOs tyoterveyshuollon tieto ja taito on tarkeaa, jotta niin
yksilon kuin tydyhteisonkin tilanteeseen osataan hakea riittdvid tukitoimia.
(Rovasalo 2000, 2300-2301.)
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Ty6uupumuksen hoitoa on porrastettu niin, ettd perusterveydenhuolto pyrkii
hoitamaan uupunutta pari, kolme kuukautta. Jos oireisto ei selvasti lievenny
tana aikana tai jos tyokyky on vaarassa, potilas lahetetaan
erikoissairaanhoitoon, yleensa psykiatrisille poliklinikoille ja
mielenterveystoimistoihin.  Hoitovastuu voi olla myds tyodterveyshuollossa.
Tybuupumuksen hoitaminen voi olla yksilon hoitamista, tyoyhteison ja
tyontekijan valisiin suhteisiin liittyvaa, tai tydhon kohdistuvaa. (Rovasalo 2000,
2300-2301; Makikangas 2009.)

Tybuupumuksesta selviytyminen vaatii seka yksilo- etta tydyhteisétason toimia.
Méakikangas (2009) on rakentanut mallin tyontekijan jaksamisen tukemiseksi
tybuupumustilanteessa (kuvio 4). Tyo6hon liittyvia tukitoimia ovat tydntekijan
osaamisen kehittdminen, tydyhteisbn ja tydympariston kehittaminen,
tyotehtaviin liittyvat toimenpiteet ja erilaiset sosiaalisen tuen muodot. Malli
korostaa myos tilanteen seurantaa ja arviointia, jotta tyOntekijan avun saanti
pystytddn turvaamaan. (Mékikangas 2009, 8.) Kuviosta voidaankin hyvin
paatella, ettd yksilétason hoito on nykyisin tyypillisimmillaan stressinhallintaa,

psykoterapiaa ja oireiden laakitysta.
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Kuvio 4. Tyontekijan tydssa jaksamisen tukeminen uupumustilanteissa
(Makikangas 2009, 8)

8.4 Stressinhallintakeinot

8.4.1 Liikunta, rentoutuminen ja psykoterapia apuna stressinhallinnassa

Kaytetyimpia  stressinhallintakeinoja  meiddn  oloissa  ovat liikunta,
rentoutumistekniikat ja lyhytterapeuttiset |&hestymistavat. Tyduupumus ja
pitkakestoinen tydstressi vaikuttavat ihmiseen eri tasoilla; fyysisesti,
psyykkisesti ja sosiaalisesti. Nain ollen my6s uupumisesta ja stressista

toipuminen vaatii monitasoisia toimia.
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Liikunta
Lilkkunnan tavoitteena tydstressin hoidossa on yksilon stressinsietokyvyn ja

toimintakyvyn parantaminen. Kaiken kaikkiaan liikkunnan terveysvaikutuksista on
selkeda tutkimusnayttéd. Liikunta ennaltaehkéisee monia sairauksia, ja sen on
todettu vaikuttavan my6s mielialaan. Esimerkiksi Louhevaaran (2008)
tutkimuksessa opettajien tyon psykofysiologisesta kuormittavuudesta ja siita
palautumisesta tuli esille se, etta hyva kunto edisti tyokuormituksesta

palautumista. (Louhevaara 2008.)

Rentoutuminen

Rentoutumiseen lienee jokaisella omat hyvaksi havaitut keinonsa. Siind
vaiheessa, kun ty6stressi on ajanut tyduupumukseen saakka, on rentoutumisen
hakeminen omatoimisesti vaikeampaa. Voimat eivat enda valttamatta riita

rentoutusharjoitusten suorittamiseen.

Rentoutustekniikoista perinteiset tekniikat tavoittelevat syvaa lihasrentoutusta.
Ideana on lihasten jannittdminen ja rentouttaminen ohjeiden mukaan.
Psyykkiset rentoutusmenetelmat tuottavat mielen rauhoittumista ja fyysista
rentoutumista. Menetelminad voidaan kayttaa esimerkiksi mielikuvaharjoituksia,

erilaisia meditaatioharjoituksia tai hengitystekniikoita.

Esimerkiksi tyoterveyshuolto voi ohjata asiakasta mm. sovelletun rentoutuksen
kayttajaksi. Tavoitteena tdssd on opettaa yksild ensin rentouttamaan itsensa
stressaavassa tilanteessa. Aluksi opetellaan perinteinen rentoutuminen, jota voi
harjoittaa pari kertaa paivassa omatoimisesti. Valmennusta jatketaan viikoittain
niin, ettd rentoutukseen kaytettavdd aikaa Iyhennetddn asteittain.
Valmennuksen avulla ohjattava oppii rentoutumaan lopulta 20-30 sekunnissa.
Tarkoituksena on, ettd rentoutuminen onnistuu jatkossa myo6s silmat auki ja

likkeella ollessa. (Raisédnen & Honkonen 2004, 7.)

Psykoterapeuttiset menetelmat

Psykoterapeuttisista  menetelmista  kognitiivis-behavioraalisten  terapia-
menetelmien tavoitteena on se, ettd haitalliset ajatukset ja toimintamallit
saadaan muutettua. Tama voi tapahtua kognitiivisen uudelleenjasentelyn avulla.

Esimerkiksi uskomusta: "Minun on suoriuduttava tasta tehtavastd kiitettavin
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arvosanoin” voidaan muuttaa vidhemman stressia aiheuttavaksi harjoitusten
avulla. Toisena keinona on stressinsietokyvyn lisddminen antamalla tietoa
stressista, sen hallintakeinoista ja kaytannossa harjoittelemalla. Esimerkking voi
olla mm. ajankaytdon hallintaan liittyvat tekniikat, omien tunteiden ja
toimintatapojen muuttaminen stressaavissa tilanteissa tai ristiriitatilanteiden
ratkaisutaidot. (Raisdnen & Honkonen 2004, 7-8.)

Ratkaisukeskeiset psykoterapiamenetelmat asettavat tavoitteeksi omien
voimavarojen loytamisen ja kayttoonottamisen. Kaytanndssa tama tarkoittaa
sita, etta pyritdan hakemaan tavoitteiden mukaisia tilanteita, jolloin on onnistuttu
tavoitteen saavuttamisessa. Taman jalkeen harjoitellaan asteittain soveltamaan

toimivia toimintatapoja tavoitteen suuntaan. (Raisanen & Honkonen 2004, 8.)

Erilaisia tybelamassa kaytettyja stressinhallintatekniikoita on myds kritisoitu eri
syistd. Kun stressinhallintatekniikat perustuvat paljolti itsen tarkkailuun, omien
ajatusten ja odotusten realistiksi muokkaamiseen, ajankayton hallintaan,
voidaan ajatella, ettd vastuu on suurimmaksi osaksi tyontekijalla itsellaan
naiden tekniikoiden opettelussa. Mm. Rovasalo (2000) kritisoi sitd, etta monilla
stressinhallintatekniikoilla annetaan ihmiselle kuva siitéa, ettd hanen vastuullaan
on itsenséd hoitaminen, kun tybnantaja on ensin uuvuttanut tyontekijansa
uupumusasteelle (Rovasalo 2000, 2301). Toisaalta voi tietenkin kysya, eiko
ihmisella itselldadn ole kuitenkin oleellinen merkitys oman terveydentilan
hoitamisessa? Vaikka muut ulkopuoliset kuinka hoitaisivat, ei tuloksia tule, ellei

asianomainen itse ole kiinnittynyt tydskentelyyn.

8.4.2 Yksil6- ja yhteisttaso

Tyostressi-interventiot kohdistetaan yleensa joko yksilo- tai organisaatiotasolle.
Organisaatioon kohdistuvat interventiot pyrkivat muuttamaan ty6tilannetta tai
tyoymparistdd. Yksiloén kohdistuvat interventiot puolestaan vaikuttavat

yksildiden voimavaroihin ja selviytymiskeinoihin, joilla tyostressia voisi hallita.

Suomessa on tutkittu enemman organisaatioihin kohdistuneiden interventioiden
vaikuttavuutta. Hatinen ja Kinnunen (2000) tutkivat kansainvalisten

interventiotutkimusten tuloksia ja interventioiden vaikuttavuutta niissa. Siita,
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minkalainen interventio olisi tehokas, ei syntynyt selkedad kuvaa naiden
tutkimusten perusteella.  Koska organisaatiointerventiot eivat valttamatta
kohdistu tyontekijoihin yksil6llisesti, niiden tehokkuus jaa vaillinaiseksi. TAméan
perusteella voidaan ainakin todeta, etté yksittainen tyontekija hyotyy enemman

yksil6- kuin organisaatiotason interventiosta.(Hatinen & Kinnunen 2000, 5-16.)

Tutkimuskatsaus osoitti, etta yksildsuuntautuneet stressinhallintainterventiot
vahentavat tyouupumuksen kolmesta tekijastd |&hinn& uupumusasteista
vasymysta. Kyynistyneisyyttd ja ammatillista itsetunnon laskua pidetaan
enemmankin asenteellisina tekijoina, joihin on vaikeampi vaikuttaa. Tutkijat
korostavat sitd, etta tyduupumuksesta ja sen kehittymisesta tarvitaan edelleen
lisatietoa, jotta tehokkaiden interventioiden kehittaminen olisi mahdollista.
Yhtena suurena ongelmana ongelmaksi tutkijat nakevat sen, etta tyduupumus
ei edelleenkdédn kuulu kansainvaliseen DSM-IV-tautiluokitukseen. Koska
tyduupumusta kasitellaan edelleen stressiin liittyvana ilmiona, aiheuttaa se sen,
ettd uupumuksen hoidossa kaytetdan yleisesti ja usein myds ainoastaan
stressinhoidon keinoja; rentoutusmenetelmia, ajanhallintamenetelmia, stressin
kasittelykeinoja  ja  sosiaalista  tukea.  Tutkijat  jaavat  kuitenkin
loppupéatelmissaan suosittelemaan yksilo- ja organisaatiotason yhdistavia

interventioita. (Hatinen & Kinnunen, 2002, 5-16.)

8.5 Psykoterapia

Psykoterapian kayttaminen tyduupumuksen hoidossa on yksi keino yksilétason
interventioista. Eri terapeuttisia suuntauksia on kymmenittdin. Useimpien
psykoterapeuttisten suuntausten painopisteenad tyéuupumuksen hoidossa on
idealististen tavoitteiden muuttaminen realistisemmaksi ja arkea paremmin
vastaavaksi. Psykoterapia on osittain Kansaneléakelaitoksen kuntoutuspalveluita
niin, ettd se kustantaa osan terapiakustannuksista kuntoutuksena, ja osan
asianosainen kustantaa itse. Kaytantona on myods se, etta jotkut tydantajat

maksavat lopun osuuden terapiasta tyéterveyshuoltona.

Kognitiivinen psykoterapia
Kognitiivisessa psykoterapiassa jasennellaan ensin yhdessa asiakkaan kanssa

sitd, milla tavalla han ajattelee stressaavista tekijoista tydssaan. Taman pohjalta
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mietitaan sitd, miten stressitekijoitd voisi hallita jatkossa paremmin. Ideana on

asioiden tiedostamisen kautta elamanhallinnan parantaminen. (Rovasalo 2000,
2302.)

Ratkaisukeskeinen psykoterapia

Ratkaisukeskeinen psykoterapia ei keskity niinkaan ongelmien ja syiden
selvittelyyn, vaan painopiste on toimivien tavoitteiden asettamisessa ja
tyoskentelyssa tavoitteiden suuntaan. Tavoitteiden asettelussa asiakas on
keskitssa, mika motivoi seka lisda kuulluksi ja arvostetuksi tulemisen tunnetta.
Tavoiteasettelu perustuu kuitenkin riittdvaan ongelman kuvaukseen. Ratkaisuja
ja muutoksia haetaan yhdessa, ja asiakas tekee kotitehtavia asetettujen
tavoitteiden suuntaisesti. ldeana on tehd& ratkaisut nakyviksi, mitattaviksi,

konkretian ja toiminnan kielelle. (Helander 2009.)

Tyypillinen taustaoletus on esimerkiksi se, ettd todellisuus muodostuu kielesta,
kielenkaytosta ja toiminnasta yhdessa. Asioilla voi olla monia selityksia, ei vain
yhtd. Yleensad ongelmakuvaukset siséltdvat jo vihjeitd ratkaisuista. Liséksi
oletetaan, ettd taydellisia ongelmia ei ole olemassa, eivatkd monimutkaiset
ongelmat vaadi monimutkaisia ratkaisuja. Muutos nahdaan elaman
valttamattomyytend, ja toivottua muutosta pidetddn haasteena. (Helander
2009.)

Psykodynaaminen ja psykoanalyyttinen psykoterapia

Psykodynaamisessa ja psykoanalyyttisessa psykoterapiassa asiakas kay lapi
omia kokemuksiaan ja tunnemaailmaansa. Terapeutti esittdd tulkintojaan
asioiden liittymisesta toisiinsa. Ideana on asiakkaan itsetuntemuksen
lisddntyminen ja sitd kautta paraneminen.  Terapiassa yritetdan |oytaa
ymmarrystd tyon, identiteetin ja omanarvonsuhteille. Narsistiset ongelmat
tydbuupumuksen taustalla ovat yksi taman terapiasuuntauksen tulkinta.
Ajatellaan, ettd ty6éuupumukseen asti itsensa rasittaminen on potilaalle
pienempi ongelma kuin se, etta han myontaisi oman epataydellisyytensa.
(Rovasalo 2000, 2302.)
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8.6 TyoOnohjaus

Tyonohjaus on yksi keino opettajien tyéuupumuksen ehkaisyssa. Siina
vaiheessa, kun tyduupumustilanne on todellisuutta, ei tydnohjaus enaa riita

yksittdisen opettajan pelastajaksi.

Tybnohjaus on tydsta keskustelua joko yksilo- tai ryhnmamuotoisena. Tyypillista
sille on ty6skentelyn prosessiluonne. Tyotéa tutkitaan ja pohditaan yhdessa eri
nakokulmista ohjattavien tuomien kysymysten pohjalta. Sinikka Ojanen (1985)
maarittelee opettajien tyonohjauksen oppimisprosessiksi, jossa kokemuksia
kasitelladn paneutumalla syvemmin esitettyihin kysymyksiin. Lahtékohtana on
oppia yhdessad vuorovaikutuksen ja kokemusten jakamisen avulla.
Tybnohjauksen tehtdavand on tyon henkisen kuormituksen vahentaminen.
Tybnohjaus palvelee myds taitojen lisdamista. Ryhmaétyonohjauksessa
opetellaan kuuntelemaan ja elaytymaan muiden ryhmalédisten esittamiin
ongelmiin. (Ojanen 1985, 58.)

Tybnohjauksessa ei siis ole kyse tyohon perehdytyksesta, ei tybnopastuksesta
eika toimipaikkakoulutuksesta. Kysymys on enemmankin
vuorovaikutusmahdollisuuksien lisdamisesta ohjatusti. Rovasalo (2000) tuo
esille Schaufelin ja Enzmannin (1998) tutkiman mallin (kuvio 5), jossa esitetd&n
vastavuoroisuuden puute yhdeksi oleelliseksi tybuupumusta tuottavaksi tekijaksi
(Rovasalo 2000, 2302).

Lahtokohtana kuviossa on ajatus psykologisesta sopimuksesta tyontekijan ja
tyonantajan valilla. Oletus on, etta tydnteko perustuu paljolti siihen, ettd ihminen
saa vastineena tyopanokselleen arvostusta tyonantajalta (palkan liséksi). Jos
tyontekija kokee, ettd han antaa enemman kuin saa vastineeksi, seuraa siita
uupumustilanne. (Rovasalo 2000, 2302.) Tydnohjaus on erinomainen keino
lisdtd mahdollisuutta vastavuoroiseen viestintdan tydyhteistssa.



85

| [}
1 Esim. i Vastavuoroisuuden puute
' mielenterveyden ongelmat, N — henkildkohtaisessa > Tybuupumus
! epdrealistisen idealistiset odotukset ! vuorovaikutuksessa
P | ]
[TTTTTTTTTTTTmmmTmmmomosmmmosemoes ! %
! Esim. !
! . , .
i Eﬁ?&%ﬂﬁg;y@iﬁ”mus' i,—:) Vastavuoroisuuden puute —> Vetdytyminen
 AMVOSILKSEN PUULE, : organisaatiossa organisaatiosta
! tyctehtavien ristiriitaisuus, :
[ 1

1

! johtajuuden ongelmat
1

Kuva, Tybuupumus voi olla ssurausta vastavuoroisuucden kokemuksen puuttessta, Tamd ns. kaksitasoisan vaihdon malli on hyvin
yksinkartainen, mutta se tarjoaa ainakin pinnallisen tavan jdsentid sekd mislentervaysongelmien ettd tydyhtaison jannitteiden
merkitystd tyduupumukssssa (Schaufeli ja Enzmann 1998, Schaufeli 1983).

Kuvio 5. Tyduupumisen kaksitasoisen vaihdon malli (Rovasalo 2000, 2302)

Samaan havaintoon dialogin puutteesta opettajien tydssa ja tyduupumuksessa
on paatynyt, kehityspsykologi ja opettaja Arja Pontinen-Heinonen tydssaan.
Han kuvaa opettajan riskia loppuun palamiseen dialogin puutteella. Opettaja on
aina antavana osapuolena, rooli jA& helposti paalle ja vuorovaikutuksellisuus
puuttuu monesti tyodtilanteissa. Monologi tuottaa uupumisen. Kuntoutumisen
paakysymyksiksi Pontinen-Heinonen esittda seuraavia kysymyksia: Milla
keinoin opettaja saadaan dialogiin itsensa ja muun tekemisen kanssa? Miten

opettaja oppii kuuntelemaan toista? (Pontinen-Heinonen 2009.)

8.7 Kuntoutus

Tyo6terveyshuollon tehtdavand on kaytannodssa jarjestaa tyokykya yllapitavaa
toimintaa  tyontekijoille.  Vastuu  jarjestdmisestda  on  tyOnantajalla.
Tyo6terveyshuolto ohjaa tyontekijoitA myods oman toiminnan ulkopuolisiin
kuntoutuksiin. Tyypillisimmat naista tyokykya yllapitavistd kuntoutuspalveluista
ovat ammatillisesti syvennetty ladketieteellinen kuntoutus, ASLAK, ja tyokykya
yllapitdva ja parantava valmennus, TYK-toiminta, eri sairausryhmille. Liséksi
tyontekijoita voidaan ohjata esimerkiksi kuntoutustutkimuksiin kuntoutustarpeen
ja toimintakyvyn selvittamiseksi. (Waal 1995, 457— 458.)
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Erilaisten kuntoutustoimien tavoitteena on ty6- ja toimintakyvyn yllapitdminen,

tyokyvyttomyyden ennaltaehkéaisy ja tyohonpaluun tukeminen. Kuntoutus
sairauden vaikeusasteen
(kuvio  6).

Kyse on

voidaan maaritelld kolmitasoiseksi toiminnaksi

mukaan: primaari-, sekundaari- ja tertidaripreventioksi

Primaariprevention tasolla ennaltaehkéistddn sairastumista.

kaikenlaisesta omasta kunnosta ja hyvinvoinnista  huolehtimisesta.
Sekundaariprevention tasolla ongelmia terveystilassa on jo alkanut ilmetd. Kyse
on sairastuneiden ja sairastumassa olevien varhaisesta havaitsemisesta ja
hoidosta. Talloin varhaiskuntoutus on perusteltua. Tertidéripreventiossa on kyse
jo pidempéaéan sairastaneiden sairauksista johtuvien haittojen lieventamisesta.

Tertidariprevention tasolla tarvitaan ammatillista ja laakinnallista kuntoutusta.

(Waal 1995, 458.)

PRIMAARIPREVENTIO SEKUNDAARIPREVENTIO TERTIAARIPREVENTIO
Yksilon omatoimisuus Varhainen kuntoutus Kuntoutus
- kuntoilu - kuntoremonttikurssi - ladkinnallinen
- erilaiset kuntolomat (tydnantaja) ja ammatillinen
ASLAK TYK
(Kela) (Kela)

Sairauden vaikeusaste

- oireeton tai hyvin vahan
oireita

Sairauden vaikeusaste

- varhaiset oireet tai
16ydokset
-sairauden ensimmaiset
ilmentymat

Sairauden vaikeusaste

- sairaus

Kuvio 6. Kuntoutustoiminnan vaiheet, kuntoutusmuodot ja sairauden
vaikeusasteet (Waal 1995, 458)
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ASLAK-kuntoutuksen ja TYK-toiminnan yhteisina piirteind on se, etta niihin
ohjataan tydelamassa mukana olevia henkiloita. Lisaksi naissd molemmissa
tyoterveyshuollolla on suuri merkitys sekéa ohjaavana ettd seurantaa tekevana
yhteistyokumppanina. Usein ASLAK- ja TYK-kuntoutus toteutetaan
kuntoutuslaitoksissa. Tosin kuntoutus voi toteutua myos paivatoimintana, jos
asuinpaikka on lahella kuntoutuslaitoksia. (Waal 1995, 458 — 459.)

Méakitalo (2009) nimeaa primaariprevention uusiksi teeseiksi ensinnakin sen,
ettd tyoOpaikalla kiinnitettaisiin huomio tyotoimintaan, joka on muutoksessa.
Taman lisaksi huomio on Kkiinnitettdva myos tydymparistoon, tyotehtaviin ja
tyoyhteison tilaan. Toiseksi yksilon ammatillisen kehittymisen turvaaminen on
varmistettava muuttuvissa tyooloissa. Yksilotasolla on lisdksi otettava huomioon

yksilon terveydentila, riskitekijat ja yksiléiden voimavarat. (Makitalo 2009.)

Opettajat tydbuupumuksen kuntoutuskurssilla Ikaalisissa

TyOuupumuksen kuntoutukseen erikoistunut  kuntoutuspsykologi Hanna
Siiskonen lkaalisten kylpylasta kertoo, ettd esimerkiksi lkaalisten Kkylpyla
jarjestaa tadna vuonna kahdeksan kurssia tyduupuneille tyontekijoille. Kullekin
kurssille otetaan kymmenen henked. Ryhmat ovat eri ammattilaisista koostuvia

sekaryhmia. Osa ryhmalaisista on opettajia. (Siiskonen 2009.)

Opettajien puheissa ongelmien taustoista korostuvat kiire ja paine, roolien
moninaisuus, rajan asettamisen vaikeus oman perusosaamisen ja kaiken muun
valille, kysymykset siita, mihin kaikkeen taytyisi riittda opetustyon lisaksi. Liséksi
kuntoutuksessa olevat opettajat kertovat, ettd omaan tyohon on vaikea
vaikuttaa, tydon ja vapaa-ajan raja on olematon, ei tiedetd, miten olla
kaytettavissa eri vuorokauden ja vuoden aikoina. Palautteen saamisessa on
vaikeutta. My6s ammatillisen puolen valtavat muutokset kuormittavat.
Kuntouttajille esitetdé&n toistuvasti kysymys siitd, miten eldd muuttuvassa
tyotodellisuudessa. Tyduupumuksen taustalla ovat ty6hon liittyvat tekijat.
Kuntoutustyontekijat eivat niinkaan usko enaa joskus vallalla olleisiin vaittamiin
tyontekijan persoonallisuudenpiirteistd tyduupumuksen aiheuttajina. (Siiskonen
2009.)
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Ikaalisten kylpylan tyéuupuneiden kuntoutuksessa pyritdéan vaikuttamaan siihen,
miten kuntoutujat voivat kehittdd omaa tydotetta véahemman stressaavaksi, ja
toisaalta miten he voivat oppia suhtautumaan ty6éhon eri tavalla. lkaalisten
kuntoutuspalvelut eivat tytskentele tydyhteisdjen kanssa. Nain ollen kuntoutus
kohdistuu yksilotasolle. (Siiskonen 2009.)

Kuntoutus toteutetaan kolmessa jaksossa. Ensimmdainen jakso on 6
vuorokautta. Sen jalkeen on 2-3 kuukautta taukoa. Toinen jakso on taas 6
vuorokautta. Puolen vuoden jalkeen on kolmas jakso, joka on 5 vuorokautta.
Valijaksoilla tehdadén tehtavid, joihin kuntoutujat itse asettavat tavoitteensa.
Tavoitteisiin tahtaavia konkreettisia keinoja harjoitellaan kotiloissa ja arviointia
tehddan seuraavalla jaksolla. Tarkoitus on valitehtavien avulla vahvistaa
arkielaman tilanteiden hallintakykya. Kysymys on siitd, miten voi oppia

toimimaan toisin. (Siiskonen 2009.)

Kuntoutus on lkaalisissa  moniammatillista.  Tyéryhm&&n  kuuluvat
sosiaalityontekija, 2 psykologia, lddkari ja tyofysioterapeutti. Kullakin
ammattilaisella on omat vahvuusalueensa. Esimerkiksi fysioterapeutti huolehtii
fyysisestd elpymisesta, toipumisesta liikunnan, rentoutuksen ja mm.
ergonomian hallinnan avulla. Laakari kertoo stressireaktioista ja sen

fysiologisista perustoista. (Siiskonen 2009.)

Psykologeilla on lkaalisten kuntoutuksessa tehtavana ryhmien ohjaaminen ja
yksilokeskustelut. He myds keskittyvat kuntoutujien kokemuksellisen puolen
tyostamiseen. Tutkitaan omia tapoja toimia. Opetellaan kuuntelemaan omiakin
tarpeita, ei vain muiden tarpeita. Jokainen hakee omaa tapaa olla ja toimia.
Omaa muutosprosessia opetellaan tutkimaan. Tavoitteena on syvempi muutos
niin, ettd uuteen toimintamallin tulee jatkuvuutta. Tarkoitus on oppia
huolehtimaan omasta hyvinvoinnista. Tydmuotoina ryhmissé ovat toiminnalliset

menetelmat, keskustelut ja tehtavat. (Siiskonen 2009.)

Siiskonen (2009) toteaa, ettad osa kuntoutujista on ollut vuodenkin sairaslomalla,
osa ei lainkaan. Kuntoutusryhmissa on eri vaiheissa olevia ty6uupuneita

tyontekijoitd. Osa heista on hyvinkin uupuneita. Osa on jo palaamassa
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tyoelamaan. Kokemus osoittaa, ettd kuntoutus ei ole paras keino siina

vaiheessa, kun kyseessa on hyvin vahva-asteinen depressio.

Toipuminen kuntoutuksen avulla

Kuntoutuksen vaikuttavuudesta kuntouttajilla on positiivisia kokemuksia.
Uupumusmittarilla BBI-15 mitattuna tulokset paranevat kuntoutuksen edetessa.
Kuntoutustyontekijat saattavat nadhda tydssdan huikeita edistysprosesseja.
Vertaistuen merkitysta pidetddn myos tarkeand osana ryhmékuntoutusta.
Toisten samassa tilanteessa olevien kanssa yhteisen kokemuksen jakaminen
on helpottavaa. Siiskonen (2009) korostaa erityisesti muutaman seikan
merkitystd tyouupuneiden kuntoutuksessa: kuntoutujan oma tydskentely on
ydintd ja kuntoutukseen pitdisi tulla oikea-aikaisesti. Varhaisemman vaiheen
tyoskentely auttaa uupunutta, ei niinkdan vaikea-asteiseen depressioon

sairastunutta. (Siiskonen 2009.)

Méakikangas (2009) on pelkistanyt yksilétason onnistuneen toipumisen

tyduupumuksesta vaiheittaisena seuraavasti:

1. Ongelman mydntadminen (uupumustilanteen tiedostaminen ja syntynyt
tarve saada muutos aikaan).

2. Pois tydsta joksikin aikaa (henkinen irtautuminen tyosta).

3. Terveydentilan parantaminen (oman ajan raivaaminen kalenteriin,
pysahtyminen, elamanilon hakeminen).

4. Arvojen pohdinta (vanhojen ja toimimattomiksi kdyneiden arvojen
uudelleenmaarittely, mika esim. on tyon merkitys elamassa, enta muiden
asioiden?).

5. Tybmahdollisuuksien tutkiminen (mita vaihtoehtoja on |6ydettavissa
tyotilanteeseen; tydn muutokset, tydpaikan vaihto jne.).

6. Muutoksen toteuttaminen (tyotilanteeseen muutoksen toteuttaminen
suunnitellun pohjalta). (Makikangas 2009.)
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Seka Siiskosen ettd Makikankaan kuvaukset sisadltavat toipumisen
tyduupumuksesta prosessina, jonka lapikaymalla tervehtyminen on mahdollista.
Kun uupumus kehittyy pidemman ajan kuluessa, ei mydskdan toipuminen
tyokykyiseksi ole hetkessd mahdollista. TyGuupumus ja siitd toipumiseen
tarvittava prosessi voidaan nahda parhaimmillaan myos alkuna uusille

mahdollisuuksille ja henkisen hyvinvoinnin kokonaisvaltaiselle lisdantymiselle.

8.8 Tyoyhteisdjen kehittaminen

8.8.1 Muutoksen tutkiminen

Tyoterveyslaki  maarittdd tyonantajalle  velvollisuuden  tyéterveyshuollon
jarjestamisesta. TyOnantajalla ja tyoterveyshuollolla on sekd vyksilo- etta
tyoyhteisbtasoinen tehtdva tyossd jaksamisen hoitamiseksi. Tyoterveyslain
tarkoituksena on ehkaista tyOperaisia sairauksia ja tapaturmia seka edistaa
tydympariston turvallisuutta ja terveellisyytta. Lain tavoitteena on yksilotasolla
edistaad tyontekijoiden terveyttd ja tyo- ja toimintakykya. Liséksi laki velvoittaa
edistam&én tyoyhteison toimintaa. Edella mainittujen lisaksi tybnantaja voi
lisdksi jarjestaa tyontekijoille sairaanhoito- ja muita terveydenhuollon palveluja.
(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 18 ja 148.)

Méakitalo (2008) kuvaa tydelaman voimakkaan muutoskehityksen vaikutuksia
tyoterveyshuoltoon ja tyopaikoille. Aina 1980-luvulle asti organisaatiot elivat
pitkid vakiintuneen toiminnan vaiheita, ja muutosvaiheet olivat lyhyitd ja
ohimenevia. Muutokset ymmarrettiinkin akillisina kriiseing, irtisanomisina, Kiina-
iImidind. Muutokset olivat nopeita, ja koskivat pientd osaa tyontekijoista. 1990-
luvulta lahtien muutoksiin ovat liittyneet tydon sisdllon muutosvaatimukset,
osaamisvaatimusten muutokset, organisaatiomuutokset ja uuden teknologian
kayttoonotto. Nama muutokset ovat luonteeltaan pitkadkestoisia, useimpia
koskettavia ja hitaita. (Makitalo 2008.)

Edella kuvattu murros vaikuttaa kaytannon tyéelaman sujuvuuteen ja
mielekkyyteen. Muutos tuottaa hairi6itd, jotka teettavat lisatoita

(hairiokuormitus). Muutokset tyon tavoitteissa ja tarkoituksessa saavat aikaan
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punaisen langan katoamisen tydsta, jolloin kohtuullinenkin kuormitus voi
aiheuttaa tydssa jaksamisen ongelmia. Tyonilo ja mielekkyys katoavat.
Toisaalta onnistuminen itselle tarkedksi muodostuneella tyén osa-alueella antaa
voimia jaksaa, vaikka ty6ta olisi enemmankin (kohdehyvinvointi). Liséksi tyota
kehitetddn monin eri tavoin ilman kokonaiskuvaa. Tydyhteisé joutuu eri suuntiin
vaikuttavien muutosten vaikutuspiiriin (epasynkronit), mika osaltaan tuottaa

lis&hairioita tyéhon ja tyon mielekkyyden katoamista. (Makitalo 2008.)

Milla tavalla organisaatiotasolla pitéisi tydoloja kehittdd, jotta yksildiden
jaksaminen turvattaisiin? Makitalo (2008) kuvaa, etta tydelamaan vaikuttaminen
ty6hyvinvoinnin lisddmiseksi on oman tyon tutkimista hairiokuormituksen ja
kohdehyvinvoinnin  muutoksen  nakokulmasta. TyOelamén uudessa
murrosvaiheessa ei enaa puhuta tydssa jaksamisesta vaan tydn muutoksessa
jaksamisesta. Kyse on siis muutoksen ymmartamisestd ja siihen
osallistumisesta. Tyon analysoinnin kautta tuotetaan ideoita muutoksesta
selviytymiseksi. Mit& voitaisiin tehda toisin, jotta jaksaisimme muutoshaasteissa.
Uudenlaiset tuotetut keinot tuottavat parempaa jaksamista ja hyvinvointia
yksildissa. (Makitalo 2008.)

8.8.2 Tyobyhteiso toimintajarjestelmana

Launis ja Koli (2005) ovat tutkineet kehittdvan tyontutkimuksen teorian pohjalta
opettajien tydhyvinvoinnin lisdamista tyoén muutosvaiheessa. He nakevat
ongelmallisena sen, etta perinteinen psyykkinen tydhyvinvointitutkimus lahtee
likkeelle oletuksesta, etta tilannetta on l&ahdettdva parantamaan hyvinvointia
vahentavien tekijdiden tunnistamisesta ja niiden vahentdmisesta, tyon
houkuttelevuutta lisaavien tekijoiden vahvistamisesta ja  yksittaisten
tyontekijoiden kykyjen ja ominaisuuksien kehittamisestd. Tama tarkastelutapa
aiheuttaa yritykselle paineita kuormitustekijoiden poistamiseen. Se on taysin
irrallaan kaikesta siitd muutoksesta, jossa esimerkiksi opettajien ty6 talla
hetkella on. Ajattelumalli pohjautuu tyon ja tyontekijan valisen tasapainon
ajatukseen (tasapainomalli). Ensin pyritaan l6ytamaan opetustyén kuormitus-,
stressi- ja haittatekijat, ja sen jalkeen niihin haetaan ratkaisuja tyéhyvinvoinnin
edistamiseksi. Talldin yhteydet tyon kulttuurisiin ja paikallisiin toimintatapoihin,

tyovalineisiin ja tyonjakoon seka toimintatapaan kohdistuviin muutoksiin jaavat
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huomioimatta. Merkityksellisemp&a olisi ottaa toimintajarjestelma tutkimuksen
kohteeksi yksilon sijasta. Talloin tarkastelussa on tyd toimintana ja opettaja
aktiivisena toimijana muuttuvassa toimintajarjestelmasséa. (Launis & Koli 2005,
351-352; Engestrom 1995.)

Kuviossa 7 on eriteltyna tyon eri osatekijat, joiden avulla oman tyon ja siina
tapahtuvien muutosten tutkiminen on helpompaa. Toimintajarjestelmé koostuu
tyon tekijasta (tassa tapauksessa opettaja), tyon kohteesta ja tyon tuloksesta,
tyohon tarvittavista valineista, tyonjaosta ja sdanndista ja yhteisosta. (Launis &
Koli 2005, 353.)

VALINEET
opetussuunnitelma
opetusmateriaalit jne.

TEKIJA KOHDE
yksiftéiinen omat TULOS
opettaja opiskelijat valmistuneet
opiskelijat
SAANNOT YHTEISO TYONJAKO
opetustyon Osasto ja muu opetus
kirjoitetut jo oppilaitos oppiaineittain
kirjoittamattomat
saannot

Kuvio 7. Opetustyon toimintajarjestelma yksittaisen opettajan nakokulmasta
(Launis & Koli 2005, 353)

Muutokset tydssa tuottavat ristiriitoja naiden tydn eri osatekijoiden valille.
Tyodssa syntyy hairioitd, eikd tyé sujukaan kuten oli oletettua. Hairidtekijdiden
toistumisen on havaittu synnyttavan stressia ja huonoa ilmapiiria tydyhteisoissa.
Tutkijat yhdistavat tyohyvinvoinnin erityisesti tydn sujuvuuteen. Tydhyvinvoinnin
edistaminen tapahtuu tyota ja sen yhteista hallintaa yhdessa analysoimalla ja
kehittamalla arkikaytanndissa. Vallitsevissa toimintatavoissa voi olla muutosta
vaativia puutteita. Voidaan tarvita esimerkiksi uusia vélineitd, uudistusta
tyonjakoon. (Launis & Koli 2005, 353.)
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Oleellisen merkittdvaa on se, miten hairiét tulkitaan ja kasitteellistetddn
tyoyhteisotissa. Jos tulkinta hairiosta on se, ettd kyse on yksittaisen tyontekijan
ominaisuuksista, vaikkapa "henkilokemioista” tai ikdantymisesta,
tyohyvinvoinnin kehittdminen kohdistetaan yksildihin (esimerkiksi ikaantyneet
laitetaan kuntoutukseen tai "huonot” johtajat laitetaan johtamistaidon kurssille).
Sen sijaan jos syntynyt hairid asetetaan toimintayhteyteensa, tarvitaan hairion
poistamiseksi jatkossa toimintatavan muutosta. Kuviossa 8 on havainnollistettu
hairidtilanteen tulkinnan merkitysta jatkotoimenpiteisiin. (Launis & Koli 2005,
354.)
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Kuvio 8. Hairididen tulkinnan vaihtoehdot (Launis &Koli 2005, 354)

Launiksen ja Kolin (2005) tutkimuskohteena oli 200 opiskelijan ja yhdeksan
opettajan toisen asteen ammatillisen oppilaitoksen osasto. Tutkijat kavivat lapi
yhdessa opettajien kanssa tyon hairidtilanteita, niiden vaikutusta yhteison
ristiriitoihin ja koko toimintajarjestelmaan. Tyodskentelyn historiallinen analyysi
tuotti kuvaa muutoksesta toimintajarjestelman eri osa-tekijoissa. Esimerkiksi 80-
luvulla keskiasteen uudistus toi nuoremmat opiskelijat oppilaitokseen eli tyén
kohde muuttui. 90-luvulla oppilaitokset uudelleenorganisoitiin, jolloin tydyhteis6
ja pelisddnnét muuttuivat. Kansainvalistyminen ja uudet yhteydet tydelaméan ja
verkostoitumiseen tuotti uudenlaisen yhteistyén ja tydnjaon. Havaittiin, etta
opettajat eivat enda olleet vastuussa vain omista opiskelijoistaan, vaan vastuuta

oli koko oppilaitoksen kehittamisestd. Nama eri suunnista tulevat muutokset
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aiheuttivat hairidita opettajien tyén arjessa; klikkejd sekd kokemuksia
epaoikeudenmukaisista tydnjaoista, mutta toisaalta hairiét saatettiin nahda ja

nahtiinkin usein myo6s kehitysmahdollisuuksina. (Launis & Koli 2005, 357-358.)

Launis ja Koli (2005) kuvaavat havainneensa, etta traditionaalinen yksilétyo ja
yhteisdllinen kehittaminen olivat jannitteena yhteisdssa. Jos tyd nahdaan
yhteistoiminnallisena prosessina, ei tyon tekeminen ja kehittdminen yksildtason
toimintana en&éa onnistu. Kuviossa 9 on kuvattu jannitteita toimintajarjestelman
eri osatekijoiden sisalla. (Launis & Koli 2005, 357-358.)
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Kuvio 9. Opettajayhteisdn toimintajarjestelman jannitteet (Launis & Koli 2005,
357)

Tutkijat havainnoivat oppilaitoksessa yhdeksan paivan ajan, ja loysivat 61
havaittua hairidtilannetta. Oleellista tilanteen muuttamisen suhteen oli se, etta
hairictilanteet analysoitiin yhdessa, ja haettiin ratkaisuja kuhunkin tilanteeseen
Opettajan

yhteisty6na. Hyvana esimerkkina kay seuraava hairio:

sairastuminen ja sijaisuuden hoitaminen. Tahan asti yksi opettaja saattoi
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opettaa kolmeakin ryhmaa samaan aikaan. Opettajat uupuivat ja opiskelijat
turhautuivat. Ratkaisu: Todettiin, ettd perinteiset opetuskaytdnnét olivat
opettajajohtoisia. Opiskelijat eivat osanneet toimia, jos opettaja ei ollut tunnilla
lasnd. Opetuskaytantdjd muutettiin niin, ettd opiskelijat aktivoitiin hakemaan
tietoa itsendaisemmin. Tyypillistd oli yhteiséllisen toimintatavan suuntaan
siirtyminen. Lisaksi tutkijat havaitsivat, ettd muutokset toimintajarjestelmassa
tuottavat uusia hairi6ita ja jannitteitda, jotka taas vievéat kehitysta eteenpain.
(Launis & Koli 2005, 358-361.)

Launis ja Koli (2005) kritisoivat perinteista tydstressin ja uupumuksen tutkimusta
muun muassa siita, etta se ottaa tutkimuskohteekseen tyontekijan ominaisuudet
ja tyon abstraktit piirteet, esimerkiksi tydyhteison tai vaikutusmahdollisuudet.
Mikali kehittamisessa kiinnitytaan liiaksi ongelmiin tydyhteisésséa, saattaa silla
olla karjistava vaikutus kyseessd oleviin ongelmiin sen sijaan, ettd se ne
poistaisi. Tyohyvinvoinnin edistamiseksi tarvitaan konkreettista, tyon sisalléllisiin
muutoksiin ja muutospaineisiin keskittyvaa tydyhteison yhteistd analyysia koko
toimintajarjestelmassa. Pelkastdan yhteen jarjestelman osatekijadn muutoksen
hakeminen ei riitd, koska se voi tuottaa ongelmia muissa jarjestelman osissa.
(Launis & Koli 2005, 363.)

Tyobhyvinvoinnin kehittaminen tydyhteisbissa on arjen sujuvuuden kehittamista.
Kehittamisen yhteys tyon kohteeseen ja tarkoitukseen on merkittdvaa.
Paikallisen tyon ja sen todellisen kohteen on oltava mukana ristiriitoineen, kun
ty6hyvinvoinnin  ongelmia tyoyhteisdssa ratkotaan. Kyse on siita, etta
tyoyhteis66n rakennetaan jatkuva toimintatapa, jossa tyontekijat oppivat
kuvaamaan muutoksia ja niiden aiheuttamia hairidita toimintajarjestelmén
osasina. (Launis & Koli 2005, 364.)
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9 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman kehittamishankkeen aiheena oli opettajien tydssa jaksaminen.
Aiheeseen lahdettiin paneutumaan, koska huoli opettajien tyéssa jaksamisesta
nayttaytyy jokaisen kirjoittajan tydssa lahes paivittdin. Alkuun esitettiin
kokemuksellinen kuvaus tyduupumuksesta yksilon subjektiivisena tulkintana.
Tarkoitus oli avata lukijalle aiheen vaikeutta ja vakavuutta, sen
prosessiluonnetta ja pitkakestoisuutta niin uupumuksen kehittymisen kuin siita
toipumisenkin suhteen. Korostettakoon téssé, ettéa tyduupumuskokemus on
tapahtunut kirjoittajan aiemmassa ammatissa, ja nyt uupumuksesta toipumisen
jalkeen ura opettajana on hyvassa vauhdissa. Yhtenevaisyydet tybuupumusta

aiheuttaviin tekijoihin eri ammateissa ovat kuitenkin ilmeiset.

Tutkimushankkeessa esitetyt tutkimuskysymykset olivat:
1. Millainen kokemus ty6éuupumus on yksilon kannalta katsottuna?
2. Mita tekijoita voidaan tydssa jaksamiseen liittaa?

3. Millaisissa muutoksissa opettajan tyd on ja miten muutos-
haasteeseen voi vastata?

4. Miké on yksilon vastuu oman hyvinvoinnin suhteen?

5. Mita tekijoita tydyhteisdssa on vaikuttamassa yksilon tyo-
hyvinvointiin?

6. Mista tyduupumuksessa on kyse oireena, ja miten sita
voidaan lahestya hoidon ja kuntoutuksen nakdkulmasta?

Tutkimuskysymyksiin vastattiin kussakin luvussa erikseen. Kysymykseen yksi
tyduupumuksen luonteesta yksilon kannalta voi vastata hyvinkin  moni-
iImeisesti. Lyhyesti ilmaistuna kokemus on pelottava. Alkuun on vaikea
myontaa, ettd omalle jaksamiselle ovat rajat tulleet vastaan. Jokaisen uupuvan
historia on erilainen, mutta jotain yhteistakin varmasti [Oytyy. Oma
kasvatustausta ja historia ovat osiltaan selittimassd uupumiskierretta.
Olennaista esitetyssa kokemuksessa on kuitenkin pitkakestoinen tyon suuri
maara, ainainen Kiire ja lopulta kyvyttdomyys ndhda endd metsaa puilta. Kuvaus
siséaltdd myods tydyhteison  merkityksen pahimmillaan  tyGuupumusta
aiheuttavana tekijanda. Kuvaus on hyva esimerkki siitd, miten ongelman

jakamisella toisen ihnmisen kanssa paastaan toipumisen alkuun.
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Toiseen  tutkimuskysymykseen Idydetddn  vastaukset motivaation,
tydmotivaation, tyéhyvinvoinnin, stressin, tyduupumuksen ja tyopaikkavékivallan
kasitteistd. Motivaatio nostetaan merkitykselliseksi tekijaksi tydossa jaksamisen
kannalta. Motivaatio maaritellaan tiettyyn tilanteeseen liittyvaksi yksilén
psyykkiseksi tilaksi, joka maaraa milla vireydella ja mihin suuntautuneena héan
tietyssa tilanteessa toimii. Tyomotivaatiolle loydetdan maaritelma, jossa se
katsotaan psykologiseksi sopimukseksi tyontekijan ja tybnantajan valilla.
Kyseessa on tydsuhteeseen liittyvien odotusten ja tarpeiden julkituomista ja
arviointia. Tyodhyvinvoinnissa on kyse kokonaisuudesta, joka koostuu
johtamisesta, tyOymparistosta, tyostd itsestddan ja sen vaativuudesta,
tyoyhteisosta, tyon organisoinnista ja ihmissuhteista. Pohdinnassa esiin nousi
my6s henkilokohtaisen elaman merkitys tydhyvinvointiin. Stressin todettiin
syntyvan ristiriidasta yksilén suorituskyvyn ja ympariston tai yksilon omien
odotusten valilla. Stressia pidettiin sekd hyvana etta pahana asiana. Stressia
todettiin tarvittavan sopiva maara ideaaliin tyésuoritukseen, mutta liiallisena se
aiheuttaa ty6ssa jaksamisen heikkenemista. Tyduupumus on tydssa jaksamisen
kannalta pahin tilanne. Tyduupumuksen kriteereiksi todettiin kokonaisvaltainen
vasymys, Kkyyniseksi muuttunut asennoituminen tyéhon ja heikentynyt
ammatillinen itsetunto. Tyovékivalta nostettiin yhdeksi tyossa jaksamiseen
littyvaksi peruskasitteeksi tutkimuksessa. Tyovéakivalta ilmenee tydntekijan
pahoinpitelyna, uhkailuna, loukkauksina sanallisesti. Kyse on sekd henkisesta

etta fyysisesta vakivallasta tydelamassa.

Kolmanteen kysymykseen opettajan tyon muutoksista ja  niihin
vaikuttamisesta loydettiin laaja kirjo vastauksia. Opettajan tyd on jatkuvan
muutoksen alla, koska siihen liittyy vaatimuksia uudenlaisista yhteisty6taidoista,
vaatimuksia toimia yhteiskunnallisena vaikuttajana ja oman alan asiantuntijana.
Lisédksi muutospaineet tulevat ammattitaidon kehittAmisen tarpeesta ja

tietoyhteiskunnan uusista, jatkuvassa muutoksessa olevista haasteista.

Muutospaineisiin vastauksina l0ydettiin itsensa tuntemisen opettelu ja luova
suhtautuminen tyohon. Tarkeand nahtiin se, miten opettaja osallistuu
muutokseen ja pystyyko han valikoimaan osallisuutta vain sellaisiin muutoksiin,

jotka ovat merkityksellisia opettajan arjen sujuvuuden kannalta. Hyvana
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vastauksena muutospaineisiin todettiin yhdessa tehtava opetussuunnitelma,
jolloin oma toiminta ja perusteet tulee sisaistettya paremmin. Omien tunteiden
tunnistaminen  ja hyodyntaminen opettajan tyovalineena nahtiin
merkityksellisena muutoksen hallinnassa ja tyossa jaksamisessa. Lisaksi

yhteisdn tuki voidaan ndhda merkittdvana muutoksen kasittelyssa.

Neljds kysymys vyksilon vastuusta oman hyvinvoinnin tekijana vaati
filosofisempaa pohdintaa. Merkittdvaksi nousi oman henkisen hyvinvoinnin
kehittaminen itsereflektion avulla. Merkitysten antaminen kokemuksille ja sita
kautta kokemusten ymmartaminen johtaa parhaimmillaan oppimiseen ja
ailempien vaaristymien oikaisuun. Oman itsensa tuntemisen kehittdminen on
henkisen hyvinvoinnin peruspilareita. Tiettyjen asioiden ja tapahtumien
reflektointi tuottaa kasitystd hyvaa ja pahaa mielta aiheuttavista tekijoista, ja
lisda tietoisuutta siitéd, mikd on juuri omalle hyvinvoinnille merkittavaa. Omaa
toimintaa ja ajatuksia voidaan muokata merkitysperspektiivien avulla. Omat
olettamukset ja kokemukset sekad niiden tulkinnat tuottavat uutta merkitysta ja

sen jasennysta.

Arvot nousivat merkittaviksi tekijoiksi oman hyvinvoinnin lisaamisessa.
Jalkireflektion avulla voidaan arvoja muokata niin, etta jatkossa pystytaan
elamaan tasapainossa omien arvojen kanssa. Merkitykselliseksi nousi se, ettéa

yksilon tulee olla tietoinen omista arvoistaan ja onnellisuuden tavoitteestaan.

Omien rajojen tunnistamisen todettiin onnistuvan jalkireflektion avulla. Aiemmin
opittu otetaan kayttéon, ja ndin ldydetaan omat rajat siitéd, mihin pystytaan ja
mihin ei. Liséksi oman itsensa kuuntelemisen taito nousi merkittavana tekijana
hyvinvoinnin rakentamisessa. Itsensa kuunteleminen ja pyséhtyminen oman

hyvinvoinnin aarelle tuottavat voimaantumista, siséista voiman tunnetta.

Viidenteen kysymykseen tydyhteistssa vaikuttavista tekijoista tyéhyvinvointiin
lahdettiin hakemaan vastausta useammastakin suunnasta. Johtajuus nousi
teemana ensimmaisend esille. Tarkean& korostui johtajan oman itsensa
tunteminen, jotta voi muita johtaa. Viime aikoina yleiseenkin keskusteluun

nousseissa alaistaidoissa korostui erityisesti yhteistythalu. Perehdytyksella
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nahtiin - suuri  merkitys yksilon tydhyvinvoinnin kannalta. Oman itsensa

johtaminen itsensa tuntemisen ja toisten tuntemisen kautta todettiin.

Muiden johtamisessa korostettin  suvaitsevaisuuden ja erilaisuuden
hyvaksymisen merkitystda. Yksilon ty6hyvinvointiin  katsottiin  vaikuttavan
merkityksellisesti myds se, milla idealla yritystd/organisaatiota johdetaan.
Tavoitejohtamisen uhkatekijana nahtiin se, etta tavoite nousee ykkdstilalle, ja
ihminen unohtuu johtamisessa. Vision ja strategian merkitys tyéhyvinvoinnille
nostettiin  tarkeaksi tekijaksi. Kun visiosta ollaan tietoisia, se jasentda
tyontekijoiden ty6ta. Organisaatiossa hyddynnettavat tiedot ja taidot, historian
tuntemus on hyodyksi tuloksellisuudelle. Aiemmin koetun ja testatun
hyodyntaminen tuottaa myos turvallisuuden tunnetta tyontekijoissa.

Tyontekijoiden kokemat pelot nostettiin yhdeksi tyodyhteiséssakin nakyvaksi
tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi. Sosiaalisten tilanteiden pelko on
erityisesti pelkoa hapeastd. Herranpelkoa koetaan erityisesti suhteessa
esimiehiin. Oman itsensa pelko kulkee kasi kddesséa heikon itsetunnon kanssa.
Ammatillinen pelko on pelkoa siita, etteivat omat taidot riitdkaan nykypaivan
vaatimuksissa. Lisdksi esille nousivat myds uhkakuvat taloudellisen tilanteen

heikkenemisesta, ja sitd kautta irtisanomisen pelot.

Kysymys kuusi piti siséllaéan tarkastelun tyduupumuksesta oireyhtymana seka
sen hoitamiseen ja kuntouttamiseen tarvittavat tyokalut. Tyduupumuksen
todettiin olevan oirediagnoosi, eika sellaisenaan riittavan
sairausvakuutuskorvauksiin. Tyduupumuskehityksen taustalle 6ydettiin pitka
kehityskulku. Myds hoitaminen nahtiin pitkana prosessina. Yksilétason
hoitokeinoina otettiin esille sairausloma, laakitys, psykoterapia ja kuntoutus.

Tutkimuksessa nousi esille tybyhteisbtason tarkastelu tyGuupumusta
ennaltaehkéistdessd ja  hoidettaessa. @ Taméan  hetken  haasteeksi

tyoterveyshuollolle asetettiin muutoksen hallinnan tukeminen tydyhteisoissa.

Yhteenvetona voimmekin todeta, ettd tydssa jaksamista on tutkimuksessa
pyritty tarkastelemaan useammasta ndkokulmasta. Kyse on hyvin monisyisesta
asiakokonaisuudesta. Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, ja siihen voidaan

vaikuttaa. Kyse on niin yksilon kuin yhteiskunnankin kannalta merkittavasta
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tekijastd. Samoja perusajatuksia korostaa Klemela tutkimuksessaan
tyoyhteisbjen henkisestd hyvinvoinnista. Henkinen hyvinvointi ei synny
sattumalta, vaan se on maaratietoisen toiminnan tulos. Tavoitteena tulee olla,
etta tyOpaikalla on keskusteleva ilmapiiri, joka mahdollistaa ongelmien kasittelyn
ja ratkaisemisen hyvissa ajoin ennen kuin peli on menetetty. Puuttumalla
ongelmiin  ennen tilanteen kriisiytymista saastytaan niin  inhimillisilta

karsimyksilta kuin taloudellisilta menetyksiltakin. (Klemel&d 2006, 1-12.)

Tyontekijan oma henkinen hyvinvointi niin tydyhteiséssa kuin omassa
perheyhteisossdan ja sidosryhmissaan on kytkoksissa selkeasti tyon
tuottavuuteen ja se heijastuu automaattisesti asiakastyytyvaisyyteen.
Hyvinvointiin panostaminen ei ole ylim&&rainen sijoitus, vaan yhteinen etu,
jonka vaikutukset ulottuvat myés tydyhteison ulkopuolelle. (Klemela 2006, 1—
12.)

Tyo6hyvinvointiin liittyvat asiat ovat kaytannonlaheisia ja jokapaivaisia. Ne ovat
jokaisen ymmarrettdvissd. Ja niihin voidaan vaikuttaa. TyOpaikan
menestystekijana tyohyvinvointiin  panostaminen on suoraa panostamista
kilpailukykyyn. Organisaatio on Kkilpailukykyinen niin kauan kuin silla on
osaavaa, motivoitunutta ja innostunutta henkilostéd, mika korostuu
muutostilanteissa. Tdman huomioiminen on tarke&aa niille tybnantajille, jotka
eivat tulevaisuudessakaan pysty kilpailemaan hyvasta henkilostosta
palkkauksella. (Klemela 2006, 1-12.)

Kunnalliselta sektorilta tulee seuraavan kymmenen vuoden sisalla jddmaan
elékkeelle runsaasti tyontekijoita ja heidan tilalleen tullaan rekrytoimaan uutta
vakeda. Niin kauan kun palkkaus ei toimi sisaanheittjana, maine hyvana
tyOnantajana jaa ainoaksi kilpailuvaltiksi. Se ei valitettavan usein kuulu talla
hetkella kovinkaan usean kunnan henkilostopolitikan  valttikortteihin.
Kunnallisella sektorilla on huomattu, ettda useat tutkimukset osoittavat, ettd
kunnallinen sektorilla henkisen hyvinvoinnin yllapito ei ole ollut asiamukaisella
tasolla. Tallakin saralla olisi siis syyta katsoa ensin peiliin, ennen kuin osaava,
ammattitaitoinen ja hyvin koulutettu henkilokunta karkaa kasista ulkomaille. Niin
sanotun “halpatyévoiman” rekrytoiminenkaan ulkomailta ei poista ongelmaa

vaan pitkittaa ja siirtda sitd ainoastaan tuonnemmaksi. (Klemela 2006, 1-12.)
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Vaikka tydelamaa kuormittavat tekijat tunnetaan jo varsin hyvin, huomattavasti
vahemmalle huomiolle on jaanyt sen tutkiminen, mista aito tyohyvinvointi
muodostuu ja kuinka sité voitaisiin lisata. Paradoksaalista on se, etta ty6elaman
muuttuessa myos pahoinvointia aiheuttavat tekijat muuttuvat. Jos pahoinvointi
on ottanut vallan, ei ole hyva jaada yksin. Mikali tilanteeseen ei kyetéa
pureutumaan tyOpaikan omin voimin, monelta taholta voi pyytaa tukea.
Lahtokohta kuitenkin on, etta tyoyhteiséssa syntyneet ongelmat on pyrittava
selvittAmaan niitten syntysijoilla. Avainasemassa on tydyhteison lahin esimies.
Oman tyopaikan ulkopuolisina yhteystahoina voivat olla ty6terveyshuolto
asiantuntijoineen,  tybsuojelu- ja  tyOvoimaviranomaiset sekd muu
terveydenhuolto mukaan lukien mielenterveyspalvelut ja auttavat puhelimet.
My0s aluetyoterveyslaitokset (Helsinki, Tampere, Kuopio, Oulu, Lappeenranta,
Turku) antavat tyopaikkakohtaista koulutusta ja neuvontaa. Asiantuntija-apua
tilanteeseen ja tyOpaikan ilmapiirin muuttamiseen tarvittaessa on varmasti
saatavissa. Kyse onkin siis niin tyontekijdn kuin mita suurimmassa maarin
yrityksen / tydnantajan henkilostopolitikan hyvasta hoitamisesta. (Klemela
2006, 1-12.)

Jotta vakavilta ongelmilta valtyttaisiin nykyistd paremmin, ehkaisevan
tyoterveyshuollon tulisi toimia nakyvammin tyon tekemisen rinnalla ja
kanssakaymisen tyOpaikkojen kanssa tulisi olla tivimpaa. Myos
perusterveydenhuollon moniammatillista erityisosaamista tulisi lisata nykyisesta.
Tybelaman pahoinvointia on tutkittu moninkertaisesti enemman Kkuin
hyvinvointia, niinpa saatavilla on runsaasti Kkirjallisuutta ty0elaméaa
kuormittavista tekijoista. (Klemela 2006, 1-12.)

Loppuen lopuksi me itse mdardamme oman elamamme kulun, eikd ongelmia
kukaan muu meiddn puolestamme ratkaise. Tall6in ei kannata jaada
odottamaan tybnantajan tai muun ulkopuolisen tahon auttavaa toimenpidetta
oman itsensa henkisessa pahoinvoinnissa. Tama odotus saattaa kestaa liian
pitkaan, tai sita ei tule ollenkaan. Alkaa siis odottako, vaan toimikaa itse oman
henkisen hyvinvointinne yllapitamiseksi. Sina itse rakennat oman elamasi ja

tulevaisuutesi.
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