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Tyohyvinvoinnin tukeminen yksin tyoskennellessa
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Tybelaman kehitys, erityisesti digitalisaatio ja koronapandemian aiheuttama
etatyon yleistyminen, on lisannyt yksintyoskentelyn maaraa merkittavasti.
Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia yksin tyoskentelyn vaikutuksia
tydhyvinvointiin ja pohtia keinoja, miten organisaatioissa voitaisiin tukea yksin
tydskentelevia.

Tyon teoreettinen viitekehys koostui tydhyvinvointiin perehtyneiden
ammattilaisten vertaisarvioiduista artikkeleista seka suomalaisista, etta
kansainvalisista tyoelaman tutkimuksista. Tutkimuksen empiirinen osuus
toteutettiin case-esimerkkia kayttaen, ja siina tarkasteltiin yksintyoskentelyn
iimidta konkreettisessa organisaatioymparistossa.

Opinnaytetyon tuloksena havaittiin, etta yksintydskentelylla on seka positiivisia
etta negatiivisia vaikutuksia tydhyvinvointiin. Organisaatiot voivat tukea
yksintydskentelyn positiivisia vaikutuksia tarjoamalla tyontekijoilleen
mahdollisuuksia vuorovaikutukseen ja tukiverkostojen rakentamiseen ja vastata
haasteisiin edistamalla avointa viestintaa ja tiedonjakoa organisaatiossa.
Tuloksena havaittiin myds, etta organisaation tulisi tukea tyontekijoita
tunnistamaan itse ne asiat ja ilmiot, jotka vaikuttavat omaan hyvinvointiin, ja
rohkaista reagoimaan niihin.
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Supporting well-being at work when working alone

- Case 180th anniversary of Kangasala organ factory

The development of working life, especially digitalisation and the increase in
remote work caused by the COVID-19 pandemic, has significantly increased the
amount of working alone. The aim of this thesis was to study the effects of
working alone on well-being at work and to consider how organisations could
support working alone.

The theoretical framework of the work consisted of peer-reviewed articles by
professionals familiar with well-being at work and both, Finnish and international
studies of working life. The empirical part of the study was conducted using a
case example, examining the phenomenon of solitary work in a concrete
organizational environment.

As a result of the thesis, it was found that working alone has both positive and
negative effects on well-being at work. Organisations can support the positive
effects by providing opportunities for interaction and building support networks
for their employees, as well as by addressing challenges by promoting open
communication and information sharing within the organisation.

It was also observed that organizations should help employees themselves
identify the factors and phenomena that affect their own well-being and
encourage them to react to them.
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1 Johdanto

1.1 Tyon tausta

Tybelama on kokenut merkittdvaa muutosta viimeisten vuosien aikana.
Erityisesti koronapandemian vaikutuksesta ja nopeasti kehittyneen tieto- ja
viestintateknologian ansiosta etatyd on noussut keskeiseksi osaksi

tydkaytantoja.

Etatyon ja sen myota yksintyoskentelyn lisaantyminen on tuonut tydelamaan
niin mahdollisuuksia kuin haasteitakin. Tyomatkoihin kulutetun ajan
vaheneminen, parempi keskittymisrauha ja uusien digitaalisten alustojen
oppiminen on luonut mahdollisuuksia parempaan tydelamaan. Kuitenkin myos

haittapuolia on ilmennyt, kuten sosiaalisen kanssakaymisen vaheneminen.

Tyon merkityksen ja vaikutusmahdollisuuksien korostuminen tyontekijoiden
sitoutumisessa on yksi nakyva trendi. Nykyaan tyota ei nahda pelkastaan
toimeentulon valineena, vaan myos keinona saavuttaa kunnioitusta ja tayttaa
henkilokohtaisia tarpeita, jotka tahtaavat korkeampaan elamanlaatuun. Tyo on
tullut yhdeksi ihmisen perustarpeiden tyydyttdjista. (Halme ym. 2019, 47; Jiang
ym. 2023.)

Sosiaalilaaketieteellisen aikakauslehden artikkelin terveystieteiden
asiantuntijoiden Fadjukoff ym. (2022, 329) mukaan, tydyhteisén tuen puute
heikentaa yhteisollisyytta ja oikeudenmukaisuuden tunnetta. Sosiaalisen
ilmapiirin merkitys korostuu tyéhyvinvoinnin maarittelyssa, ja tutkimus viittaa
siihen, etta esimerkiksi ammatillisella osaamisella tai tyooloilla ei ole niin suuri

merkitys tyohyvinvointiin kuin tyoyhteisolla.

Myds kiinalaisten tutkimuksessa paljastuu, (Jiang ym. 2023) ettd kun fyysinen
vuorovaikutus tydyhteisdssa vahenee, tyon psyykkinen ja sosiaalinen merkitys
korostuu. Yhteisollisyyden ja sosiaalisen paaoman vahvistaminen on entista
tarkeampaa, kun tyoyhteisot joutuvat sopeutumaan etatyon vaatimuksiin. Tama
edellyttaa innovatiivisia kaytantoja, jotka sailyttavat yhteenkuuluvuuden tunteen



ja vahvistavat sosiaalista paaomaa myos mm. jatkuvasti suositumman

etatyoskentelyn aikana.
Case Kangasalan urkutehtaan 180-vuotisjuhlavuosi

Tyoskentelin Kangasalan kaupungin kulttuuripalveluilla ainoana tyontekijana
vuodesta 2019 vuoteen 2023. Yksintyoskentely tarjosi parhaimmillaan
ainutlaatuisen mahdollisuuden syventya omaan tyohon ja keskittya luovuuteen
ja itsenaiseen ongelmanratkaisuun. Yksintyoskentelyn aikana sai kuunnella
omia ajatuksiaan ja kehittaa uusia ideoita ilman ulkoisia hairidtekijoita. Lisaksi
se antoi tilaa itsereflektiolle ja omien ty6tapojen hienosaadolle, mika edisti

ammatillista kasvua ja kehittymista lyhyessa ajassa.

Yksintydskentely toi mukanaan kuitenkin myds sosiaalisen eristaytymisen ja
henkisen kuormitukseen. Tydskenneltyani pitkdan yksin, koin puutetta
sosiaalisista kontakteista ja vuorovaikutuksesta, mika vaikutti negatiivisesti

henkiseen hyvinvointiini.

Vuonna 2023 toimin yksin vastuullisena henkilona valtakunnallisen Kangasalan
urkutehtaan 180-vuotisjuhlavuoden jarjestamisessa. Vaikka juhlavuosi tarjosi
merkittavia onnistumisia ja mahdollisti ammatillisen kehityksen harppauksia,
yksin valtakunnallisen ohjelman suunnittelusta vastaaminen johti lopulta

uupumiseen ja irtisanoutumispaatokseen.

Vaikka organisaatiota usein syytetaan tyooloista, on tarkeaa huomata, etta
myaos yksilolla on vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja tarpeistaan. Juhlavuoden
jalkeen oivalsin, ettéd hyvinvoinnin tunnistaminen ja siihen reagoiminen ovat
avainasemassa yksintyoskentelyssa. Yksintydoskentelevan on oltava tietoinen
omista tarpeistaan, tydskentelytyyleistaan ja stressitekijoistaan. Tama vaatii
jatkuvaa itsereflektiota ja itsesaatelytaitoja, jotta voidaan varmistaa, etta
tydymparistd on mahdollisimman hyvinvoiva. Itsearvioinnin ja tarvittaessa

muutosten tekemisen kautta jokainen voi edistaa omaa tydhyvinvointiaan.



1.2 Tyon rakenne

Taman opinnaytetydn paamaarana on case -esimerkin avulla tunnistaa yksin
tyoskentelyn vaikutuksia tyohyvinvointiin seka selvittaa organisaation hiljaisen
tiedon jakamisen vastuita ja haasteita tilanteessa, jossa tyontekija tyoskentelee

ilman tiimia.

Tyohyvinvoinnin kappaleessa pureudutaan ensin jatkuvaan tyéelaman
muutokseen, joka vaikuttaa moniin eri osa-alueisiin, kuten tyon luonteeseen,
tydskentelytapoihin ja tydymparistoihin. Tyotehtavien itsenaistyessa ja
perinteisen tyonantaja-tyontekija-suhteen muuttaessa muotoaan, yksilon
perusominaisuuksiin, kuten sinnikkyyteen, myonteiseen tulevaisuuden
nakemykseen ja vahvaan itsetuntoon kiinnitetdan entista enemman huomiota

pohdittaessa yksilon muutoskyvykkyytta (Hakala 2018).

Edella mainitut ominaisuudet ovat keskeisia tydelaman dynaamisessa
ymparistossa menestymisen kannalta. Vahva psykologinen perusta
mahdollistaa yksilon kyvyn navigoida muuttuvissa tilanteissa ja selviytya niiden
tuomista haasteista. Osion lopussa pyritaankin tunnistamaan niita
ominaisuuksia ja taustatekijoita, jotka vaikuttavat merkittavasti yksilon

kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin.

Juhlavuoden osiossa tarkastellaan yksintyoskentelyn merkitysta tyon
mielekkyyden ja motivaation kannalta. Samalla on olennaista pohtia
sidosryhmien ja verkostojen merkitysta yksin tyoskentelevan tukemisessa ja sita

kautta tydhyvinvoinnin edistdmisessa.

Tutkimusten mukaan stressilla voi olla positiivisia vaikutuksia keskittymiseen,
vaikeissa tilanteissa toimimiseen ja asioiden prosessoimiseen. Stressin
kokeminen saattaa lisata luovuutta, tarjota uusia nakdkulmia ja auttaa
priorisoimaan tehtavia. Tama voi johtaa henkiseen kasvuun ja
itsetuntemukseen, kun yksilé oppii itsestaan, tavoitteistaan ja arvoistaan
stressin kautta. (Hukari ym. 2023, 127.)



Esimerkkina konkreettisesta tilanteesta voidaan tarkastella juhlavuoden
ohjelmistoa ja sen jarjestamisen vaikutuksia henkilokohtaisella tasolla. Osion
lopussa onkin olennaista pohdinta siita, miten tunnistaa hetki, jolloin ns. hyva
stressi muuttuu raskaaksi ja kuormittavaksi stressiksi, ja miten tahan

tilanteeseen tulisi reagoida.

Tyopaikat toimivat usein foorumeina, joissa tydntekijat voivat vaihtaa taitojaan,
kokemuksiaan ja nakemyksiaan, tallainen tyoelaman dynamiikka korostaa
yhteistyota ja tiedonkulun avoimuutta, mika myos edistaa hiljaisen tiedon
luontevaa jakamista organisaatiossa (Seidler-de Alwis & Hartmann 2008).
Neljannessa kappaleessa pohditaankin, kuinka yksin tydskentelyn aikana
tapahtuva sosiaalisen kanssakaymisen vahentyminen vaikuttaa yksilon
tyohyvinvoinnin lisaksi myos hiljaisen tiedon jakamiseen ja jatkumoon koko

organisaatiossa.

Viimeisessa kappaleessa pohditaan, olisiko juhlavuoden jarjestaminen paatynyt
erilaiseen lopputulokseen, jos siihen olisi osallistunut tiimi. Keskitytaan
yksintyoskentelyn tuomiin mahdollisuuksiin ja haasteisiin seka oman

hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin tunnistamiseen ja niihin vastaamiseen.
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2 Tyohyvinvointi tulevaisuuden trendina

2.1. Tyoelaman muutoksesta

Eraan kiinalaisen tutkimuksen mukaan, (Jiang ym. 2023) COVID-19-pandemia
on lisannyt tydelaman paineita ja muuttanut ihmisten tyotapoja ja elamantapoja
merkittavasti. Tama on monimutkaistanut ihmisten asenteita ja tunteita tyota
kohtaan, ja organisaatiot kohtaavat haasteen sailyttaa tyontekijoidensa
motivaatio radikaalien muutosten keskella. Tutkimuksessa LinkedInille vuonna
2021 tehdyn maailmanlaajuisen kyselyn mukaan tyontekijoille tarkeinta oli hyva
tasapaino tyon ja elaman valilla, ja vasta seuraavaksi arvostettiin hyvaa palkkaa

ja luontaisetuja.

My0s sosiaalilaaketieteellisen aikakauslehden artikkelissa terveystieteiden
asiantuntijat myontavat, (Fadjukoff ym. 2022) ettei modernissa kiireisessa
elamassa tyo ole enda pelkastaan keino elannon hankkimiseen, vaan se on
muodostunut tarkedksi osaksi ihmisten valisia yhteyksia. Tyohon investoidaan
aikaa ja energiaa, ja se on merkittava osa ihmisten arkea, tydssa inmiset
vapauttavat potentiaaliaan, saavuttavat tyolliset tavoitteensa, ja saavat
materiaalisia palkintoja seka henkista tyydytysta, mika mahdollistaa itsearvon ja

yhden ihmisen perustarpeen toteuttamisen.

Suomalaisen maatalouskansan tydmoraali on perustunut fyysiseen tyohon, ja
monien sukupolvien kautta opittuihin tydskentelytapoihin, jossa tyon jattamatta
tekematta tarkoitti nalkaa ja kylmaa. Tama vuosisatojen saatossa meihin
iskostettu ajattelutapa toimi tydelamassa varmasti viela esimerkiksi
tehdastydssa, kun tydntekijoiden tuli tydskennella tarkkojen ohjeiden mukaan ja
tyd oli muutenkin mekaanista. Kun tyontekijoille annettiin yksityiskohtaiset
ohjeet tehtavistaan, heidan ei tarvinnut kayttda omaa harkintakykyaan. (Kiuru
2019, 114.)

Tybdelama on kuitenkin jatkuvasti muuttunut yha enemman
pirstaloituneemmaksi ja verkostoituneemmaksi. Nykyisin useammat

tydskentelevat luovissa tai sosiaalisissa tehtavissa. Johtamisasiantuntija Pauli
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Juuti ja Porvoon kirkkoherra Pontus Salmi (2014, 43) ovat huomanneet myos,
ettda muutoksen vuoksi henkinen kuormittavuus on lisaantynyt, kun yksilolla on
enemman vaikutusvaltaa ja vastuuta. Heidan mukaansa yksi sukupolvi ei
kuitenkaan riitd muuttamaan tyotapoja, jonka mukaan on tassa
evankelisluterilaisessa valtakunnassa toimittu vuosisatojen ajan, joten ahdistus
ja luovuuden kuormittavuus vaivaa yha useampaa tyoelaman moniottelijaa, kun

yhtakkia pitaisi johtaa itseaan eika kukaan kerrokaan, etta mita pitaisi tehda.

Joku on sanonut, etta ainut varma asia tassa maailmassa on muutos. Elamme
jatkuvassa, globaalissa muutoksessa, jolle on tyypillista lisaantyva
monimutkaisuus ja osin ennakoimattomat kaanteet. Ihmisen viihtyvyys
tyoelamassa ja organisaatiossa riippuu entista enemman hanen omasta
muutoskyvykkyydestaan ja tyoyhteison ilmapiirista kuin tyon varsinaisesta
sisallostad (Huuhka 2010, 14).

Mutta mita jos joutuu tydskentelemaan yksin ja tarvitsee selviytya ilman
suoranaisen tyoyhteisdn tukea? Tallainen tilanne edellyttaa oma-aloitteista
panostusta vuorovaikutukseen muiden kanssa, vaikka se tapahtuisikin
virtuaalisesti tai muutoin valillisesti. On my0ds olennaista kehittaa itselleen
tukiverkostoja, kuten sidosryhmia, joiden avulla voi jakaa kokemuksia ja saada
tukea seka onnistumisen hetkina etta kehittdmisen haasteiden edessa. Lisaksi
itsensa johtaminen ja omien voimavarojen tunnistaminen ja hyddyntaminen ovat

avainasemassa yksin tyoskenneltaessa, tukien jaksamista ja tyon sujuvuutta.

2.2. Tydhyvinvoinnin merkityksesta

Yksintyoskentelyyn liittyy monia ulottuvuuksia, jotka vaikuttavat tyontekijan

kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

Tyoyhteisossa hyvinvointi syntyy yhteisollisyydesta, joka ilmenee jasenten
vuorovaikutuksena, sosiaalisena tukena, luottamuksena, jaettuina arvoina,
osallistumisena ja oppimisena. TyOyhteisdn sosiaalinen padoma, kuten hyva

tuki, luottamus ja yhteinen oppiminen, vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvaisyyteen
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ja tyohon sitoutumiseen, parantaen samalla tyon laatua ja myos

kokonaisvaltaisen ihmisen hyvinvoinnissa taman elaman laatua.

Paasivaaran (2009, 26) mukaan tydyhteisolta saatu sosiaalinen tuki, joka
ilmenee yksilon arvostamisena ja huolenpitona, toimii suojana tyduupumusta
vastaan. Sosiaalinen tuki vastaa ihmisen tarpeeseen kuulua ryhmaan, ja tama
perustarve vaarantuu yksin tydskennellessa. Myods Kantelus (Hukari ym. 2023,
144-145) painottaa samaa: jokainen meista kaipaa kokemusta kuulumisesta
joukkoon ja hyvaksymista omana itsenaan. Tarvitsemme kokemuksen siita, etta
tydpanoksella on merkitysta. Yhteisollisyyden kokemus on merkityksellinen, silla
se edistaa omaehtoista omistautumista yhteisiin tavoitteisiin. Positiivisessa ja
avoimessa ilmapiirissa tyontekijat voivat olla aidosti oma itsensa, vaikka he
olisivatkin keskenaan erilaisia, samalla edistaen yhteisten paamaarien

saavuttamista.

Tama periaate patee myos yksin tydskenneltaessa, jolloin tyontekija luo oman
tydymparistonsa. Yksintyoskentelyssa ei ole niinkaan konflikteja tai erilaisten
tavoitteiden ristiriitoja, ja sitoutuminen omiin tavoitteisiin voi olla helpompaa kuin

ryhman asettamiin tavoitteisiin.

Happdlan mukaan, (Hukari ym. 2023, 70) Organisaation rakenteet ja
tyontekijoiden motivaatio, tehokkuus, joustavuus, osaaminen ja tyon laadukkuus
luetaan organisaation aineettomaksi paaomaksi, joka tulisi olla organisaatiolle
yhta merkittavassa roolissa kuin aineellinen padomakin. Tana paivana
aineetonta paaomaa ja etenkin uudistumisen kykya ja innovatiivisuutta pidetaan
entista suuremmassa arvossa, kun pohditaan, miten organisaatio pystyy

mukautumaan muuttuvaan tyoelamaan.

Happdla jatkaa, ettd monitasoinen ja -vaikutteinen tydhyvinvoinnin kasite
perustuu yksilon terveyden huomioimiselle, jolloin kehitetdan organisaation
aineetonta padomaa, joka muodostuu tyontekijoista, joiden hyvinvointi on
valittomasti yhteydessa organisaation menestykseen ja muutokseen. Etatyon
yleistyttya, organisaation ei tule myoskaan unohtaa tyontekijdissaan heita, jotka

eivat ole fyysisesti paikalla tai tyoskentelee muusta syysta yksin.
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Johtopaatoksena on, etta organisaation on luotava rakenteita ja kaytantoja,
joilla parantaa tyontekijdidensa paitsi fyysista, myos psyykkista hyvinvointia.
Mahdollistamalla tyontekijoiden osallistuminen verkostoihin yli organisaatio- ja
jopa ammattirajojen, tuetaan yksin tyoskentelevien hyvinvointia ja jaksamista ja

sita myota parannetaan tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.

Tyohyvinvointipyramidit perustarpeiden hahmottamisessa

Tyohyvinvointia on tutkittu laajasti, ja on ymmarrettavaa, etta tutkimus on usein
keskittynyt yksittaisten organisaatioiden sisaiseen tilanteeseen ja toimintoihin.
Kuitenkin on myos olemassa tutkimuksia, joissa tarkastellaan tyohyvinvointia
laajemmin yli organisaatiorajojen. Tama laajempi nakokulma tarjoaa arvokasta
tietoa siita, miten erilaiset tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin eri konteksteissa ja

miten niita voidaan parantaa yleisesti.

Vuonna 2000 Suomessa toteutettiin laaja tydhyvinvointitutkimus, joka pyrki
selvittamaan tyontekijoiden hyvinvoinnin ja sairauslomien, tyotapaturmien ja
tyokyvyttomyyselakkeen valisia yhteyksia. Tutkimukseen osallistui 967
satunnaisesti valittua virkamiesta, joiden seuranta tapahtui rekisteritietojen
avulla ja paattyi tydsuhteen paattyessa, elakkeelle siirtymiseen, kuolemaan tai

tutkimuksen paattyessa joulukuussa 2007. (Kuoppala ym. 2011.)

Tutkimuksen seurauksena kehitettiin tydhyvinvointipyramidi, joka visualisoi
useita tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin. Pyramidissa on
hierarkkinen malli tydymparistosta ja sen suhteesta tyontekijdiden terveyteen.
Jokainen pyramidin sivu kasittaa itsenaisen kokonaisuuden: tyo ja tydymparisto,

tydkyky ja toiminta. (Kuva 1.)

Naiden tutkimustulosten perusteella (Kuoppala ym. 2011, 633) huomattiin, etta
parhaat tulokset tydhyvinvoinnissa saavutetaan yleensa estamalla ongelmia
perustasolla, eli johtajuudessa, tydymparistossa ja tydoloissa. Myos Manka &
Manka (2023) mukaan tyontekijoiden perusasioiden on oltava kunnossa, jotta

tydyhteisodissa ei syntyisi ongelmia.
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Tama tarkoittaa, etta tyontekijan perustarpeet, kuten terveys, turvallisuus,

riittava lepo ja toimeentulo, on turvattava. liman naita perusasioita on vaikea
saavuttaa taytta tyohyvinvointia, joka kattaa myds psyykkisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin osa-alueet. Perusasioiden varmistaminen luo vankan perustan

tyontekijan hyvinvoinnille ja mahdollistaa hanen kykynsa tehda hyvin tyotaan.

PUUTTUMINEN

Sairaus

Tyodtapaturma

Hyvinvointi

Ty6hyvinvointi

Ty6n ja
Turvallisuus  vapaa-ajan  Tyg ilmapiiri
tasapaino

Ty6n kuormittavuus 16N hallinta

Tyokaverit

Fyysinen tyoymparistd ~ Tyon sisalto

Johtajuus

Kuva 1. Tydhyvinvointipyramidi (Mukaillen Kuoppala ym. 2011).

Psykologi Abraham Maslow on kehittanyt jo 1950-luvulla tarvehierarkiaa
kuvaavan pyramidin, joka perustuu perustarpeiden merkitykseen
kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa (Maslow, 1954). Maslown tarvehierarkia on
viisitasoinen motivaatioteoria, joka esitetdan pyramidin hierarkkisina tasoina
(Kuva 2).

Pyramidissa on viisi tasoa: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, rakkaus
ja kuuluminen, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Nama tasot

kuvastavat, miten ihmisen perustarpeet on otettava huomioon
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kokonaisvaltaisesti ennen kuin han voi kehittda itsedan, voida hyvin ja saada

elamassaan asioita aikaan.

Itsensa
toteuttaminen

Luovuus,
spontaanius,
ennakkoluulottomuus

Arvostus

Itseluottamus, itsetunto, saavutukset,
kunnioitus toisilta, muiden kunnioitus

" Rakkaus ja yhteenkuuluvuus

Kuva 2. Maslown tarvehierarkia (Mukaillen Maslow 1954).

Maslown tarvehierarkia tarjoaa viitekehyksen ymmartaa tyontekijoiden
motivaatiota ja tarpeita eri tasoilla. Kun sovellamme tata hierarkiaa
yksintyoskentelyyn, huomataan, etta tyontekijan perustarpeiden, kuten
ravinnon, unen ja terveyden, tyydyttdminen on ensiarvoisen tarkeaa.
Esimerkiksi epasaanndlliset ruokailutauot voivat vaikuttaa kielteisesti fyysiseen

hyvinvointiin ja siten tyosuoritukseen.

Seuraavaksi Maslow kiinnittdd huomiota turvallisuuden tunteeseen.

Yksintyoskentelijan on voitava luottaa tydymparistoonsa ja tuntea olevansa
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turvassa. Huono tydergonomia tai puutteellinen tietoturva voivat aiheuttaa

stressia ja vaikuttaa tyohyvinvointiin haitallisesti.

Vaikka yksin tyoskenteleva ei ole jatkuvassa vuorovaikutuksessa muiden
kanssa, sosiaalisten tarpeiden tayttaminen on edelleen tarkeaa. Yhteys
kollegoihin, osallistuminen verkostoihin ja kokemusten jakaminen muiden yksin

tyoskentelevien kanssa voivat tukea tyohyvinvointia.

Yksin tyoskenteleva tyontekija tarvitsee myos tunnustusta ja arvostusta
tyopanoksestaan. Palautteen ja mahdollisuuksien tarjpaminen ammatilliseen

kehittymiseen ovat tarkeita tukitoimia tyohyvinvoinnin kannalta.

Viimeisena, itsensa arvostamisen tarve on tarkea osa hyvinvointia. Yksin
tyoskentelevan on voitava kokea, etta hanella on merkityksellinen rooli
organisaatiossa ja ettd hanen tyollaan on vaikutusta organisaation
menestykseen ja tavoitteisiin. Tama edistaa itsensa toteuttamista ja tyon

merkityksellisyytta, mika puolestaan parantaa tyohyvinvointia.

Maslown tarvehierarkian ymmartaminen auttaa organisaatioita tarjpamaan
tukitoimia ja resursseja, jotka edistavat yksintyoskentelevien tyontekijoiden

hyvinvointia kaikilla nailla tasoilla.

Nama molemmat pyramidimallit tarjoavat selkean yleiskuvan siita, miten
ihmisen tarpeet linkittyvat toisiinsa ja korostavat tarpeiden tarkeysjarjestysta

hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta.

Tyohyvinvoinnin tarkeyden perusajatus on, etta vain tyontekijat, jotka voivat
hyvin tydssaan ja voivat ilmaista tunteitaan avoimesti, pystyvat tarjoamaan
asiakkaille parhaita mahdollisia elamyksia. Tyohyvinvointistrategian
kehittamisessa olisi siis keskityttava pohjimmiltaan asiakaskokemukseen (Juuti
& Salmi 2014, 241). Kun arvioidaan asiakkaiden kokemuksia, on tarkeaa

huomioida, miten heita palvelevien henkildiden tunteet vaikuttavat asiakkaisiin.
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2 Kangasalan urkutehtaan 180-vuotisjuhlavuosi

2.1 Motivaation merkityksesta

Kangasalan kulttuuripalveluiden ainoana tyontekijana en ollut
esimiesasemassa, mutta minulla oli vastuu kulttuuripalveluiden operatiivisesta
toiminnasta. Tyotehtaviini kuului muun muassa taide- ja kulttuurikasvatusta,
osallistuvaa budjetointia, kulttuuritoiminnan avustusten valmistelua ja
koordinointia, kaupungin tapahtumatuotantoa, nayttelytilojen hallintaa seka

museoyhteistyota ja kulttuuriperinndn vaalimista.

Itsendisessa tyoskentelyssa keskeisena haasteena nousi esiin tarve tunnistaa
omat kehittamiskohteet ja sitoutua jatkuvaan itsensa ja ammattitaidon
kehittamiseen. Itseohjautuvuus edellytti omista perustarpeista, kuten
tyokyvysta, jaksamisesta, motivaatiosta, ja oman osaamisen jatkuvasta

vahvistamisesta huolehtimista.

Kulttuuriverkostoni, kuten kunnassa toimivat kulttuuritoimijat ja muiden kuntien
kulttuuripalveluista vastaavat kulttuurityontekijat tarjosivat vertaistukea ja
arvokasta perspektiivia, mutta 34 000 asukkaan lain mukainen kunnan
kulttuuritoiminta oli minun vastuullani. Minulla ei ollut kulttuuripalveluiden

tydyhteis6a, joten tein omasta motivaatiostani jaksamiseni kulmakiven.

On paljon tutkimuksia siita, etta tyotyytyvaisyys ja motivaatio nousevat
merkittavasti, kun tyontekijat kokevat tydonsa mielekkaaksi ja tarkeaksi. Tama ei
ainoastaan edista yksittaisten tyontekijoiden hyvinvointia vaan myos vaikuttaa
myonteisesti organisaation tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen. (Hukari ym. 2023,
70.)

Kokeilukulttuurin edellakavija ja johtamisasiantuntija Terhi Aho (2023, 33)
korostaa, etta motivoitunut tyontekija pystyy myos paremmin kasittelemaan
vastoinkaymisia. Motivoitunut tydntekija, joka pyrkii tekemaan tyonsa
mahdollisimman hyvin, etsii aktiivisesti keinoja saavuttaa myonteisia

lopputuloksia.
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Valitsin Kangasalan kulttuuriohjelman painopisteeksi kulttuuriperinnon
vaalimisen, silla halusin panostaa siihen, etta uudetkin kuntalaiset tuntisivat
kaupungin kulttuuriperinnon juurtuakseen vahvasti omalle
asuinpaikkakunnalleen. Tama teema soveltui myos hyvin kaupungin strategiaan
ja tuki vuoden 2021 tavoitetta vahvistaa kaupungin vetovoimaa (Kangasalan

kaupunkistrategia 2029).

Kangasalan urkutehtaan perustamisesta tulisi vuonna 2023 180 vuotta, ja oman
kulttuuriperinnon vaalimiseen pohjautuvan motivaationi avulla paatin, etta
jarjestan valtakunnallisen juhlavuoden ohjelman osana kulttuuripalveluiden

toimintaa.

Management Institute of Finlandin tutkimusjohtaja Pauli Juuti (2014, 179) toteaa,
etta uusien ajatusten kehittaminen vaatii sallivaa ja suvaitsevaa ilmapiiria.
Koska olin ainoa tyontekija, luovuus ja avoin ilmapiiri mahdollistivat sen, etta
erilaiset nakokulmat ja innovaatiot saivat kukoistaa. Minulla ei siis ollut ketaan,

joka olisi tyrmannyt ideani.

Kunnallinen tydmarkkinalaitos, (2007, 4) eli kunta-alan ja hyvinvointialueiden
tyonantajajarjesto korosti jo vuonna 2007, etta tydhyvinvointi tulisi integroida
osaksi kunnan strategista toimintaa. He painottivat suunnitelmallista,

pitkajanteista ja ennakoivaa lahestymistapaa tyohyvinvoinnin edistamisessa.

Jarjeston mukaan hyvinvoivan tyopaikan kokemus vaikuttaa merkittavasti
tydntekijoiden motivaatioon seka sitoutumiseen, luottamuksen rakentumiseen,
terveyteen, stressinhallintaan, tyotyytyvaisyyteen ja tyon imuun. Nama tekijat
luovat vahvan pohjan tyosuorituksen parantumiselle seka kannustavat
tyontekijoita jatkamaan tyossaan ja sailyttamaan jaksamisensa pitkalla
aikavalilla. Hyvan kehityksen keha syntyy, kun tydntekijat kokevat tekevansa
merkityksellista ja tuloksellista ty6ta, mika puolestaan edistaa tyon mielekkyytta

ja tydelaman laatua.
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2.2 Kaupunkiorganisaation sitouttaminen

180-vuotisjuhlavuottaan juhliva Kangasalan urkutehdas vaikutti Kangasalan
alueella logististen mahdollisuuksien kehittymiseen, kaupungistumiseen seka
tyollisti suuren maaran kangasalalaisia vuosikymmenten ajan. Juhlittaessa
Kangasalan urkutehtaan historiaa, oli siis loogista pyrkia sitouttamaan

juhlavuoteen koko kaupunkiorganisaatio.

Loppuvuonna 2021 esittelin Kangasalan urkutehtaan historiaa, sen merkitysta
ja tulevan juhlavuoden suunnitelmia kaupungin johtoryhmalle. Halusin tehda
juhlavuodesta koko kaupungin yhteisen, ja vahvistaa kaupungin strategiassa
mainittua visiota "Kehittyva kesapaivan kulttuurikaupunki” (Kangasalan

kaupunkistrategia 2029).

Kaupungin strategisella johdolla on yksikoita laajempi kokonaiskuva
organisaatiosta, sen tavoitteista ja strategioista, ja muiden palvelualojen
huomioiminen tukee organisaation sisaista viestintaa ja yhteisty6ta. Selkea ja
toimiva yhteistyd auttaa valttamaan epaselvyyksia, konflikteja ja
paallekkaisyyksia tehtavien suorittamisessa ja edistaa organisaation

yhteishenkea ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin ja arvoihin.

Korostin johtoryhmalle kokeilukulttuurin periaatteita, (Aho 2023, 159) joissa
annettaisiin organisaatiolle mahdollisuus vahvistaa sosiaalista padomaa
tiimityoskentelylla ja organisaation yhteista vastuunottoa yhteisen projektin
avulla. Hain johtoryhmalta tukea hajauttamaan juhlavuoden toimintaa
koskemaan koko kaupungin organisaatiota. Tavoitteenani oli varmistaa, ettei

projekti jaisi ainoastaan minun vastuulleni.

Johtoryhman palaverissa paatettiin tehda esitys 2022-2024 kulttuuripalveluiden
talousarvion lisayksesta juhlavuoden jarjestamiseksi. Juhlavuoden organisointi

maariteltiin kuitenkin kulttuuripalveluiden yksikon omaksi projektiksi.

Alkuvuodesta 2022 sain Suomen kulttuurirahastolta myonteisen paatoksen
apurahasta, joka kohdistui valtakunnallisten urkukonserttien jarjestamiseen.

Hakemuksesta oli jatetty pois tydvoiman tarve.
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Brando Louhivaaran mukaan (Hutari ym. 2023, 52) on tutkittu jo
vuosikymmenia, miten kekseliaisyytta, luovuutta ja innovatiivisuutta voidaan
lisata tyoyhteisdissa, eika Louhivaaran mukaan yhdessakaan tutkimuksessa
taloudellinen panostus noussut ratkaisevaksi tekijaksi, vaan sosiaalinen tuki ja
merkityksellisyyden kokeminen toi uusia innovatiivisia ratkaisuja, ja sitoutti

tyontekijat organisaatioon.

Seidler-de Alwis & Hartmann (2008) kuvaa artikkelissaan yhdeksi merkittavaksi
tydntekijoiden sitouttamisen esteeksi lahettajan ja/tai vastaanottajan motivaation
puutteen. Artikkelin mukaan kirjallisuudessa vallitsee laaja yksimielisyys siita,
etta tiedon jakamisen laiminlydnti ja tiedonsiirtoprosessien toteuttamatta
jattaminen johtuu usein inhimillisista tekijoista ja liiallisesta painotuksesta tieto-
ja viestintatekniikkaratkaisuihin. Tunteelliset tekijat, kuten valta, luottamus,
mieltymykset, nayttavat artikkelin mukaan olevan tarkeassa asemassa tiedon

siirrossa, joka vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon.

Organisaatiossa operatiivisten tyontekijoiden toiminta perustuu yleensa
ylimman johdon antamiin suuntaviivoihin ja linjauksiin. Olin jo usean vuoden
ajan perehtynyt Kangasalan kulttuuriperinteeseen, ja minulla oli hankittua tietoa
ja osaamista juhlavuoden jarjestamiseen itsenaisesti. Tavoitteenani oli myos
jakaa tata tietoa ja osaamista organisaation sisalla, jotta kaikki voisivat hyotya

siita.

Seidler-de Alwis & Hartmann (2008) esittda myds, etta organisaatiorakenteet
usein toimivat esteena hiljaisen tiedon tehokkaalle jakamiselle seka ylhaalta
alaspain etta toisinpain. Tiedonjakokyky puolestaan on vahvasti sidoksissa
yrityksen sosiaaliseen kulttuuriin. Kollektiiviset tekijat korostavat yksildiden
kokemusten siirtdmisen ja tunnustamisen tarkeytta laajemmin organisaatiossa.
Organisaatiokulttuuri vaikuttaa merkittavasti hiljaisen tiedon jakamisen
kaytanteisiin, ja taman toteuttamiseksi on valttamatonta luoda avoin ja

luottamuksellinen ilmapiiri.

Vaikka juhlavuoden jarjestamisvastuu oli painotettu kulttuuripalveluiden

yksikolle, sain kuitenkin merkittavaa apua kaupungin viestinnan yksikolta
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juhlavuoden markkinoinnissa. Kuitenkin se vaikutti motivaatiooni, ettei
tapahtumaa tunnustettu kaupungin laajuiseksi juhlaksi. Toisaalta herasi epailys
siita, oliko juhlavuoden idea tarpeeksi vakuuttava, mutta samalla se vahvisti
paatostani korostaa kulttuuriperinndn merkitysta ja luoda yhteistyoverkostoja

juhlavuoden jarjestamiseksi valtakunnallisena tapahtumana.

2.3 Sidosryhmat ja verkostot

Kuten Terhi Aho (2023, 5) korostaa, suuremman vaikuttavuuden tavoittelussa
projektin rakentaminen onnistuu parhaiten yhteisty0ssa, ja hyva johtaminen on

olennainen tekija yhteistyoprojektin onnistumisessa.

Joten kun juhlavuoden projekti maariteltiin kulttuuripalveluiden yksikon omaksi
projektiksi, pyrin saamaan mahdollisimman monta kaupungin ulkopuolista
toimijaa, kuten seurakuntia, mukaan ohjelman jarjestamiseen. Paatoksen myaota
oma roolini projektin toteuttajana muuttui projektin koordinaattoriksi/johtajaksi ja

sen myota myos tiedon siirto oli vastuullani.

Ensimmaisessa yhteydenotossa pyysin Suomen seurakuntia mukaan
juhlavuoden jarjestamiseen, joiden kirkoissa viela soi Kangasalan urkutehtaan
tai urkurakentamon urut. Tallaisia kirkkoja 10ytyi 327 kappaletta. Pyysin
seurakuntia mukaan esimerkiksi jo valmiiksi suunnitellulla ohjelmalla, ja annoin
heille vapaat kadet myos suunnitella ja toteuttaa juhlavuoden ohjelmistoa
parhaaksi katsomallaan tavalla. My6s Ahon mukaan (2023, 31) projektipaallikon
tulisi toimia enemman sparraajana kuin paatoksia tekevana tahona, silla
sidosryhmat sitoutuvat paremmin, kun heilla on mahdollisuus tuoda esiin omia

nakemyksiaan ja vaikuttaa projektin suuntaan.

Minulla oli mahdollisuus vaikuttaa siihen, millaiseksi juhlavuosi muotoutuisi,
mutta lopulta keskeista oli, etta mahdollisimman moni seurakunta Iahtisi
mukaan omalla ohjelmallaan, juhlistaen Kangasalla rakennettujen urkujen

historiaa.
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Koko Suomen kattavan juhlavuoden projektin johtaminen asetti minulle roolin
kaupungin urkupitajan maineen puolestapuhujana. Maineeseen vaikuttaminen
ja etenkin sen muutoksen aikaansaaminen edellyttaisi karsivallista ja
pitkajanteista toimintaa, mutta juhlavuoden avulla oli tarkoitus nostaa tata
kulttuuriperintdéa uudelleen ihmisten tietoisuuteen, ja aloittaa taman
kulttuuriperinteen korostaminen myos uusien kangasalalaisten tietoisuuteen.
(Aho 2023, 83.) Tiedostin, etta juhlavuoden koordinaattorin vahvalla esimerkilla
oli myOs merkitysta sidosryhmien sitouttamisesta yhteiseen paamaaraan ja

mahdollisten tulevaisuuden projekteihin syntyyn.

Huolenaiheeni oli, etta jos koko juhlavuoden jarjestamisen taustalla on
Kangasalan kaupungin organisaatiossa vain yksi henkilo, on olemassa suuri

riski sille, ettd tuki ja viestinta eri puolella Suomea oleville sidosryhmille katkeaa.

Aho (2023, 159) korostaa myds, etta uutta toimintatapaa kehitettaessa on
olennaista luoda prosesseja ja rooleja, jotka eivat ole yksilosta riippuvaisia ja
jotka mahdollistavat tekemisen skaalaamisen. Aho jatkaa, etta kokeiluja tulisi
tehda tiimityoskentelyna eika yksin. Tiimissa tyoskentely mahdollistaa
jatkuvuuden, seka alentaa kokeilemisen kynnysta. Tiimi jakaa yhteisen vastuun

tekemisesta ja saavutetuista tuloksista.

Motivaatiooni vaikutti myos se, etta vahitellen aloin kyseenalaistaa juhlavuoden
jarjestamisen tarpeellisuutta, silld en nahnyt sen edistavan kulttuuriperinnén
jatkuvaa kehittamista. Sen sijaan se naytti olevan ohimeneva projekti, jonka
paattyessa juhlavuoden lopussa ei ollut suunnitelmaa jatkosta tai sen
integroimisesta osaksi kulttuuripalveluiden, saati koko kaupunkiorganisaation

strategista suuntausta.

2.4 Ohjelman suunnittelu ja rakentuminen

Kangasalan urkutehtaan 180-vuotisjuhlavuoden ohjelma koostui
juhlakonserteista, nayttelyista ja muista tilaisuuksista ja tapahtumista, joita
jarjestettiin Suomen seurakuntien seka Kangasalan kulttuuripalveluiden
toimesta 24.1.2023-9.12.2023 valisena aikana.
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Juhlavuoden ohjelmisto aloitettiin juhlakonsertilla, joka soitettin Tammisaaressa
Kangasalan urkutehtaan ensimmaisilla rakennetuilla uruilla. Juhlavuosi
paatettiin 9.12.2023 Pirkkalan kirkkoon, jossa soivat viimeiset Kangasalla

rakennetut, Kangasalan urkurakentamon urut vuodelta 1995.

Juhlavuoden aikana jarjestettiin yhteensa 68 juhlakonserttia Kangasalan
urkutehtaalla tai Kangasalan urkurakentamolla rakennetuilla uruilla. Konsertit
herattivat laajaa kiinnostusta, ja niiden pariin saapui valtakunnallisesti yli 6000
kavijaa. Kirkkojen tilaisuuksiin kuului myos muuta monipuolista ohjelmaa, kuten
urkuvaelluksia, urkujen esittelyja ja urkutehtaan historiasta kertovia

piennayttelyitd. (Kangasalan Sanomat 19.1.2024.)

Juhlavuoden kohokohtana toimi juhlavuoden paakonsertti, joka jarjestettiin
lokakuussa 2023 Kangasalan kirkossa. Paakonsertin toteuttamisessa oli
tiiviissa yhteistydssa mukana Urkupaivat Kangasalla kannatusyhdistys. Entiset
kangasalalaiset urkujenrakentajat paasivat jalleen kohtaamaan, kun heidat
kutsuttiin paakonsertin yhteydessa jarjestettyyn yksityistilaisuuteen, johon oli

kutsuttu kaikki urkutehtaan ja urkurakentamon entiset tyontekijat.

Juhlavuotta juhlittin myds erikoisnayttelyilla. Kimmo Pyykko taidemuseossa oli
kesan aikana esilla Erika Adamssonin nayttely, joka sai inspiraationsa
urkutehtaan historiasta ja juhlavuodesta. Nayttelyn kaksi urkutehtaalle

sijoittuvaa maalausta ostettiin Kangasalan kaupungin taidekokoelmaan.

Kangasalan urkutehdasta juhlittiin lokakuussa myos juhlavalaistuksella.
Valaistus korosti entisen urkutehtaan arkkitehtuuria, ja se sai huomiota mm.
Aamulehdessa. (Aamulehti 5.10.2023.)

2.5 Juhlavuoden vaikutukset

Paikalliset vaikutukset

Kangasalan urkutehtaan juhlavuosi jatti jaljen paikallisen kulttuuriperinnon

nakyvyyteen ja kaupungin maineeseen urkupitajana.
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Yksi huomattava vaikutus ilmeni kiinnostuksen kasvuna urkujen rakentajia ja
urkumusiikkia kohtaan. Juhlavuoden konsertit vetivat konsertteja soittaneiden
urkureiden mukaan tavanomaista suuremman kuulijakunnan kuin ilman teemaa
jarjestetyt urkukonsertit. Juhlavuoden aikana myds monet, jotka eivat
normaalisti osallistuisi urkukonsertteihin, 16ysivat tiensa kirkkoihin (Kuva 3.).

Enpa olisi uskonut kokevani péiva3, jolloin jucksem jo

kaynnissé olevaan autoon, kun isdnnalla on kiire

paasta ajoissa kirkkoon urkukonserttiin!!!

Mahtavaa, etta kaupunki toi tallaisen konsertin

Vehkajarvelle! Kiitos siité! Kauniita kulttuuritaloja ja
konserttipaikkoja I6ytyy keskustan ulkopuoleltakin.

Upeaa urkumusiikkia! Laulu oli niin korkeatasoista, etta
lensi korkealta yli mun ymmarryksen.. @

Kuva 3. Vehkajarven kirkon urkukonsertin kavijan jakama Facebook-paivitys

Juhlavuoden vaikutuksesta Kangasalan urkujen rakentamisen historia nostettiin
osaksi kaupungin kulttuurikasvatussuunnitelmaa. Vuodesta 2023 lahtien
jokainen kangasalalainen kolmasluokkalainen tulisi tutustumaan Kangasalan

urkutehtaan historiaan osana omia kangasalalaisia juuriaan.

Juhlavuoden nakyvyys synnytti myds kaksi kuntalaisaloitetta, joista toinen
keskittyi urkumuseon perustamiseen Kangasalle ja toinen toivoi kaupungin

katukuvaan muistomerkkia Kangasalan urkutehtaan kunniaksi.

Kangasalan urkutehtaan juhlavuosi ei ainoastaan nostanut esille kaupungin

kulttuuriperintda vaan myds innosti kuntalaisia osallistumaan sen sailyttamiseen
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ja vaalimiseen. Tulevaisuudessa juhlavuoden vaikutukset nakyvat
konkreettisesti kaupungin kulttuurikasvatuksessa seka uusina muistomerkkeina

ja tapahtumina Kangasalan kaupunkikuvassa.

Henkilokohtaiset vaikutukset

Juhlavuoden jarjestaminen sai aikaan positiivista huomiota Kangasalan
kulttuuripalveluissa ja vaikutti myds omaan tyoni merkityksellisyyden

kokemukseen.

Amerikkalainen psykologi, kouluttaja ja kirjailija Martin Seligman (2011) on
tuonut esille viisi tekijaa, jotka liittyvat onnellisuuteemme: mydnteiset tunteet,
aikaansaaminen ja saavuttaminen, tekemiseen uppoutuminen, merkityksellisyys

seka lampimat tunteet toisiin ihmisiin.

Psykologinen tarpeentyydytys on yksi ihmisen perustarpeista ja se edellyttaa
mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon ja elamaan. Myods Manka ja Manka
(2023, 107) korostavat, etta vaikutusmahdollisuudet tyon tavoitteisiin, tekemisen
tapoihin ja maaraan ovat olleet erityisen merkittavia tekijoita tydhyvinvoinnin
kannalta. Tama tukee Seligmanin (2011) esille nostamia periaatteita ja osoittaa,
miten tyossa koettu vaikuttamisen mahdollisuus on olennainen osa

henkilokohtaista tyohyvinvointia.

Sain vaikuttaa tydhoni, kantaa vastuuta ja koin tekevani jopa valtakunnallisesti
merkittavaa tyota. Samanaikaisesti hoidin muita tehtavia kulttuuripalveluissa, ja
juhlavuoden lopussa koin uupumuksen, joka johti paatdkseeni irtisanoutua.
Nain ollen juhlavuoden paakonsertti oli vimeinen tyopaivani Kangasalan

kulttuuripalveluilla.

Leea Kantelus kasittelee teoksessa Work goes happy — Paremman tydelaman
voimavarat (Hukari ym. 2023, 155) maataloustydhon pohjautuvan suomalaisen
sisun ja sen aikaansaaman tyokulttuurin perinteista uskomusta, jonka mukaan
tyossa tulisi selviytya yksin, jopa yllattavissa tilanteissa. Kanteluksen mukaan,

viela tanakin paivana vanhat uskomukset saattavat aiheuttaa kuormitusta ja
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toimia esteena yhteistyolle. Kantelus korostaa, etta tyossa jaksamisen ja
tyotyytyvaisyyden kannalta on olennaista, etta kollegoilta voi tarvittaessa saada
tukea ja apua. Erityisesti silloin, kun tyon kuormittavuus kasvaa, tuki, kannustus
ja yhteisdllinen auttaminen ovat ensiarvoisen tarkeita. Riittdva sosiaalinen tuki
toimii suojana tyouupumusta vastaan ja samalla vahvistaa tyoyhteison

kokemusta ja yhteenkuuluvuutta.

Juuti ja Salmi kasittelevat (2014, 55) samaa teemaa. He korostavat pitkaan
jatkuneen stressin vaikutusta, jonka aikana yksild on joutunut toimimaan
kykyjensa aarirajoilla ja siten kokenut jatkuvaa ylikuormitusta, mika lopulta
johtaa tyduupumukseen. Tutkimusten mukaan merkittavimpia uupumusta
aiheuttavia tekijoita ovat liiallinen tyomaara, tydyhteison toimintatapojen
kuormittavuus, sosiaalisen tuen puute ja tyossa esiintyvat ongelmakohdat, jotka
aiheuttavat tyytymattomyytta. Juuti ja Salmi korostaa, etta stressin
kohdatessaan on tarkeaa ryhtya korjaaviin toimiin, silla tilanne todennakoisesti

pahenee ajan myota, jos ongelmiin ei puututa.

Vaikka mielessani kavikin, en voinut syyttaa organisaatiota uupumuksestani.
Sen sijaan olisi pitdnyt paremmin tunnistaa omat voimavarani ja reagoida
varoitusmerkkeihin jo paljon aiemmin. Korppi (Hukari ym. 2023, 116) korostaa,
etta ihmiselle juuri mikaan ei ole niin vaikeaa kuin kohdata omat hankalat
tunteet. Jos taidot tunteiden kasittelyyn puuttuvat, elama saattaa muuttua
jatkuvaksi pakoiluksi haastavista tilanteista, vastuusta ja vaikeiden asioiden
kohtaamisesta. Kuitenkin hankalilla tunteilla on usein tarkea viesti: ne voivat
kertoa siita, etta jokin tarkea tarve on jaanyt tayttamatta. Esimerkiksi
turhautuminen voi johtua siita, ettei tunne tulevansa kuulluksi, ja ahdistus siita,

ettei saa toita hoidettua, saattaa juontaa juurensa epaonnistumisen pelosta.

Juutin ja Salmen esittama tydn kuormittavuuden nelikentta tarjoaa hyddyllisen
viitekehyksen aiheeseen (Taulukko 1). He korostavat, etta ty6lla on
kaksijakoinen luonne, silla se voi seka kuormittaa etta toimia voimavarojen
lahteena. Tydhyvinvoinnin etsinndssa oleellista on saavuttaa tasapaino naiden
kahden valilla. Esitellyn nelikentan mukaan tyo voi olla joko kuormittavaa,
voimavaroja antavaa, tai niiden yhdistelma. Esimerkiksi tyo, joka ei tuo
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mukanaan kuormitusta eika tarjoa voimavaroja, saattaa taipua muuttumaan
yksitoikkoiseksi rutiiniksi. Toisaalta tyQ, joka aiheuttaa merkittavaa kuormitusta,
mutta samalla tuottaa enemman voimavaroja kuin mita se vaatii, on

virikkeellista ja edistaa tyossa jaksamista.

Tyon kuormittavuus
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Taulukko 1. Tyén kuormittavuuden nelikentta (Mukaillen Juuti & Salmi 2014).

On tarkeaa huomata, etta nelikentan osat eivat sulje toisiaan pois, ja useimmat
tyaot liittyvat jollain tavoin kaikkiin neljaan osaan. Kirjoittajien mukaan tyo voi
tuottaa psyykkisia, sosiaalisia ja fyysisia voimavaroja, mutta samalla se voi
myds kuormittaa nailla samoilla tavoilla. Naiden vuorovaikutteisten tekijoiden
ymmartaminen auttaa hahmottamaan, millaisia ominaispiirteita erilaiset tyot

paaosin sisaltavat.

Juuti ja Salmi ehdottavat, etta nelikentan avulla voidaan jasentaa, millaisia
piirteita erityyppisiin toihin liittyy paaosin. Esimerkiksi tylsaa tyota voidaan
rikastuttaa lisdamalla virikkeita ja haasteita. Nelikentta tarjoaa katevan tyokalun

tydn luonteen analysointiin ja siten myds tydhyvinvoinnin parantamiseen.
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Nelikenttaa voi soveltaa myos viitekehyksena tydssa uupumiseen ja yksin
tyoskentelyyn. Tama lahestymistapa auttaa ymmartamaan, miten tyon
kuormittavuus ja tyosta saadut voimavarat vaikuttavat yksin tyoskentelevien
tydhyvinvointiin ja mahdolliseen uupumukseen. Tassa on esimerkki siita, miten

nelikentta voi soveltua tahan kontekstiin:

Vahainen kuormitus, vahaiset voimavarat: Yksin tyoskenteleva henkilo saattaa
kokea vahaisen kuormituksen, jos tyotehtavat ovat yksinkertaisia tai niita on
vahan. Kuitenkin, jos hanella on vahan resursseja, kuten tukea, mahdollisuutta
tydn vaihteluun tai tyotehtavien selkeyttamiseen, tama voi johtaa motivaation

laskuun ja uupumuksen tunteeseen.

Suuri kuormitus, vahaiset voimavarat: Yksin tydskenteleva henkild saattaa
kohdata suurta kuormitusta, esimerkiksi aikapaineita tai monimutkaisia tehtavia,
ja samalla hanella voi olla vahan voimavaroja selviytyakseen naista haasteista.

Tama tilanne voi altistaa hanet uupumukselle ja stressille.

Vahainen kuormitus, suuret voimavarat: Jos yksin tydskenteleva henkild kokee
tydnsa motivoivaksi ja merkitykselliseksi ja samalla hanella on runsaasti
resursseja, kuten autonomiaa, tukea ja mahdollisuutta kehittya tyossaan, tama

voi edistaa hanen hyvinvointiaan ja ehkaista uupumusta.

Suuri kuormitus, suuret voimavarat: Vaikka yksin tydskenteleva henkild voi
kohdata suurta kuormitusta, hanella voi olla myos runsaasti voimavaroja, kuten
selkea tavoitteiden asettaminen, tuen saatavuus ja mahdollisuus tyon
hallintaan. Tama tilanne voi auttaa hanta selviytymaan haasteista ja jopa

kasvamaan niiden kautta.

Kayttamalla tata nelikenttaa yksin tyoskentelevien tyohyvinvoinnin arvioinnissa
ja kehittamisessa voidaan tunnistaa alueet, joilla tydkuormitusta ja voimavaroja
voidaan tasapainottaa paremman hyvinvoinnin saavuttamiseksi ja oman

tilanteen havainnollistamiseksi.

Uusien tyotehtavien myota tydntekijalle saadaan selkea tavoite, uusi

motivaattori tydhon seka mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen. Uudet
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tyotehtavat voivat siis myos lisata nelikentan voimavaroja ja luoda virikkeita.
Toisaalta uudet tyotehtavat voivat myos kuormittaa, jos vanhoja tyotehtavia ei

vahenneta, tai niita priorisoida.

Juhlavuoden aikana olisi ollut myos tilaisuuksia vaikuttaa tydmaaraan
priorisoimalla tehtavia eri tavalla. Vaikka tallainen joustavuus olisi ollut
mahdollista, tapanani oli silti pyrkia suoriutumaan kaikista tehtavista entiseen
tapaan, mika lisasi tyotaakkaa entisestaan. Vaikka tyo toi paljon iloa, jalkikateen
oli helppoa nahda, etten huomioinut omia rajojani riittavasti, ja jatin jopa
kuuntelematta itseani. Nelikentta olisi tarjonnut myds vaihtoehdon
itisanoutumiselle, vaikeasta tilanteesta pois lahtemisen sijaan olisi voitu hakea

voimavaroja ja priorisoida tehtavia paremmin tyohyvinvoinnin tukemiseksi.
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3 Hiljainen tieto
3.1 Maaritelma

Yleisesti on kaytossa kaksi erilaista tietoa: eksplisiittinen tieto ja hiljainen tieto.
Eksplisiittista tietoa, kuten sitd, mika voidaan ilmaista koodina tai kielella, ja se
voidaan sen seurauksena ilmaista verbaalisesti, kasitella, siirtaa ja varastoida
suhteellisen helposti. Se on julkista ja laajasti tunnettua ja perinteinen
tietomuoto, joka I0ytyy kirjoista, lehdista ja massamedioista, kuten
sanomalehdista, televisiosta, Internetista jne. Se on tietoa, jota kdytdmme
tietoisesti, ja sita voidaan jakaa datana, tieteellisind kaavoina, ohjeina ja

vastaavina. (Seidler-de Alwis & Hartmann 2008.)

Michael Polanyi (1969) hyvaksytaan laajalti hiljaisen tiedon perustajaisaksi, joka
tunnisti ja toi tietoisuuteen kasitteen merkityksen (Seidler-de Alwis & Hartmann
2008; Liukkonen 2017, 7). Polanyi tiivistaa hiljaisen tiedon olennaisen piirteen
lauseeseen "tiedamme enemman kuin pystymme kertomaan", mika auttaa
ymmartamaan hiljaisen tiedon merkityksen arkipaivan esimerkkien avulla.
Esimerkiksi emme osaa selittaa, miten tunnistamme kasvot, ajamme

polkupyoraa tai hiihdamme.

Hiljainen tieto, kuten myos eksplisiittinen tieto, ei ole staattista vaan paivittyy ja
kehittyy ajan myota. Kun tyontekija viettaa pitkaan aikaa organisaatiossa ja
kokee erilaisia muutoksia, han kehittyy kyvyssaan arvioida uusien asioiden
riskeja ja etuja. Kriittista tassa on kuitenkin kyky hyddyntaa kertynytta
kokemusta ja soveltaa sita tehokkaasti uusissa tilanteissa seka jakaa sita
eteenpain. (Virtanen 2013, 14).

Olin toiminut nelja vuotta keskisuuren kunnan ainoana kulttuuritydntekijana, ja
itisanouduttuani minun oli siirrettdva kertynyt tieto jollekin. Eksplisiittisen tiedon
siirto toteutui kayttden Microsoft Teams -alustaa, ulkoista kovalevya,
arkistomappeja, valokuvakansioita, lukuisia muistiinpanoja seka sahkoaisia ja
fyysisia kansioita. Mutta kun siirsin kaikkea sitd materiaalia, ymmarsin, etta

pelkka eksplisiittisen tiedon siirto ei riita valittamaan kaikkea sitd kokemusta ja
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osaamista, jota olin hankkinut neljan tyovuoteni aikana. Mutta kuinka siirtaa
tietoa siita, miten olin rakentanut luottamusta kunnan ja kolmannen sektorin
toimijoiden valille, miten olin innostanut koululaisia kiinnostumaan omasta

kulttuuriperinndstaan, ja kuinka tiettyjen tapahtumien jarjestaminen oli ollut

merkittavaa kuntalaisille, etenkin kun tilalleni ei tulisi uutta tyontekijaa?

Tama heratti suuren kysymyksen siita, miten organisaatioissa voitaisiin
parhaiten siirtda vahemman konkreettista, mutta silti olennaista tietoa, kuten
luottamuksen rakentamista ja tapahtumien merkitysta, organisaatiossa

eteenpain.

3.2 Merkitys organisaatioille

Hiljaisen tiedon siitdminen organisaatioissa on ratkaisevan tarkeaa, erityisesti
suurten ikaluokkien siirtyessa pois tydelamasta. Virtasen (2013, 15) mukaan
monet yritykset ovat huolissaan siita, miten voisi sailyttaa ja hyodyntaa
elakkeelle siirtyvien pitkaaikaisten tyontekijoiden arvokasta tietopaaomaa,
erityisesti kun vuorovaikutus tyontekijoiden kesken on voinut vahentya etatyon
yleistymisen myo6ta. Vaikka henkilokohtaisia kokemuksia ja niiden pohjalta
syntyneita vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaitoja ei voi suoraan siirtaa, on
olemassa automaattista ja siirrettavissa olevaa hiljaista tietoa, jonka

tunnistaminen ja arvostaminen on menestyvan organisaation avainasemassa.

Tyon muuttuessa jatkuvasti, jokaisen tyontekijan on opittava uusia taitoja ja
omaksuttava erilaisia ndkdkulmia (Virtanen 2013, 15). Tassa kontekstissa
hiljaisen tiedon siitaminen on olennaista, silla se voi auttaa uusia tyontekijoita
oppimaan nopeammin ja sopeutumaan muuttuviin tyotehtaviin. Lisaksi hiljaisen
tiedon siirtdminen voi edistaa innovaatioita ja luovuutta organisaatiossa, koska
se voi tuoda esiin uusia nakokulmia ja ratkaisumalleja, joita ei valttamatta |0ydy

eksplisiittisesta tiedosta.

On tarkeaa, etta organisaatiossa vallitsee ilmapiiri, joka kannustaa avoimeen
tiedon jakamiseen ja jatkuvaan oppimiseen. Tallainen kulttuuri luo pohjan tiedon
siirtamiselle ja mahdollistaa tyontekijoiden kokemusten ja oppien jakamisen
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turvallisessa ymparistossa. Lisaksi tallainen toimintatapa voi lisata
tyontekijoiden sitoutuneisuutta ja vahvistaa tyoyhteisojen yhteenkuuluvuutta,

mika edistaa tiedon luonnollista ja tehokasta siirtymista.

Hiljaisen tiedon siirtdminen on jatkuva prosessi, johon organisaation on
sitouduttava ja panostettava. Tallainen toiminta edellyttaa pitkaaikaista
sitoutumista ja investointeja organisaatiolta. Koska tyossani hiljaisen tiedon
siirtamista ei ole tapahtunut tyouran alkuvaiheista lahtien, sen aloittaminen

myohemmin oli lahes mahdotonta.

Organisaatioissa olisi siis tunnistettava hiljaisen tiedon merkitys ja luotava
kaytannot seka rakenteet, jotka tukevat sen tehokasta siirtoa ja hyddyntamista
arkipaivan toiminnassa. Tama auttaa organisaatioita sailyttdmaan ja
vahvistamaan kilpailukykyaan muuttuvassa toimintaymparistossa ja

varmistamaan, ettd ne ovat valmiita kohtaamaan tulevaisuuden haasteet.

3.3 Siirtdmisen haasteet ja esteet

Reina Seidler-de Alwis, ja Evi Hartmann, on tehnyt laajan tutkimuksen "The use
of tacit knowledge within innovative companies: knowledge management in
innovative enterprises”, (2008) jonka mukaan hiljaisen tiedon siirto korostuu
erityisesti tilanteissa, joissa yksittainen henkild toimii ainoana tyontekijana, on
pitkaan samassa tyotehtavassa, vastaa merkittavasta vastuusta tai toimii jopa

yksin koko projektin koordinoijana.

Kun tyontekija tekee tyota yksin, ei ole kasvokkaisia vuorovaikutustilanteita,
joissa jaettaisiin hiljaista tietoa. Hiljaisen tiedon siirrossa merkitykselliset
kohtaamiset, kuten epamuodolliset keskustelut taukotiloissa tai kaytavilla, jaavat
pois. Nain yksintydskentely ja kasvanut etatydn maara tuovat omat haasteensa

hiljaisen tiedon valittamiselle.

Seidler-de Alwis ja Hartmann (2008) korostaa tutkimusartikkelissaan, etta
organisaatioiden tulisi keskittya keskeisiin ihmisiin liittyviin tekijoihin, kuten

motivaatioon, sitoutumiseen, toiveisiin ja palkitsemiseen, joka muodostaa
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sisaisen ja ulkoisen arvomaailman yhteensovituksen. He jatkavat, etta
tyontekijoille tulee antaa riittavasti aikaa, tilaa ja mahdollisuus siirtaa ja nain
ollen jakaa suullisesti valitettavaa hiljaista tietoa. Taman toteuttamista tukevat
yrityksen kulttuuri ja organisaatiorakenne, jotka nakyvat esimerkiksi
paatoksentekoprosessissa, henkilostohallinnon kaytannoissa,

suoritusarvioinneissa ja muissa vastaavissa toiminnoissa.

On olennaista tuoda yhteen henkildita, joilla on monipuolinen kokemus ja
erilainen osaaminen, silla hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuu kaytannon
toiminnan kautta. Nain he voivat oppia toisiltaan tydskennellessaan yhdessa ja

kaydessaan keskusteluja. (Virtanen 2013, 15.)

Hiljainen tieto, joka perustuu kaytanndn kokemukseen, siirtyy eteenpain seka
sanallisesti ettd havainnoimalla muiden tydskentelya. Organisaatiolla on
erinomaiset mahdollisuudet I0ytaa uusia nakokulmia ja innovaatioita, jos se

pystyy kokoamaan yhteen ja tukemaan hyvin erilaisia ja erikoistuneita osaajia.

Hiljaisen tiedon lahettdjan ja vastaanottajan valinen suhde on keskeinen
edellytys suunnitellulle, muodolliselle, epamuodolliselle ja sattumanvaraiselle
viestinnalle. Seidler-de Alwis ja Hartmann (2008) korostavat artikkelissaan
myos keskinaisen luottamuksen ja tiiviin vuorovaikutuksen tarkeytta
organisaation sisalla ja sen ulkopuolella, ja ne yritykset, joilla on vahva

yhteistyOkulttuuri, hyotyvat tasta eniten.

Myds Virtanen (2013, 16) seka Liukkonen (2017, 11) ovat omissa
opinnaytetdissaan havainneet, etta hiljaista tietoa jaetaan ja omaksutaan
parhaiten aidoissa tilanteissa, joissa toimitaan yhdessa muiden kanssa.
Yritysten menestyksen kannalta on keskeista jatkuva uusien nakokulmien
etsiminen, mika taas vaatii avointa vuoropuhelua kaikkien organisaation
jasenten valilla. Organisaation tulee luoda edellytykset ja poistaa esteet
hiljaisen tiedon vaalimiseen ja jakamiseen liittyvissa hankkeissa. Kaiken
keskiossa on toimiva yhteistyd, motivoituneet tyontekijat seka johtajat, ja

tarvittavien aikaresurssien varmistaminen.
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Ei ole todennakadisesti sellaista niin ainutlaatuista tyota, jota kukaan muu ei
tekisi maailmassa. Nain ollen, vaikka tyoskentelisi yksin, on silti mahdollista
luoda verkostoja. Jos valmiita verkostoja ei ole, niita voi rakentaa itse olemalla
aktiivinen ja kutsumalla uusia ihmisia verkostoitumaan. Sosiaalinen
kanssakayminen ja vertaistuki ovat erittain tarkeita riippumatta tyon luonteesta.
Kaikki tarvitsevat seka kannustusta etta rakentavaa kritiikkia kehittyakseen ja

voidakseen hyvin.

Lisaksi verkoston ei tarvitse rajoittua samalle alalle tai vastaavaan
organisaatioon. Siina voi olla hyvin monenlaisia ja erilaisista taustoista tulevia

ihmisia, joilta voi oppia paljon erilaisia nakdkulmia ja taitoja.

Varman tyokykypalveluista vastaavan johtajan Pauli Forman mukaan (2023,
245-246) luovassa tydssa kohdataan usein ihmisia, joilla on enemman
kokemusta tai lahjakkuutta kuin itsella. Tama osa ammatillisesta kehityksesta
hyvaksytaan osaksi omaa tyoskentelya. Yhteistyo ja vuorovaikutus naiden
ihmisten kanssa voivat avata uusia nakdkulmia ja oppimismahdollisuuksia.
Forma jatkaa, etta ylisitoutuminen tydhon voi johtaa heikentyneeseen

terveyteen ja vaikuttaa haitallisesti koko tyoyhteisdn hyvinvointiin.

3.4 Tiedon tunnistaminen, dokumentointi ja valittdminen

Hiljainen tieto, joka kumpuaa asiantuntijoiden kokemuksista ja kaytannon
tydsta, on arvokasta, vaikka sita ei ole virallisesti kirjattu tai jaettu. Urkutehtaan
juhlavuoden suunnittelussa ja toteutuksessa olisi ollut olennaista tunnistaa ja
dokumentoida tama hiljainen tieto, jotta voitiin varmistaa kulttuuriperinnon

jatkuvaa kehittamista myos juhlavuoden jalkeen.

Hiljaisen tiedon jakamisen kannalta olisi ollut ensiarvoisen tarkeaa tunnistaa
keskeiset lahteet, kuten juhlavuoden jarjestajien ja avainhenkildiden
kokemukset, ja dokumentoida nama kokemukset huolellisesti. Vaikka
juhlavuoden ohjelmaan osallistujilta saatiinkin palautetta, se jai verraten
vahaiseksi. Siksi olisi ollut olennaista kerata ja dokumentoida tunnistettu

hiljainen tieto systemaattisesti jo juhlavuoden ohjelman aikana. Tallainen
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aikainen dokumentointi olisi varmistanut, etta arvokas tieto olisi tallessa ja

helposti jaettavissa koko tapahtuman tiimille tarvittaessa.

Tiedon dokumentointi olisi voitu toteuttaa esimerkiksi laatimalla raportteja,
muistiinpanoja ja tietokantoja, joissa olisi kuvattu havaitut toimintatavat, parhaat
kaytannot ja oppimiskokemukset. Tallainen dokumentointi olisi varmistanut, etta
arvokas tieto olisi sailynyt tallessa ja olisi ollut helposti saatavilla myos

juhlavuoden jalkeen.

Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja dokumentointi tulisi olla olennainen osa minka
tahansa tyon suunnittelua ja toteutusta. Ne mahdollistavat arvokkaan tiedon
hyddyntamisen ja jakamisen koko organisaation kesken seka edistavat jatkuvaa
kehittamista ja menestyksekasta toteutusta nykypaivan muuttuvassa

tyoelamassa.

Pienemmissa organisaatioissa johtajan hyvinvoinnilla on erityisen suuri merkitys
koko organisaation toimintaedellytyksiin, kuten Forma (2023, 44) korostaa.
Johtajan jaksaminen heijastuu suoraan tydyhteison dynamiikkaan ja
organisaation toimintaan. Siksi on tarkeaa, etta johtaja osataan asettaa itselleen
selkeat rajat ja huolehtia omasta tyokyvystaan, silla tama luo pohjan koko
organisaation hyvalle tydkyvyn johtamiselle (Forma 2023, 249). Tyokyvyn
ymmartaminen ja sen tukeminen antavat vahvat edellytykset organisaation

hyvinvoinnille ja tehokkaalle toiminnalle.
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4 Mita jos olisi ollut se tiimi

4.1 Yksintyoskentelyn mahdollisuudet ja haasteet

Huomasin juhlavuoden jarjestamisessa useita positiivisia ja negatiivisia piirteita,
jotka vaikuttivat tyokokemukseeni ja tyohyvinvointiini. Positiivisena puolena
yksintyoskentely tarjosi mahdollisuuden saada laajasti kokemusta
valtakunnallisen juhlavuoden jarjestamisesta ja sidosryhmien johtamisesta.
Tama tuki ammatillista kehitystani seka vahvisti kasitystani patevyydestani
alallani. Lisaksi yksintydskentely mahdollisti uusien ihmisten tapaamisen ja
arvokkaan verkostoitumisen urkujenrakentajiin, seurakuntien kanttoreihin ja

urkureihin eri puolilla Suomea.

Yksintyoskentelyn hyvana puolena on mainittava myos mahdollisuus keskittya
paremmin yhteen kokonaisuuteen ja vahvistaa yhta teemaa kaupungin
kulttuuripalveluissa. Sain toteuttaa itseani ilman ulkopuolisia ohjeita, mika lisasi

psykologista hyvinvointiani ja hallinnan tunnetta omasta tyoprosessistani.

Toisaalta yksintydskentelyssa oli myos haasteita. Yksinolo lisaantyi
merkittavasti, ja monissa tilanteissa jouduin suoriutumaan tehtavistani ilman
tukea. Juhlavuosi lyhensi vuosilomaani patkiksi, silla poissaolon aikana tiedon
siirto olisi ollut liki mahdotonta. Vastuu koko ohjelmasta oli raskas, ja syva
kiintyminen aiheeseen ja juhlavuoden jarjestdmiseen toi omat haasteensa,

kuten vaikeuden vastaanottaa kriittista palautetta.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta yksintydskentely tarjosi vapautta ja
mahdollisuuden ammatilliseen kasvuun, mutta samalla se toi mukanaan
haasteita, kuten yksinolon tunnetta ja vastuun taakkaa. Kuten muun muassa
hyvinvointipyramidimalleilla on todettu, kuuluminen joukkoon on yksi ihmisen

perustarpeista, eika ihminen voi hyvin, mikali tama perustarve ei toteudu.

Sosiaalisen kanssakaymisen merkitys tyohyvinvoinnille on merkittava, ja
ihmisten valinen vuorovaikutus vaikuttaa monin tavoin tyoelamassa. Positiiviset

sosiaaliset suhteet tyOyhteisossa voivat parantaa tyontekijoiden
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kokonaisvaltaista hyvinvointia useilla tavoilla. Sosiaalinen tuki tydyhteisdssa on
tehokas keino lievittaa stressia ja vahentaa tyopaineita. Tyopaikalla koetun
yhteison tuki voi auttaa tyontekijoita selviytymaan vaikeuksista, kuten haasteista

tyotehtavissa tai henkilokohtaisissa elamantilanteissa.

4.2 Oman hyvinvoinnin kuunteleminen ja siihen reagoiminen

Syytin pitkdan kaupunkiorganisaatiota omasta uupumisestani, vaikka olisi ollut
tarkeampaa kuunnella omaa kehoani ja mieltani. Oman hyvinvoinnin
tunnistaminen ja siihen reagoiminen ovat keskeisia taitoja, jotka auttavat
yllapitamaan tasapainoa ja terveytta seka tydssa etta elamassa yleisesti. On
tarkeaa olla tietoinen omasta fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta
hyvinvoinnista ja reagoida tarvittaessa, jotta voi sailyttaa hyvinvoinnin tason.
Ensimmainen askel oman hyvinvoinnin tunnistamisessa on kehittaa
itsetuntemusta, mika tarkoittaa oman mielentilan, tunteiden ja kehon signaalien

tiedostamista.

Emotionaalinen alykkyys, tunnettu myos nimella tunnealy, kuvaa kykya havaita
ja saadellda omia seka muiden tunteita vaikuttaen siten tehokkaasti ajatteluun ja
toimintaan. Tunnealyn kehittyminen edellyttaa vahvaa itsetuntemusta, joka
mahdollistaa omien tunteiden tunnistamisen ja ilmaisemisen. Hyvin
itsetuntemuksen omaava yksilo pystyy myods paremmin tulkitsemaan muiden
kayttaytymista ja odotuksia. Lisaksi tunnealyyn kuuluu kyky hallita stressia,
ymmartaa todellisuutta, yllapitaa inmissuhteita ja hillita impulsiivista
kayttaytymista. Tunnetaitojen merkitys elamassa on merkittava, silla ne

vaikuttavat olennaisesti menestymiseen tydelamassa. (Huuhka, 53-55.)

Aho (2023, 38) korostaa itsetuntemuksen merkitysta kokeilukulttuurin
kehittdmisessa. Hyva itsetuntemus luo rohkeutta kokeilla ja sietaa
epavarmuutta. Se myds helpottaa paatdoksentekoa ja edistaa yhteistyota
muiden kanssa. Itsetuntemus on olennainen metataito, joka mahdollistaa
jatkuvuuden kokeilujen valilla. Samoin keskinainen luottamus, joka syntyy

tutustumalla toisiin, tukee jatkuvuutta.
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Juhlavuoden aikana opin, etta etenkin yksin tyoskennellessa, on otettava aikaa
saannollisesti arvioidakseen omaa hyvinvointia, ja mikali havaitsee muutoksia,
on reagoitava niihin tehokkaasti. Reagoida voi esimerkiksi rentoutumis- ja

stressinhallintatekniikoilla, kuten meditaatiolla, hengitysharjoituksilla, liikunnalla
tai hakemalla sairauslomaa ja lepaamalla. Stressin tunnistaminen varhaisessa

vaiheessa auttaa estamaan sen pitkaaikaisia vaikutuksia.

Sosiaaliset suhteet ovat keskeinen osa hyvinvointia. Huolehtimalla omasta
sosiaalisesta ymparistosta ja pyrkimalla yllapitamaan terveita inmissuhteita, voi
edistdaa omaa tyohyvinvointiaan. Verkostojen merkitysta ei voi liikaa korostaa,

silla kaikki tarvitsevat tukea ymparilleen.

On panostettava myos fyysiseen terveyteen. Saanndllinen liikunta, terveellinen
ruokavalio ja riittava lepo ovat kaikki keskeisia tekijoita. On tunnistettava kehon
tarpeet ja vastattava niihin asianmukaisesti. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen ei
ole sen kummallisempaa kuin omasta hyvinvoinnista huolehtiminen

yleisestikaan.

Opin Kangasalan urkutehtaan juhlavuodesta myos sen, etta ihmismieli saattaa
jalkikateen muokata omia oletuksiaan, jos niita ei ole kirjattu ylos. Kukaan ei
periaatteessa halua epaonnistua tai olla vaarassa, ja ilman kirjallista
dokumentointia on houkuttelevaa muokata alkuperaisia oletuksia vastaamaan
tapahtunutta paremmin. Vaikka oletus ei vastaisikaan todellisuutta, se ei

valttamatta tarkoita epaonnistumista.

On hyodyllista asettaa kokeilulle selkeat tavoitteet ja maarittda omat hypoteesit
jo etukateen, mika edistaa oppimista. Mikali hypoteesi ja todelliset tulokset
poikkeavat merkittavasti toisistaan, se herattaa mielenkiintoisia kysymyksia
siita, miksi nain tapahtui, ja usein juuri ndissa tilanteissa oppiminen on kaikkein

merkittavinta.

Onnistumisen vastakohta ei aina ole epaonnistuminen vaan se voi olla myos

oppiminen.
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