


TTTTTTTTTTTTTT
11111111414 11111

T1T 1T 1T 1T TTTTTTTTT
1111111111111l

TTTTTTTTTTTTTT
1111111111111l

T1T 1T 1T 1T TTTTTTTTT
1111111111111l

TTTTTTTTTTTTTT
1111111111111l

T TTTTTTTTTTTTT
1111111111111l

T1T 1T 1T 1T TTTTTTTTT



Jari Hakanen

Tyon imu

TyGterveyslaitos
Helsinki



Ty6terveyslaitos
TTL-Kirjakauppa
Topeliuksenkatu 41 a A
00250 Helsinki

puh. 030 4742 543

faksi (09) 4775 071
kirjakauppa@ttl.fi
www.ttl.fi/verkkokauppa

Toimitus Satu Lehtinen

Ulkoasu Susanna Belinskij
© Jari Hakanen ja Ty6terveyslaitos 2011
Tamain teoksen osittainenkin kopiointi on tekijanoikeuslain (404/61, sithen my6hemmin

tehtyine muutoksineen) mukaisesti kielletty ilman nimenomaista lupaa.

ISBN 978-952-261-099-7
ISBN 978-952-261-827-6 (pdf)

Tammerprint Oy, Tampere 2011



Pitaako tyossa viihtyar

aikki onnettomat tyontekijat ovat toistensa kaltaisia, jokai-

nen onnellinen tydntekija on onnellinen omalla tavallaan.

Nédin voisi muokata péinvastaiseksi tydelamaikielelle Leo
Tolstoin Anna Kareninassa esittimén ajatuksen.

Tyotahti on useille yhd kiredmpi. Vilttiméttomét ja vihem-
man vélttdimattomiltd tuntuvat muutokset ja epavarmuus tyopaikalla
ovat arkea. Tyoelamikeskustelu on padsadntdisesti kyynistd ja epd-
kohtiin suuntautunutta. Toisaalta suomalaisten tyopaikkojen arjes-
sa ponnistellaan vastuullisesti. Tyopaikoilla kehitetddn ja ideoidaan
omatoimisesti entistd parempia tyokdytdntojd, tuetaan tyGtovereita
epaitsekkéasti ja koetaan onnistumisia ja ilon hetkid. Muun muassa
ndistd kokemuksista syntyy tyon imu - aito hyvinvoinnin ja innos-
tuneisuuden tila tyosséd — ja se puolestaan lisdd edelleen myonteisten
kokemusten todenndkoisyytté jatkossakin.

Alussa esitettyd ajatusta korjaten tyon imu ei synny pelkas-
tdan yksilollisistd lahtokohdista ja kokemuksista. Monet tdssd kirjassa
kuvatut tyon voimavarat lisddvdt kenen tahansa innostusta tyohon,
sen mielekkyyttd ja siitd saatua mielihyvaa kaikkien tyon harmien ja

mullistustenkin keskella.



Perinteisesti hyvad tyotd on kuvattu sellaiseksi, jossa jokai-
nen péivd on erilainen eikd koskaan voi tietdd, mitd uusi pdiva tuo
tullessaan. TyOeldmdn epavarmuuden ja organisaatioiden jatkuvien
muutosten myo6td moni on alkanut kaivata hyvalta tyoltd pysyvyytta.
My®ds tyopdiviin toivotaan ennakoitavuutta. Jokaisella tyopaikalla on
kuitenkin 16ydettavissd tyon imu ja ilo. Ne syntyvit, kun voi keskittyd
tehtdviinsé ja tydskennelld vapautuneesti kokemustaan ja harkintaansa
hy6dyntden. Tyon ilo ja imu kasvavat kannustavassa ja hyviansuopai-
sessa tyOyhteisOssd, jossa voi tuntea onnistumisen riemua tyon yllatta-
vissdkin haasteissa.

Ei ole samantekevad, millaisin kidsittein puhumme tyShyvin-
voinnista ja millaista hyvinvointia ty6paikoilla edistimme. Ty6hyvin-
voinnista puhuttaessa kaytetddn usein yleisnimikkeitd kuten tyossd
viihtymistd ja tydtyytyvéisyyttd tai tyopahoinvoinnin ndkoékulmasta
stressid ja tyduupumusta. Moni voi kyseenalaistaa, pitddko tyossd yli-
paatadn viihtyd ja mitd siitd nyt seuraa, jos vain viihdytddn. Tyohonsa
tyytyvéinen puolestaan halunnee sdilyttda tilanteen, muttei vélttamatta
halua muutoksia nykyiseen eikd katsoa eteenpdin. Enta kertooko oirei-
den puuttuminen vield aidosta hyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta?

Ty6n imu on tarmokkuutta, omistautumista ja nautintoa tydhon
uppoutumisesta. Se on edelld mainituista poikkeava hyvinvoinnin
tila muun muassa siksi, ettd siihen siséltyvd energisyyden ja omis-



tautumisen kokemus tuottavat hyvinvointia ja onnellisuutta tyonteki-
jélle ja samalla aloitteellisuutta ja parempia tuloksia tyossa. Tyon imu
merKkitsee siis hyvinvointia tyontekijalle ja parempaa tuottavuutta yri-
tyksille ja muille tyoorganisaatioille. Tyon imun seurauksena tyossé
my0s viihtyy, vaikka ty6 olisi vaativaa.

Tdma kirja perustuu ldhes vuosikymmenen aikana tekemiini
tyon imu -tutkimuksiin sekd kaiken aikaa lisddntyvddn muuhun koti-
maiseen ja kansainviliseen tutkimusniyttoon tyon imusta. Kirjaan ovat
vaikuttaneet my0s lukuisat koulutus- ja luentovierailuni tyopaikoilla
sekd keskustelut mita erilaisimpia t6ita tekevien ihmisten, suurenmois-
ten tyontekijoiden, kanssa. Heihin lukeutuvat tietysti myds omat
kollegani Suomessa ja eri puolella maailmaa.

Olen kirjoittanut tdmén kirjan siten, ettd sen voi lukea kuka
tahansa tyontekijé, johtaja, henkiloston kehittdja, tydterveyshuollon
ammattilainen tai muu ty6eldméan vaikuttaja. Toivon, ettd tydroolinsa
lisdksi jokainen voisi lukea kirjan my6s oman hyvinvointinsa ja tyon
imunsa ylldpitdmisen ndkokulmasta.

Kirja alkaa yleisistd ajatuksista siitd, miten tydeldmaa ja tyo-
hyvinvointia olisi kehitettévd, ja etenee kohti tyon arkea ja niitd kei-
noja, joita tyopaikalla yhdessd, johtamisessa ja esimiestydssd on mah-
dollista soveltaa tyon imun yllapitdmiseksi ja lisddmiseksi. Kirjassa
kerrotaan myds, miten jokainen voi lisdtd omaa tyén imuaan. Tyon



imun edistiminen ei vaadi ihmeitd eikd suotuisia taloussuhdanteita.
Se edellyttdd ennen kaikkea kyynisyydestd luopumista, inhimillisyyt-
td ja halua parantaa voimavaraldhtdisesti tyoyhteison arkisia toiminta-
ja vuorovaikutustapoja. On uskallettava unelmoida ja rakentaa aidos-

ti hyvaa tydelamaa.

Téaydenkuun pdivina elokuisessa Helsingissé

Jari Hakanen
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Positiivinen tyon psykologia

dsissdsi oleva kirja tydon imusta kuuluu niin sanotun posi-

tiivisen psykologian tutkimussuuntaan, joka nousi 2000-lu-

vulla kansainviliseen kukoistukseen. Kirja jakaa monia
positiivisen psykologian myoénteisid nakemyksid ihmisestd ja hdnen
yhteisdistddan. Taustalla on psykologiaa (ja tydterveystieteitd) vuosi-
kymmenid hallinnut perinne tarkastella ihmistd hdnen puutteidensa
ja patologioidensa kautta. Tdmdn vastapainoksi positiivisessa psyko-
logiassa huomio halutaan suunnata sithen, mikd ihmisessa ja hidnen
luomissaan instituutioissa, kuten tyopaikoissa, on toimivaa, vahvaa ja
mahdollista.

Positiivinen psykologia on madritelty tieteellisyyteen perus-
tuviksi nakokulmiksi sithen, mika tekee eldmadstd eldmisen arvoista,
sekd inhimillisiin olosuhteisiin, jotka johtavat onnellisuuteen, tiyt-
tymykseen ja kukoistukseen. On vihdoin tiedostettu tarve ymmartaa,
mika tavallisen ihmisen ja tavallisen tyopaikan kohdalla on hyvia ja
oikein ja miki voi muuttua vield paremmaksi. Miten on mahdollis-
ta, ettd useimmat ihmiset, kaikkien vaikeuksienkin keskelld, pystyvit
elamidn arvokasta ja tarkoituksellista eldmda? Tyoeldman yhteydessd
tamad tarkoittaa esimerkiksi sen pohtimista, mikd mahdollistaa ty6én

Positiivinen tyén psykologia 11



vaatimuksista selvidmisen ja miki tekee tydstd innostavaa kaikkien
mullistustenkin keskelld. Sitten on vield 16ydettdvéd tahto ja keinot
ndiden hyvien asioiden edistdmiselle ja mahdollisuuksien toteutumi-
selle timan paivan suomalaisissa tydpaikoissa.

Yhdysvaltalainen tietokirjailija Barbara Ehrenreich toteaa
kirjassaan Smile or die, ettd positiivisuus on Yhdysvalloissa pitkélti
ideologinen kasite ja kulttuurinen normi. Tdéman “hymyile tai kuole”
-opin mukaisesti voidaan pahimmillaan tulkita, ettd esimerkiksi vaka-
va sairastuminen ja varsinkin suhtautuminen sairastumiseen ovat yk-
silon myonteisista asenteista kiinni. Saman opin mukaisesti voidaan
tydelamissd menestyminen ndahda yksioikoisesti seurauksena yksilon
myonteisyydesta.

Suomea on vaikea kuvitella yltiopositiivisen ideologian kult-
tuurina. Luontevasti kddnnamme laulunkin sanat vastaamaan me-
lankolista realismia: ”Let’s live for today” suomentuu mutkattomasti
muotoon "Onhan pédiva vielda huomennakin” ja onko pitkdsta ilosta
joskus seurannut muutakin kuin itku? Pikemminkin kielteisyys ja
ylla leijuvat uhkakuvat ovat olleet ty6- ja talouselimdamme ideologisia
rakennuspuita paikoilleen jaméhtdmisen torjumiseksi ja pyrittdessé
puristamaan ihmisistd entistd parempaa esille.

Kun Suomi toistuvasti luokitellaan kansainvilisissd arviois-

sa esimerkiksi yhdeksi laadukkaimmista tai kilpailukykyisimmista
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maista maailmassa, eiviat kuohuviinipullot taida lilemmin poksahdel-
la. Tai kun Pisa-arvioinneissa Suomi tunnustetaan parhaimpien oppi-
mistuloksien maaksi, tuntuu olevan vaikeaa suoda se, etta kansakun-
tana voisimme olla tuokion ylpeitd ja ettd suurenmoiset opettajamme
voisivat kokea — kaiken kiireen keskelld edes hetken aikaa - iloa ja
voimaannuttavaa tunnetta hyvistd tyostd kertovista saavutuksista.
Sen sijaan motivointi tapahtuu mieluummin uhkakuvilla, silld "kaik-
ki merkit viittaavat sithen, ettd kohta ei ndin tule endi olemaan”

Monet positiivisen psykologian opit vailla vahvaa ideologista
taakkaa sopivatkin nimenomaan Suomeen. Meilld myonteisten tun-
teitten ilmaiseminen tyopaikoilla joutuu yleensd vilittomadn reali-
teettitestiin ja ndenndismyonteisyys torjutaan laskelmointina.

Suomi on useissa maavertailuissa todettu yhdeksi onnellisim-
mista maista maailmassa. Suomalaisten onnellisuus ei ole myo6n-
teisten tunteiden ilotulitusta vaan ennen kaikkea sitd, ettd ottaen
huomioon olosuhteet timé nykyinen eldma koetaan parhaaksi mah-
dolliseksi elamiksi. Niinpé ei toisaalta ole yllattavad, ettd tunnettu
menestyselokuva "As good as it gets” sai suomenkieliseksi vastineeksi
muodon “Eldmai on ihanaa!” Tyohyvinvointikin on sekd-ettd, ei joko-
tai, kuten téssd kirjassa esitetdan.

Positiivinen psykologia on pahimmillaan yltiéindividualistista
eikd keskittyminen yksilon vahvuuksiin ole aina niin kaukana ajatuk-
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sesta vahvoista yksiloista. Positiivisen tyon psykologian on pyrittava
tasapainoiseen nakemykseen yhteisvastuullisesta ja parhaisiin myon-
teisiin mahdollisuuksiin tahtdadvastd tyon kulttuurista tydpaikoilla:
olemme toinen toistemme onnen seppid ja tuotamme pitkalti yhdes-
sa tyon arjessa tyoyhteisomme hyvinvoinnin ja menestyksen.
Jokaisella on suuri mahdollisuus tuoda hyvda omaan ty6hon-
sa ja omalle tyopaikallensa. Tama ei tarkoita, ettd tyopaikoilla tulisi
sivuuttaa epdkohdat, vaan sitd, ettd vahvistamalla tyoyhteison voi-
mavaroja epdkohdatkin on mahdollista kohdata ratkaisuldhtoisesti
vastuuttaen muttei takertuen menneeseen ja “syyllisiin”. Pitkalla aika-
valilld itseensd luottavassa ja itseddn arvostavassa tyoyhteisdssda moni

ongelma jaa my0s syntymatta.
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Onnellisena vai vahemman
onnettomana tyossa

”Nollamotivaatio pilaa kaiken”
| ,rTylsistynyt tydntekij
~Tyon inho valtasi QO kalh’ S ”

suomalaiset”
”Imu ja innostus luovat

huipputuloksia”
”Perinteinen “Johtajuuden juju:

omo uhkaa eimin; ,,
pSuomen kilpailukykyi” fdvanme
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Lohduttomuuden ja toiveikkuuden déripdissa aaltoileva tyoelama-
ja tyohyvinvointikeskustelu kdy vilkkaana lehtiotsikoissa. Myos suo-
malaisten tyOpaikkojen arki ndyttdd monikasvoiselta. Yhtdaltd monet
kokevat jatkuvaa kiirettd, ovat kylldstyneitd tyohonsd, karsivat lai-
minlyOvastd johtajuudesta tai ovat turhautuneita byrokraattisiin
seurantajérjestelmiin. Toisaalta samaan aikaan samoilla tydpaikoilla
suoriudutaan kunnialla usein mahdottomiltakin tuntuvista tehtavista,
autetaan pyyteettdmadsti tydtoveria, nauretaan kiireen keskelld ja iloi-
taan onnistumisista — vaikka aiempaa lyhyempi aika.

Harva tyopaikka on vain musta tai valkoinen. Témai havainto
on oman ty6hyvinvoinnin ja entistd toimivamman tyoyhteison edis-
tamisen kannalta tdrked ldhtokohta. Suuntaamalla huomio siihen,
miké on hyvin ja mika kannattelee tyossd, ollaan jo tielld, joka johtaa
hyvén vahvistumiseen jatkossa.

Silti tyontekijoihin kohdistuvat vaatimukset ovat usein suuria
ja tyotd tehdddn monesti muun elamén kustannuksella. Monien odo-
tetaan ottavan vastuuta omasta korkeatasoisesta tydsuorituksestaan
ja siitd, ettd asiakkaat tulevat enemmaén kuin tyytyviisiksi. Tyontekijan
olisi oltava kaiken aikaa aloitteellinen ja uudistusmyonteinen, ja yhteis-
tyon tiimissé ja yli tiimirajojen olisi sujuttava vailla seisauttavia kitkoja.
Ty6 voi tuntua samanaikaisesti henkisesti ja ehkd myos fyysisesti ra-
sittavalta ja jo nykyisellddn sellaiselta, ettd se edellyttdd darirajoilla
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ponnistelua. Monilla aloilla ndméa vaatimukset tulevat jatkossa vain
lisadntymadn.

Tamén paivan niukkeneviin resursseihin ja kovenevaan kilpai-
luun perustuvassa tydeldimissd ei useinkaan enda riitd se, ettd tyon-
tekijat ovat perinteisessd mielessd suhteellisen terveitd, esimerkiksi
vain kohtuullisesti sairauslomilla ja enimmékseen lasna tyopaikalla.
Perinteinen tyohyvinvointiajattelu, jossa huomio ja toimet suunna-
taan epdkohtien, riskien ja oireiden minimointiin, ei tuota riittdvasti
oikeanlaista menestykseen johtavaa, energistd ja motivoitunutta tyo-
hyvinvointia. Vaihtoehtona ei myoskéén voi olla, ettd tyontekija repii
selkdnahastaan ja vapaa-ajastaan aina vain enemmaén tyolle ja kokee
tyonséd entistd kuormittavampana ja vastentahtoisempana. Tallainen
terveytensa ja motivaationsa kustannuksella tyoskenteleva tyontekija
ei ole kenellekddn eduksi.

Onpnellisena vai vidhemman onnettomana tydssi 17



Millaista tydhyvinvointia
tarvitsemme?

arvitsemme kokonaan uudenlaisen ajattelu- ja toimintamallin

tydhyvinvoinnista. Vain uudenlaisen ajattelun avulla voi parjata

tyossd lisddntyvien haasteiden, jatkuvan muutoksen ja epéavar-
muuden kanssa ja jopa kukoistaa tyossdan. Antiikin ajoista lahtien on
kiistelty, mitd hyvinvointi parhaimmillaan on, ja antiikin jéljet nakyvat
tdménkin pdivdn tyohyvinvointimalleissa. Muun muassa kreikkalai-
nen filosofi Aristippos edusti hedonistista nikokulmaa, jonka mukaan
korkein hyva eldmissd on mielihyvdn tavoittaminen ja mielipahan,
kuten kivun, valttaminen.

Tyohyvinvoinnin ja ty6terveyden edistiminen tydpaikoilla on
pitkalti noudattanut hedonistista viisautta. Tydyhteisdjen toteuttamien
virkistys- ja tyokykytapahtumien voi ajatella tarjoavan mielihyvaa ja
kokemuksia mukavasta yhdessdolosta tydtovereitten kanssa. Hedo-
nistinen malli on ennen kaikkea ndkynyt tyohyvinvointitoiminnassa,
joka liittyy mielipahan valttdmiseen eli jonkin kielteisen torjumi-
seen: tyOhyvinvointia on pyritty edistimiidn hoitamalla epdkohtia
ja oireita sekd tarttumalla riskeihin ja haitallisiin ty6oloihin. Tdman

ajattelumallin mukaisesti toimien ei kuitenkaan onnistuta riittdvasti
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edistdimain sellaista huippuhyvinvointia, jonka turvin voisi toteutua
tyopaikan johdon ja henkilohallinnon odotusten mukainen ihanne
sujuvasti yhdessd ja itsekseen operoivasta, aloitteellisesta ja taitavasta
tyontekijastd. Tama huippuhyvinvoiva tyontekija ei myodskdan uupui-
si vaan pdinvastoin voisi hyvin ja kukoistaisi tyossaan.

Eudaimonisen ndkékulman tunnetuin edustaja antiikin Krei-
kassa oli Aristoteles. Aristoteleen mukaan hedonistinen malli ei johda
parhaaseen hyvinvointiin, vaan parasta hyvinvointia tuottaa se, etta
voi eldméssddn toteuttaa omia inhimillisia mahdollisuuksiaan ja tehda
sitd, mitd on arvokasta ja hyveellistd tehdd. Tyon imu tunne- ja mo-
tivaatiotdyttymyksen tilana kertoo tdmén kaltaisesta hyvinvoinnista
tyossd. Tyon imun kokemus kertoo tyStoiminnan mielekkyydesta.
Se kertoo myos halusta ponnistella ja riittdvdstd energiatasosta, jotta
voidaan saada aikaan tuloksia tydssa.

Kaikki, miké tuottaa eudaimonista hyvinvointia, ei vélttimatta
tuota valitontd mielihyvaa: moni tyontekija kuvailee parhaiksi ja pal-
kitsevimmiksi hetkikseen ty0ssa jonkin haastavan ja vaikean tilan-
teen, jossa lopulta on onnistunut pddseméin eteenpdin. Tydn imu ei
siis ole ensisijaisesti sitd, ettd toissd tulisi olla kivaa. Kivan ja hauskan
tunne voi syntyd ponnistelun ja onnistumisen seurauksena.

Kaikissa t6issd ei voi kayttdd vahvuuksiaan yhta paljon. Kaikissa
toissd on kuitenkin mahdollista lisdté aitoa hyvaa ja tyon merkitykselli-
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syyden kokemusta. Useimmat ihmiset myds haluavat lahtokohtaisesti
olla elaméssdédn tavoitteellisia ja aloitteellisia, saada aikaan hyvai ja
laadukasta jilked siind, mihin ryhtyvit, kokea ja jakaa onnistumisia
sekd hyodyntda kertynyttd osaamista ja kokemuksia uuden ideoin-
nissa. Miksi ndmai asiat tdissd kuormittaisivat eivétkd edistéisi hyvin-
vointia ja sitd kautta korkeatasoista suoriutumista?

Ei ole samantekevdd kenenkdidn hyvinvoinnille, miten tyossé
puolet arjen valveillaoloajasta tulee kédytetyksi. On otettava kayttoon
ne keinot ja tyon voimavarat, joilla tyontekijat eivdt ainoastaan tule
vahemman onnettomiksi vaan myos aidosti onnellisemmiksi. Silloin
tulemme kysymykseen, mika tekee tyostd merkityksellistd ja miele-
kastd ja milloin toteutuu se tilanne, jossa tydhyvinvointi on kaikkien
tyopaikan toimijoiden selvi etu ja vahvuus.
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Tyshyvinvoinnin eri tilat

Tunnepohjaisen hyvinvoinnin mahdolliset tilat voidaan jaotella vire-
ystilan ja toisaalta mielihyvdn asteen mukaan neljaan ulottuvuuteen
(kuva 1 s. 24): Toissda on mahdollista olla hyvin virittynyt, aktivaatio-
taso voi olla korkealla ja silti samaan aikaan kokea mielipahaa. Néin
koemme esimerkiksi ollessamme hermostuneita, levottomia ja arty-
neitd. Tallaista hyvinvointia tyossd ilmentévét tydstressin kokemuk-
set, ja ne voivat myds kertoa alkavasta tyduupumusoireilusta. Myos
tyoholistiseen tapaan tehda t6itd liittyy kuormittuneisuudesta kertova
kielteinen (yli)vireystila. Toisaalta jo pitkalle edennytta tysuupumus-
ta luonnehtii voimavarojen ehtyminen ja siten vireystilan vihittiinen
romahtaminen ja kielteisten tuntemusten syveneminen. Mielipahaa
ja alhaista aktivaatiotasoa kuvaa myos boreoutin eli tydssd tylsistymi-
sen tai tyohon leipaantymisen kokemukset.

Matalaa vireystilaa tyossa voi kokea myds silloin, kun tyd aina-
kin jossain médrin tuottaa myds mielihyvéda. Tyo ei valttdmatta kuluta
eikd lilemmin haasta voimavaroja, mutta se voi silti tuntua mukavalta
ja tyydyttavalta esimerkiksi hyvien tydolojen, kuten hyvien tydtove-
reitten ansiosta. Silloin ihminen on tyytyvéinen tydhonsd ja viihtyy.
Hyvinvoinnin ndkokulmasta jokaisen on hyvéd ainakin aika ajoin
myo6s “puhaltaa henked” tyGssddn, viettdd rento hetki tyokiireitten

Millaista tydhyvinvointia tarvitsemme? 21



keskelld ja palautua ennen seuraavaa ponnistusta. Talldinkin on
yleensd kyse mielihyvén sévyisestd matalan vireystilan tuntemuksesta.

Suomen tydhyvinvointisanastosta on perinteisesti puuttunut
sana, jolla kuvata tuntemusta, jota sdvyttda korkea myonteinen vireys-
tila. Voiko tydssa siis kokea my6s innostusta? Téllaista tydhyvinvoin-
nin tilaa kutsutaan tassa kirjassa tyon imuksi.

Tyohyvinvointi ei siis ole yksiulotteinen ilmidé ja useimmissa
toissd on mahdollista kokea ainakin lyhyelld aikavalilld eriasteista
virittyneisyyttd ja mielihyvda tai -pahaa. TyShyvinvoinnin perustila
on kuitenkin pidemmallé aikavilillda melko pysyvi ja siksi on tdrkeda
tunnistaa, miten itse padsaantdisesti voi ja mihin suuntaan oma hyvin-
vointi on kulkemassa.

Tyohyvinvoinnin tila nidkyy myos siind, miten tuloksellista
tyon tekeminen on. Tyoholisti tai stressaantunut tyontekija voivat
lyhyella aikavililld saada paljon aikaan, mutta jatkuvassa kuormituk-
sessa uurastus ei endd tunnu palkitsevalta. Pitkilld aikavililla tdllainen
tyoskentely johtaa madaltuneeseen tydssd suoriutumiseen ja rutiini-
maisiin tyoskentelytapoihin ja ratkaisuihin. Leipaantynyt tyontekija
ei myoskadn toimi yhtd tarmokkaasti, vastuullisesti ja uudistushakui-
sesti kuin hidn motivoituneena toimisi.

Tyytyvédinen tyontekijd suoriutuu tyostidn todennikéisesti
kelvollisesti, mutta hdn ei valttiméttd ponnistele parantaakseen toi-
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mintaansa, koska on nykyiseen tilanteeseen tyytyvdinen. Tyon imussa
tyontekija on innostunut ty0stddn ja haluaa tehdd siind parhaansa.
Lisaksi hdn haluaa olla aloitteellinen ja tukea muuta tyoyhteisod ta-
voitteiden saavuttamiseksi.

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa eri hyvinvoinnin késitteitd kéy-
tetddn usein toistensa synonyymeind eli puhutaan ylipdatdan tyossa
viihtymisestd, tyohyvinvoinnista tai tyossd jaksamisesta eikd tehda
eroa eri késitteiden vélilld. Kun tyopaikoilla halutaan systemaattisesti
edistda toiden sujuvuutta ja tychyvinvointia, on hyva méaritelld, mil-
laista tyohyvinvointia pyritdan edistimain, koska eri asioihin puuttu-
misella seurauksetkin voivat olla erilaiset. Lisdksi on hyvd ymmartaa,
ettd nykyajan tyoyhteisoissd tyontekijoilld voi olla sama tehtdvani-
mike mutta vallitseva hyvinvoinnin tila voi vaihdella henkil6ittdin ja
olla mikd tahansa kuvatuista. Todennékoisesti samassa tyoyhteisossé
esiintyy monia erisuuntaisia hyvinvoinnin tiloja.

Ty6hyvinvoinnin yksilollistyminen on merkittdvd haaste or-
ganisaatioiden tyohyvinvointitoimille: samaan aikaan on loydettdva
toimintamalleja tyduupumuksen ehkaisemiseksi ja hoitamiseksi, lei-
paantyneitten tyon imun lisddmiseksi ja jo tydon imua kokevien hyvin-
voinnin yllapitdmiseksi. Tyopaikoilla on pystyttava sekd yhteisolliseen
ettd yksilolliseen tyohyvinvoinnin johtamiseen.

Millaista tydhyvinvointia tarvitsemme? 23



Ahdistus Innostus

Masennus Viihtyminen

Kuva 1. Tydhyvinvoinnin erilaiset tilat (Warr, 1999, Hakanen, 2004).
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Miten sind voit tyossasi?
Kéyta apunasi sivun 24 kuvaa.

» Pohdi, oletko tydssdsi usein hermostunut ja jannittynyt ja koetat
venymalld selviytyd tehtdavapaljoudesta (vasen yldkulma)?

¢ Oletko pitkddn kuluttanut voimavarojasi tyossé niin, ettd koet itsesi
jatkuvasti vasyneeksi ja olet kadottanut tyon ilosi (vasen alakulma)?

« Oletko ty0ssd, jossa rutiini ja haasteettomuus saavat sinut
tylsistymaan tai jossa kaikenlaisen itsesddtelyn ja palautteen puute
vie halun ponnistella (vasen alakulma)?

» Onko ty0ssidsi padasiassa sopivan leppoisaa tai onko siind riittavésti
mahdollisuuksia palautua tyopéivéan aikana (oikea alakulma)?

« Oletko yleensi innostunut tyostési ja haluat tehda siina parhaasi —
koet siis tyon imua (oikea yldkulma)?

« Mieti, voitko sijoittaa itsesi useampaankin kohtaan kuviossa?

Mita se kertoo tyotilanteestasi? Kuvittele, ettd olet siirtynyt pysyvasti
oikean ylakulman kuvaamaan innostuksen ja omistautumisen tilaan.
Miti silloin on tyétilanteessasi tapahtunut? Mika sen on
mahdollistanut? Miten tyon imu siilyy jatkossakin?
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Tyon mielekkyyden lahteilla

yohyvinvoinnista puhuttaessa puhutaan toistuvasti myos tyon

mielekkyydestd ja mielekkyyden véhittdisestd murenemisesta

1990-luvun lamavuosien jalkeen. Harvoin kuitenkaan on maééri-
telty, mitd tydon mielekkyydelld tai mielekkaalld tyolla tarkoitetaan.
Oman tyon mielekkyyttd pohtiessa on ensinndkin hyva kirkastaa
itselle, miksi tdma ty6 on olemassa ja miksi itse on alun alkaen ryhty-
nyt sitd tyotd tekemédn. Jo ndiden asioiden tiedostaminen voi palaut-
taa kokemuksen oman tyon mielekkyydesta.

Toimeentulo, ura vai kutsumus

Tyon mielekkyys perustuu osittain siihen, mitd tyo itselle merkitsee
ja mité siltd odottaa. Pelkistetysti suhtautuminen tydohon voidaan jao-
tella kolmeen ryhmaiéan: tyo tyond, urana tai kutsumuksena.

Tyo tyond -ryhmadn kuuluvat ne, joille tyd merkitsee ennen
kaikkea toimeentuloa, jolla voi hankkia tdrkeitd asioita elamassdan.
Tyoltd odotetaan ldhinnd materiaalista palkitsevuutta eikd tyon sisal-
tod koeta arvokkaana sindnsa. Elamén tarkedt asiat 16ytyvat muualta.
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Ty6 urana -ryhmddn kuuluvat panostavat tyohon edellisid
enemmaén henkildkohtaisia voimavarojaan. Tyd merkitsee toimeen-
tulon lisdksi mahdollisuutta edetd ammatillisella uralla ja sitd kautta
saavuttaa parempi sosiaalinen asema tyossd, vaikutusmahdollisuuk-
sia sekd parempi itseluottamus.

Tyé kutsumuksena -ryhméan kuuluvat kokevat tyonsé kiintedk-
si osaksi elimadnsa. Tyotd ei tehdd vain toimeentulon ja uran takia
vaan siksi, ettd tyo sindnsé palkitsee ja esimerkiksi mahdollistaa sosi-
aalisesti arvostettavan tyon tekemisen. Kutsumustyo voi olla vaativaa
ja taloudellisesti tyon vaatimuksiin ndhden heikosti korvattua, mutta
se tuntuu silti mielekkaalta.

Vaikka voi olla mahdollista jossain maarin kokea tyon merkit-
sevén kaikkia mainittuja asioita, yleensa itsensé voi sijoittaa johonkin
ndistd kolmesta ryhmastd. Suhde omaan tyohon voi kertoa paitsi siita,
mitd ylipaataan odottaa tyossd kdymiseltd, my0s siitd, millaista tyo-
td tai millaisissa tydoloissa tdlld hetkelld tyotaan tekee. Henkilo, joka
kokee tyonsa vilttdmattoméand pahana vaikkapa epidselvien tavoittei-
den, kiredn ty6ilmapiirin ja huonosti johdettujen muutosten takia,
voisi suotuisissa olosuhteissa samassa tehtavéssda kokeakin olevansa

kutsumustyossddn.
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Merkitsipd ty6 sindnsd ensisijaisesti tyotd toimeentulon takia,
uraa tai kutsumusta, haluaa jokainen voida hyvin tydssddn. Tyo voi
tyydyttdd monia keskeisid perustarpeitamme riippumatta perussuh-
teestamme tyohon. Kipeimmin sen voi huomata tyopaikan menetté-
essdan. On hyvé pysdhtyd ajattelemaan myos tyossa ollessaan, mité
kaikkea ty0ssadn arvostaa ja mitd arvostamaansa menettdisi, jos me-
nettdisi tyonsd. Tiedostettuina ne voivat olla omaa tyon imua ja tyo-
moraalia kannattelevia tekijoitd, joita vaalimalla on mahdollista voida

entistd paremmin tyossaan.
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Miti tyo sinulle merkitsee?

Mita ty6 sinulle ensisijaisesti merkitsee? Mihin ryhméan sind tunnet kuuluvasi?

Vastaa alla oleviin viittdmiin. Mitd useampaan kysymyksistd 1-3 vastaat

myontévisti, sitd todenndkéisemmin tyd on sinulle tyotd. Myonteiset vastaukset

kysymyksiin 4-6 kertovat tyon merkitsevin ensisijaisesti uraa ja myonteiset

vastaukset kysymyksiin 7-9 kertovat, ettd ty6 on sinulle todennékaisesti sisdisesti

palkitsevaa ja kutsumus.

Suhtautumiseni tyohon

1

© 0 N QU AW

. Ty6 on minulle vain valttdmattdmyys, vahan niin kuin hengittiminen

ja nukkuminen.

. Teen ennen kaikkea ty6td rahan takia, ettd voin eldttda perheeni ja kustantaa

menoni ja eldméantyylini.

. Haluaisin lopettaa tyon tekemisen heti kun mahdollista.

. Toivon olevani tydssdni nykyistd korkeammassa asemassa lahivuosina.

. Néden tyoni ennen kaikkea ponnahduslautana muihin tehtaviin.

. En taatusti ole ikuisesti nykytydssani.

. Ty6 on minulle merkittiva asia elamassani.

. Kaiken kaikkiaan valitsisin nykyisen tyoni uudelleen, jos voisin valita uudelleen.
. Tyoni on palkitsevaa.

Soveltaen ldhteestd: Wrzesniewski, McCauley, Rozin ja Scwartz (1997).
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Ty6 psykologisten perustarpeiden tyydyttdjana

Tyotd voi tehdd sisdisesti ja ulkoisesti motivoituneena. Kolmantena
vaihtoehtona on tehdé tyotd vailla minkddnlaista motivaatiota, mika
ei pidemmalld aijkavililld ainakaan lisdd hyvinvointia. Ulkoisesti
motivoituneena ihminen toimii yleensd saavuttaakseen jonkin véli-
neellisen padmadran. Motivaation ldhtokohtana voi olla halu totella
esimiestd, olla tunnollinen ja kuuliainen, pyrkimys mééraaikaisen
tyosuhteen jatkamiseen tai jonkin palkkion saavuttaminen. Sisdises-
ti motivoituneena ihminen toimii vapaaehtoisesti ja tekemisen ilosta,
koska hédn on vihkiytynyt asiaan ja tehtdvdan ja koska toiminta tuot-
taa riittavasti onnistumisen kokemuksia.

Yhdysvaltalaisten motivaatiopsykologian tutkijoiden Edvard
Decin ja Richard Ryanin itsemdirdytymisen teorian mukaan sisdinen
motivaatio mahdollistuu silloin, kun ihminen voi toiminnallaan tyy-
dyttad itsendisyyden, yhteenkuulumisen ja parjdamisen universaaleja
psykologisia perustarpeita. Ndiden tarpeiden tyydyttyminen merkitsee
samaa ihmiselle kuin vesi, mineraalit ja auringonpaiste kasveille: ne
mahdollistavat inhimillisen kukoistuksen, kasvun, eheyden ja tervey-
den. Sen sijaan ndiden kaipuiden toteutumisen estyminen johtaa hen-
kisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin heikentymiseen. Kaikki eldiménalueet
voivat tyydyttdd nditd perustarpeita, vaikka eri elaménalueilla kunkin
perustarpeen merkitys ja mahdollisuus toteutua voivatkin vaihdella.
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Vaikka tyd ei voi yksin tyydyttdd kaikkia tarpeitamme, tyydytty-
vét hyvéssd tyossa riittdvasti kolme perustarvetta: itsendisyys, yhteenliit-
tyminen ja parjadminen. Kun ndma perustarpeet tyydyttyvit, voidaan
puhua tyon mielekkyydesta.

Itsendisyys tarkoittaa kokemusta siitd, ettd voi sdddelld omaa
elimidnsd ja toimintaansa. Kun ihminen voi kokea toimivansa vapaa-
ehtoisesti omasta halustaan, hdn on todenndkdisemmin sisdisesti moti-
voitunut. Tama vapaaehtoisuuden kokemus voi syntyd mahdollisuudesta
tehda henkilokohtaisia ratkaisuja tyossa. Se voi myos syntya ulkoa péin
tulleesta pyynnosté tai vaatimuksesta (esimerkiksi muutokset tyopaikal-
la), jos siihen liittyvdt ymmarrettavit perustelut ja tyontekijan tunteiden
ja kokemusten tunnustaminen. Myds tyo, jossa voi hyodyntda omia vah-
vuuksiaan ja kayttdd harkintaansa parhaan tuloksen saamiseksi, tyydyt-
tad itsendisyyden tarvetta.

Yhteenliittymisen tarve tarkoittaa inhimillistd kaipuuta laheisiin
ihmissuhteisiin ja toivetta yhteenkuulumisesta muiden ihmisten ja yhtei-
sojen kanssa. Yhteenkuuluvuutta kokevat todenndkoéisemmin tyontekijat,
jotka tuntevat kuuluvansa tyoporukkaan, jotka luottavat toisiinsa ja voi-
vat jakaa onnistumisiaan ja joiden ponnistelut huomataan ja tunnuste-
taan. Yhteenliittymisen tarvetta tyydyttavéssa tyossd tuntee olevansa osa
sellaista yhteiso4, jolla on yhteisid tavoitteita ja jossa voi kokea keskindis-
téd tukea. Téllaisessa tyOyhteisossd vallitsee myos arvostuksen ilmapiiri.
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Pirjdadmisen tarve koskee ihmisen halua tuntea pystyvénsd
hallitsemaan omaa toimintaympéristodan. Talléin pystyy kohtaa-
maan erilaisia haasteita sekd saamaan aikaan haluamiaan vaikutuksia
toiminnallaan. Parjadmisen tarvetta tyydyttad tyo, jossa voi nahda
toimintansa myonteiset tulokset ja jossa voi tuntea onnistuvansa ja
sitd kautta voi uskoa selviytyvidnsa uusista haasteista.

Hyva ja mielekds tyo siis tyydyttad itsendisyyden, yhteenliitty-
misen ja parjdamisen henkisid perustarpeita. Eri toissd ja tyGyhtei-
soOissd voi ldhtokohtaisesti olla eriasteisesti mahdollisuuksia tyydyttaa
ndita perustarpeita. Yhdessd tyossa voi ennen kaikkea kokea itsensi
onnelliseksi kuuluessaan hyvéaan tyoporukkaan, toisessa taas on Kkii-
tettdvassd maarin itsendisyyttd ja riippumattomuutta. Jossain tyossa
voi taas tuntea itsensd ennen kaikkea osaavaksi huipputaitajaksi.

On tdarkedd huomata, ettd minkd tahansa tyon puitteissa voi
kannustavan johtamisen ja suotuisan tydilmapiirin vallitessa ainakin
osittain tyydyttdd peruskaipuita. Suorittavaa ja toistoluonteista tyoté
tekevd voi kokea tyydytysta ja ylpeyttd tyon hyodyllisyydesta ja siitd,
miten hyvin tyonsd osaa (pdrjdamisen tarve). Hdn toivottavasti saa
myo6s myonteistd palautetta tehokkuudestaan ja voi tuntea hyvai yh-
teishenked tyoporukassa (yhteenliittymisen tarve). Lisdksi hdn toivot-
tavasti voi kokea olevansa tyonsé paras asiantuntija, jollaisena hinen
kokemustaan kunnioitetaan ja kuunnellaan, jos ja kun hén esittaa
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tyotd koskevia parannusehdotuksia (itsendisyyden tarve).

Vastaavasti missd tahansa tydssd on mahdollista kokea jadvan-
sd vaille ndiden tarpeiden tyydytysti ja siten kadottaa tyon tekemisen
mielekkyys. Moni esimerkiksi tyoskentelee tiimimuotoisesti tai ha-
jautetusti useissa eri toimipisteissa ja lukuisissa verkostoissa seké hoi-
taa tyotehtdvidan sahkopostin ja internetin kautta ison tyontekija- ja
asiakaskunnan kanssa.

Paradoksaalisesti samaan aikaan moni kokee yhteis6llisyyden
kadonneen ja sen myota tyostd tulleen yksindisempdd kuin koskaan
aiemmin. Endi ei valttamattd ole yhteistd aikaa tai sosiaalista kenttaa,
jossa huolet, ilot ja onnistumiset voisi jakaa tyotovereiden ja esimie-
hen kanssa. Pahimmillaan aikaansaannokset nakyvit organisaatiossa
vain numeerisina, anonyymeina suoritteina ja yhdestd deadlinesta
selvidminen tarkoittaa seuraavaan siirtymistd. Myds huomiotta jat-
tdminen, mitdtdinti ja kiusaaminen kuihduttavat yhteenkuuluvuutta
alasta ja ammatista rijppumatta. Niinpa moni voi tehtdvéstaan riippu-
matta kokea yhteenliittymisen tarpeen jadvin tyydyttymaittd tyGssdan.

Toisaalta yhtd lailla suorittavaa ja ositettua tyotd tekevd kuin
pitkélle koulutettu asiantuntija voi kokea tyonsd kokonaisuuden
muuttuneen niin abstraktiksi, ettei hdn enda nde tai ymmarré sen tu-
loksia eikd voi kokea itseddn osaavaksi ja aikaansaavaksi. Parjadamisen
tarpeen tyydyttymistd voivat horjuttaa my6s liian tiuhaan tapahtuvat
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muutokset, jolloin ydintyotd koskeva vahva ammatillinen parjaamisen
kokemus ja ammattiylpeys voivat kirsid ja mielen voi vallata ahdistus
jatkuvista teknisisté tai organisatorisista uudistuksista. Vaihtoehtoisesti
muutokset, joiden toteuttamiseen tyontekija ei voi osallistua ja joissa
hénté ei kuunnella, tai tyot, joita hallitsee byrokraattinen valvonta ja
muu kyttddminen, murentavat itsendisyyden peruskaipuun toteutu-
mista tyossa.

On monta tapaa hukata tyontekijan paras potentiaali ja on
monta tapaa saada se kukoistamaan. Jokaisessa ty0ssd on aineksia ja
mahdollisuuksia vahvistaa tyon palkitsevuutta ja arvostusta. Samoin
on mahdollista parantaa tyontekijin omien vahvuuksien hyodyn-
tamistd juuri siind tyossd sekd lisatd mahdollisuuksia kokea itsensi
hyviksi tyontekijaksi ja arvostetuksi tyoyhteisonsé jaseneksi. Kun pe-
rustarpeet tyossa tyydyttyvat riittdvasti, voi tyontekija kokea tyon imua.
Tyon imua lisddvid ja perustarpeita tyydyttavid tyon voimavaroja esi-
tellddn kirjan luvussa Tyon imua tyon ja tyoyhteison voimavaroilla.
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Milloin ty6 sitten on innostavimmillaan? Erddn vetdmaini kou-
lutustilaisuuden osallistujat vastasivat kysymykseen néin:

kun tehtdva on haastava eikd lopputuloksesta ole varmaa tietoa
kun on pantava itsensi likoon

kun voi kayttaa kaikkea kertynyttd kokemustaan padstikseen
eteenpain

kun porukka puhaltaa yhteen hiileen ratkaisun l6ytamiseksi
kun asiakkaalta saatu palaute peilaa omaa tydsuoritusta ja
ohjaa eteenpdin

kun voi oppia uutta

kun lehti kadntyy: pitkddn seisseen asian ratkaisu alkaa valjeta.
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Miten hyvin tyossasi tyydyttyvit psykologiset perustarpeesi?

Arvioi asteikolla 0-10, kuinka hyvin nykyinen tydsi tyydyttaa kutakin
henkista perustarvettasi itsendisyydestd, yhteenliittymisestd ja parjaamisesta.
Mika sinulle on niistd tarpeista tarkein ajatellen tydmaailmaa?

Jos tyOssdsi on tdssd suhteessa parantamisen varaa, mika nostaisi
arvioitasi ainakin yhdelld pykalalla? Millaisia toimia se sinulta edellyttaa?
Enta tyopaikalta?

Voit hy6dyntda pohdinnassasi alla mainittuja véittamia perustarpeiden
tyydyttymisestd tyossa. Mitd useamman tyydytystd tuottavan vaittimén
kanssa olet samaa mieltd ja vastaavasti mitd useamman tyydytystéd estdvin
vaittiman kanssa olet eri mieltd, sen parempi tilanteesi tydssd on ja sen
mielekkddmmaksi tyosi oletettavasti myos koet.

Vihdn itsendisyyden tarpeen tyydyttymistd:
« Koen joutuvani tekemién tyosséni paljon asioita, joita en halua tehda.

« Jos voisin valita, tekisin monia asioita eri tavoin tyossani.

Paljon itsendisyyden tarpeen tyydyttymistd:

« Koen, ettd voin olla oma itseni toissa.
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« Koen itseni vapaaksi tekeméén ty0ssani asiat niin kuin ajattelen,
ettd ne tulevat parhaiten tehdyiksi.

Viihdn yhteenliittymisen tarpeen tyydyttymistdi:

« En oikein tunne yhteenkuuluvuutta tyépaikkani ihmisten kanssa.

« Tunnen usein itseni yksindiseksi tyossdni ja jopa tyotovereitteni seurassa.

Paljon itsendisyyden tarpeen tyydyttymistd:
« Tyosséni tunnen olevani osa porukkaa.

« Voin toissd puhua tyotovereitteni kanssa asioita, jotka ovat minulle
todella térkeita.

Vihdn pdrjdadmisen tarpeen tyydyttymisti:

« Epdilen kykyjéni suorittaa toitdni riittdvan hyvin.
« En tunne itseédni oikein pateviksi tydssani.
Paljon pdrjddmisen tarpeen tyydyttymistd:

« Olen hyvi niissd asioissa, joita tyOssani teen.

» Minulla on tunne, ettd selvidn jopa vaikeimmistakin tehtavistd tyosséni.

Soveltaen lahteesta: Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens
¢ Lens (2010).



Tyon imu on parasta tyéhyvinvointia

ellainen tyd, joka tyydyttad psykologisia perustarpeitamme,
tuottaa myos edelld kuvattua eudaimonista hyvinvointia. Tal-
lainen hyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd tyontekija on valmis
ponnistelemaan ja antamaan tdyden panoksensa tyon tavoitteiden
hyviksi. Vastineeksi ponnisteluista hdan kokee tyonsa merkitykselli-
seksi ja tydymparistonsd mielekkidksi. Téllaista eudaimonista tyohy-

vinvoinnin tilaa kutsutaan tyén imuksi.

Tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista

Hollantilaiset ty6- ja organisaatiopsykologian tutkijat Wilmar Schaufeli
ja Arnold Bakker ovat tydon imu -tutkimuksen varsinaisia kdynnis-
tdjid. Heiddn madritelménsd mukaan work engagement eli tyon imu
tarkoittaa aidosti myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa ty6ssd. Tyon
imua kokeva tyontekija lahtee yleensd aamulla mielelldédn t6ihin, kokee
tyonsd mielekkddksi ja nauttii siitd. Han on ylped tydstddn ja sinnikés
vastoinkdymistenkin hetkind. Tyon imua kuvaa kolme myonteistd
tyossd koettua hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautumi-

nen ja uppoutuminen.
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Tarmokkuus on kokemusta energisyydesti, halua panostaa
tyohon sekd sinnikkyytté ja ponnistelun halua myds vastoin-
kidymisid kohdatessa.

Omistautuminen on kokemuksia merkityksellisyydesta,
innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydestd ja haasteellisuudesta
tyossa.

Uppoutumista luonnehtii syva keskittyneisyyden tila, paneu-
tuneisuus tyohon ja niistd koettu nautinto. Aika kuluu kuin

huomaamatta ja irrottautuminen voi tuntua vaikealta.

Tyon imu ei siis ole tyén imevd ominaisuus eikd tyon imu ole
yksioikoisesti sitd, ettd tyo on pelkéstdan kivaa. Tyon imun kokemus
ei myoskaidn ole harvinaista, ja sitd voidaan kokea kaikissa ammateissa
ja kaikilla aloilla. Vuoteen 2009 mennessd olimme Tyéterveyslaitok-
sella tutkineet yli 16 000 suomalaisen tyontekijan ja johtajan kokemusta
tyon imusta. Alasta ja ammatista riippuen vahintdan joka kymmenes
koki ty6n imua paivittdin. Useissa ammateissa joka viides - joka kuu-
des kertoo paivittaisistd tyon imun tiloista. Alalla kuin alalla ainakin
kaksi kolmesta tyontekijastda kokee tarmokkuutta, omistautumista ja
uppoutumista vahintddn kerran viikossa. Jotta tyontekija aidosti ku-
koistaisi tydssdan, on hdnen kuitenkin koettava tyon imua useammin

kuin kerran viikossa. Tarmokkuus ja omistautuminen ovat useissa
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toissd yleisempid kuin uppoutuminen, jota voi olla vaikea tavoittaa
esimerkiksi hyvin keskeytysalttiissa tydssd. Tarkemmat tutkimustu-
lokset on koottu julkaisuun Ty6n imun arviointimenetelmd — tyén
imu -menetelmidn (Utrecht Work Engagement Scale) kdyttiminen,
validointi ja viitetiedot Suomessa (Hakanen, 2009).

Tyo6n imua voi 16ytyd sieltd, mistd sitd ei tyopaikoilla ehki osata
ensimmaisend etsid: Suomessa tyon imua ovat hieman miehid useam-
min kokeneet naiset. Iikkdaammat tyontekijat kokevat sitd nuoria use-
ammin ja madriaikaiset kokevat tyon imua enemmaén kuin vakinaiset.
Tyon imulle néyttdd olevan keskimidirin vain hyvéksi, mitd useampia
lapsia kotona on ja sekin voi olla hyviksi, jos lapset ovat alle koulu-
ikdisid. Naisia, idkkaitd tyontekijoitd, méadrdaikaisia ja pienten lasten
vanhempia on usein luonnehdittu tydeldmin oireilijoiksi, mutta heissa
voi olla sellaista hyvinvointipotentiaalia, jota organisaatioiden on
syyta vaalia. Ty6hyvinvointi ei ole joko—tai!

Tyon imun tila on arvokas hyvinvoinnin kokemus jo sindnsa.
Sen sijaan, ettd tyontekiji olisi esimerkiksi kyllastynyt, valinpitaméton,
ylimalkaisen tyytyvdinen, ylikuormittunut tai uupunut, hin onkin
tarmokas tyOssddn, kokee sen omistautumisen arvoiseksi ja tuntee
tyydytystd syventyessddn tehtdviinsa. Tyon imu ei kuitenkaan péity
tyontekijddn, vaan silld on monia myodnteisid seurauksia tyontekijille

itselleen, hianen perheelleen ja muulle elamélleen sekd organisaatiolle,
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jossa hidn tyoskentelee. Lisdksi moni tyon imun myodnteisistd seura-
uksista on néhtévissi vield pitkien aikojen, jopa vuosien kuluttua.
Tyon imu kuvaa parasta mahdollista ty6hyvinvoinnin tilaa ja
sen edistaminen luo parhaita inhimillisia mahdollisuuksia lisdtd hy-
vad, laatua ja menestystd tydeldmidssa. Tyon imu myonteisend hyvin-
voinnin tilana nikyy siis myds myonteiseni ja energisend toimintana

tyossd. Tyon imua on mahdollista ylldpitad ja edistdd monin keinoin.

Tyon imua kokevat tyontekijat
« saavat aikaan, ovat aloitteellisia ja uudistushakuisia tyossa
« auttavat tyGtovereitaan vapaaehtoisesti
« ovat tuottavia ja heréttavat asiakastyytyvaisyyttad
ja -uskollisuutta
« sitoutuvat nykyiseen ty6honsa ja tyopaikkaansa
« haluavat ja aikovat jatkaa pidempdin tyoelamassa
« tartuttavat tyon imua myos tyotovereihin ja puolisoonsa
« ovat terveempia
« kokevat tyon rikastuttavan muun elamén laatua
« ovat tyytyvaisempia rooleihinsa puolisoina ja vanhempina
« ovat kaiken kaikkiaan muita tyontekij6itd onnellisempia.
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Tyon imun kokemus on mydnteisessd yhteydessd tyontekijan
terveyteen ja onnellisuuteen ja samalla myods hyvddn tydsuorituk-
seen ja yritysten taloudelliseen menestymiseen. Tyon imun suotuisaa
merkitystd tuottavuudelle selittdvit monet mekanismit. Tyon imuun
liittyy usein myOnteisid tunteita kuten iloa, innostusta ja ylpeytta.
Namé myonteiset tunteet vahvistavat yksilollisia fyysisid, psyykkisia
ja sosiaalisia voimavaroja ja taitoja, jotka mahdollistavat entistd laa-
dukkaamman tyotoiminnan. Ty6én imua kokevat myds muokkaavat
todenndkoisemmin omaa tyotddan haastavammaksi ja hakevat tarvit-
tavia voimavaroja tyostd selvidmiseksi (ks. luku Tyon omatoiminen
tuunaaminen).

Tyon imua kokevat voivat tartuttaa tyon imua muihinkin ja sil-
loin koko tiimin suoritus voi parantua. Lisdksi tyon imua kokevat ovat
usein muita terveempid ja tydkykyisempid, jolloin he voivat suunnata
enemmaéan voimavarojaan ja osaamistaan tyohon. Tyon imussa toimii
my0s vastavuoroisuuden periaate: kun tydolot ja johtaminen synnyt-
tavat tyon imua, haluaa tyontekija tehdd tyonséd parhaalla mahdolli-
sella tavalla.
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Taytta lasndoloa ja rooliin heittaytymista

Yhdysvaltalainen organisaatiotoiminnan professori William Kahn oli
ensimmadinen tutkija, joka puhui engagementista, tyon imusta vuonna
1990. Hinen mukaansa tyon imu tarkoittaa taytté fyysistd, tiedollista
ja tunnetason ldsndoloa ty0ssd. Tyon imussa ihminen hyodyntaa ja
ilmaisee itseddn kokonaisvaltaisesti.

Tyontekija tekee tydssddn valintoja nayttelijdiden tapaan sen
suhteen, minké verran he haluavat tai voivat tuoda itseddn (tyd)roo-
liinsa. Korkean tyon imun tilassa ihminen voi heittdytya tyorooliinsa
kokonaisena itsenddn. Télloin kyse ei ole yksioikoisesti siitd, ettd tekee
paljon tyotd vaan erityisesti siitd, miten tekee tyotd. Kun vilitimme
tyostimme eivdtka vélittdminen ja tydolot ole ristiriidassa keskendén,
olemme sitoutuneita tekemdidn parhaamme. Téllaista rooliin heittdy-
tymisen tyon imua voi ndhda paivittdiin monenlaisissa ammateissa:
tarjoilija, joka huomaa ja huomioi kaiken salissa ja nauttii ilon tuot-
tamisesta asiakkaille, professori, joka vield vuosikymmenten tutkija-
uran jilkeen antaumuksella opastaa ja ohjaa nuoria tutkijoita uran
alkutaipaleella ja valittad heille osaamisensa lisaksi tutkimuksen teon
innostavuuden, péivikodin lastenhoitaja, joka ammatillisen roolin
puitteissa hoitaa 1dmmolld ja rakkaudella lapsia péivdstd toiseen ja
antaa heille kaiken sen yksilollisen hoivan ja huomion, mikd muiden
tyotehtévien ja ryhmékoon rajoissa on mahdollista.
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Kahnin mukaan tdysi ldsndolo ja rooliin heittdytyminen edel-

lyttavat sitd, ettd tyontekija kokee ldsndolon ja heittdaytymisen seka

mielekkddnd ettd mahdollisena ja tydolosuhteet turvallisina. Tyon

imulle on siis ratkaisevaa, onko silld vdlid organisaatiossa, onko se

mahdollista ja johdetaanko tyontekijoitd siten, ettd tyon imua voi-

daan ylipaatadn kokea.

Ty6n imua voi kokea, kun
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tietdd, ettd tulee kuulluksi, ja tyontekijan ajatuksia ja “4antd”
arvostetaan — kuurot korvat tekevit tyontekijoistd mykkia.

ihmiset tuovat itsensd kokonaisina sellaisiin tydrooleihin,
jotka sopivat yhteen heiddn itsensd kanssa ja sen kanssa,
millaisia he haluavat olla.

tehtavit ja niiden rajat ovat riittdvén selkedt — tyon imu
mahdollistuu, kun tietdd, mikd on omalla vastuulla ja mitka
ovat omat valtuudet tyossa.

panostetaan sellaisiin rooleihin syvemmin, joista saa vastineen
“siind valuutassa’, jota arvostaa. T4lloin tdysi lasndolo ja sen mu-
kana seuraava aikaansaapuus tulevat huomatuiksi ja palkituiksi
oikeudenmukaisesti. Ponnistelujen ja aikaansaannosten seka
vastineiden ja palkkioiden vililla tulee olla selked yhteys tyon
imun mahdollistamiseksi ja kyynisyyden valttamiseksi.
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voi sallia itselleen kokea tyon imua tydtovereiden ja -kumppa-
neiden kanssa. Kun vuorovaikutus heidian kanssaan toimii,
se tukee ja palkitsee molempia osapuolia — yhdessa tyoskentely
on silloin hauskaa.

On turvallista kokea tyon imua, kun

voi turvallisesti liitty4 toisiin esimerkiksi ty6ta koskevien
ongelmien ratkomiseksi. Jokaisen on voitava kokea, ettd voi
vapaasti ilmaista ajatuksiaan ja nayttad, mita tietda tai ei tieda
asiasta. Jokaisella pitdd olla mahdollisuus olla luova ja esittda
villejakin ajatuksia, kun niiden aika on.

vaikeita asioita ja vastoinkdymisié kasitellaan avoimesti
ja yhdessa.

tyopaikalla on tyon imua ja menestysta tuottavat pelisaannot.
Kun ty6n imu nahdéin tiytena lasndolona ja rooliin uppoutu-
misena, tulee ihmisten erilaisuus uudella tavalla nakyvaksi.
Tarvitaan terveet ja tuottavat pelisddnnot, jotka auttavat nake-
madn erilaisuuden ja moninaisuuden luovuuden ja oppimisen
ldhteina ja ristiriidat asioiden ymparilld hedelmallisind uudis-
tumisen mahdollisuuksina. Kun voi tuoda enemmén omaa
itseddn tyorooleihin, on mahdollista voida paremmin ja kokea

tyon imua.

Tydn imu on parasta tydhyvinvointia 45



On mahdollista kokea tyon imua, kun
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esimiehet ja johto antavat tilaa sekd erillisyydelle ettd yhteydelle.
On hyvi, ettd esimiehet valmentavat ja tukevat tarvittaessa ja
osoittavat suunnan. Sen liséksi on hyvé, ettd johto osaa vetdytya
ja antaa tilaa tyontekijan tekemiselle, oppimiselle ja omalle
vastuunotolle. Tdima on tyoyhteis6éd palvelevaa johtamista.

johto pitédd kiinni hyvistd yhteistydsuhteista ja yhteisollisyy-
destd yli osasto- ja yksikkorajojen vahvistaen me-ajattelua
toiminnassa vastakohtana me/he-ajattelulle. Yhteisollisyys
ei tarkoita pakollisia leivontavuoroja kahvitaukoja varten tai
alituisia vapaa-ajan rientoja tyokavereitten kanssa. Se syntyy
ennen kaikkea aidosti yhteisista tavoitteista, oman tyén nivou-
tumisesta kokonaisuuteen ja porukkaan kuulumisesta.

esimiehet haluavat jatkuvasti oppia lisdd organisaatiostaan,
tyontekijoistd ja itsestddan. Esimiehet ovat roolimalleja ja
esimerkkeja henkilostolle. He ovat tyon imun léhteité silloin,
kun ovat itsekin uteliaita tyonsa suhteen, haluavat tehda asioita
uusilla tavoilla ja oppia uutta.
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esimiehet vahvistavat ja kunnioittavat tyontekijoitd. Tyon imu
ruokkii itse itseddn. Aluksi tyontekijd voi varovasti kokeilla
entistd tdydemp4di lasndoloa tydssd. Jos hdn saa siitd myonteista
palautetta esimieheltdén ja jos hdneen luotetaan ja hanta
kannustetaan entistd suurempaan luovuuteen ja oman tyon
omistajuuteen, voi hin jatkossa syventéd tyorooliaan.
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Oletko tyon imussa?

Tyoterveyslaitoksen internet-sivuilla on mahdollista testata oma
tyon imun taso ja saada valittomasti palaute ja viitteellinen tulkinta
tuloksista. Yhdeksilld monivalintakysymykselld tiedustellaan tyon
imun kokemusten yleisyytta. Lisdksi testissa kysytddn muutama
taustakysymys.

Testin voi tehdd niin usein kuin haluaa. Esimerkiksi osallistumalla
testiin kahdesti vuodessa voi seurata tyon imun pysyvyytta tai
muutoksia omalla kohdallaan. Jos tilanne muuttuu olennaisesti
paremmaksi tai huonommaksi, kannattaa miettid mahdollisia syité
tdhén ja sitd, edellyttavitko muutokset keskustelua tai toimia
tyopaikalla. Testi on maksuton.

Testaa oma tyon imun tasosi: www.ttl.fi/tyonimu
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Tyon imua tyon ja tyoyhteison
voimavaroilla

yon imu ei ole flown kaltainen hetkellinen ja erityiseen tilantee-
seen sidottu huippukokemus vaan pysyvampi ja kaikkialle levit-
tyva tila. Tyon imu ei ndytd kuitenkaan olevan niin pysyva tila,
etteiko sitd olisi mahdollista vahvistaa ennen kaikkea laadukkailla ja
energisoivilla tydoloilla. Toisaalta jos tyontekijin tai tydyhteisdssa
koko ryhmén tyon imun tasoa onnistutaan nostamaan, ei se toden-
nikoisesti nopealla aikataululla laske takaisin perustasoonsa, vaan se
vahintdankin sdilyy uudella aiempaa korkeammalla tasolla. Tama joh-
tuu siitd, ettd tyon imu voi tarttua. Lisdksi tyon imua kokevat pystyvit
paremmin lisddmadn tyonsd voimavaroja jatkossa, mika edelleen ylla-
pitad ja lisad tyon imua. Tyon imu luo pohjan kestéville hyvinvointiin
perustuvalle tyontekijén ja tyopaikan kukoistukselle ja menestykselle.
Tyon voimavarat ovat niitd tyon fyysisid, psykologisia, sosiaa-
lisia tai organisatorisia piirteitd, jotka auttavat kohtaamaan ja vihenta-
madn tyon koettuja vaatimuksia ja jotka edesauttavat tyon tavoitteiden
saavuttamisessa. Ndin ne motivoivat ulkoisesti tyontekijoitd. Sen lisdk-
si tyOn voimavarat motivoivat sisdisesti tyontekijoita tyydyttdessddn
psykologisia perustarpeita itsendisyydestd, yhteenliittymisestd ja
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parjdamisestd. Tamén seurauksena tyon voimavarat virittavat henkilo-
kohtaista kasvua, oppimista ja kehittymisté tydssd. Sisdisen ja ulkoisen
motivoinnin kautta tydn voimavarat energisoivat ja siten ylldpitavat ja
lisddvat tyon imua.

Tyon voimavarojen vahvistamiseen sisdltyy useimmilla suo-
malaisilla tyopaikoilla merkittdvin ulottuvilla oleva mutta vajaasti
hy6dynnetty potentiaali. Kun jokin asia tyopaikalla on pielessa, sille
mahdollisesti ja toivottavasti tehdddn jotakin. Huomaamatta ja hyo-
dyntdmitti voi jaada se, mika ei varsinaisesti ole huonosti mutta voisi
keskeiselld tavalla energisoida tyon tekemistd. Samoin se, mika jo on
vahvuus, tulisi ehdottomasti tunnistaa vahvuudeksi ja pyrkia teke-
madn siitd sellainen vahvuus, joka kestdaa huonojenkin aikojen lapi ja
kannattelee tyoyhteis6d. Tyon voimavarojen olemassaoloon perustuu
se, ettd tyontekijat pystyvit ja haluavat antaa parhaansa tyolle.

Monet tyon voimavarat ovat ilmaisia, ne ovat suhdanteista riip-
pumattomia ja niitd voi koska tahansa tyOyhteisossd kehittad ja pa-
rantaa entisestddn. On myos huomionarvoista, ettd moniin tyon vaa-
timuksiin ja kuormitustekijoihin voi olla vaikea saada lyhyelld aikavalilla
muutoksia parempaan suuntaan: vaativissa ihmissuhdeammateissa
on vaikea vilttdd tyon tunnekuormitusta, ja suhdannevaihteluille alt-
tiilla aloilla voi tydruuhkien tasoittaminen olla mahdotonta. Sen sijaan
tyon voimavaroihin on aina mahdollista panostaa.
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Tyon voimavarat voidaan jaotella tehtdvad, tyon jérjestelyja,
vuorovaikutusta ja organisatorista tasoa koskeviksi. Seuraavissa ala-
luvuissa esitellddan tyon voimavaroja, jotka monissa toissd ovat tarkeitéd
hyvalle tydsuoritukselle ja hyvinvoinnille. Erilaisissa toissd ja eri ai-
koina keskeiset tyon voimavarat voivat kuitenkin vaihdella. Jokaisessa
tyOssd on myds omia ainutkertaisia voimavaroja, joiden turvin tyos-
td voi selvitd ja kokea tyon imua. Lisaksi tyontekijoiden yksilollisilla
voimavaroilla on tirked merkitys tyon imulle.

Seuraaviin 25 tyon ja tydyhteison voimavaratekijain kannattaa
panostaa. Panostuksen vastineena on henkiloston korkea tyon imun
taso ja vastuullinen toiminta tyon arjessa. Tyon voimavarasta ja tyo-
paikan olosuhteista sekd vuorovaikutus- ja toimintakaytdnnoisté riip-
puen jokainen tyontekijd, tyoporukka, esimies ja johto, tai kaikki
yhdessd, voivat tunnistaa ja vahvistaa tyon voimavaroja. Tyon voima-
varoihin liittyvit sitaatit kuvaavat jotain puolta kyseisestd voimavarasta,
mutta jokainen voimavara voi ilmetd ja energisoida tyon tekemista
monin eri tavoin. Sitaatit on keritty Tyoterveyslaitoksen Tyon imu
-koulutuksissa.
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Tehtavaa koskevat tyén voimavarat

Monissa ammateissa tyotehtdvitason voimavarat ovat tydn imun ja
mielekkyyden avainldhteitd. Alasta riippumatta useimmat arvostavat
mahdollisuutta tehda tyotd, jossa ndma voimavarat toteutuvat. Monet
myds kokevat tehtdvitason voimavarat keskeisimmiksi motivaatio-
tekijoiksi tyossddn. Niiden merkitystd tyon imulle voi joissain tapauk-
sissa heikentdd myohemmin esiteltdvien tyon sosiaalisten tai organi-
satoristen voimavarojen puuttuminen. On esimerkiksi mahdollista
kokea oma tyo6 tirkeiksi ja samalla kuitenkin tuntea, ettd tyopaikalla
muut eivat sitd arvosta riittavasti.

1. Tyotehtivien monipuolisuus ja kehittivyys. Monipuoliset
ammattitaitovaatimukset ja kehittavd ty6 mahdollistavat tyontekijan
taitojen, kokemusten ja potentiaalien monipuolisen hyodyntamisen
tyossd. Parhaimmillaan timéa nakyy siind, ettd voi kokea kayttaviansa
tarkeimpid vahvuuksiaan tyossd. Mahdollisuus kehittyd tyossa lisad
uskoa omaan pystyvyyteen ja se lisdd edelleen tyén imua.

Téissd tyossd yhdistyy monet asiat, mitd aiemmissa

tyopaikoissa olen tehnyt ja uutta opittavad riittdd.
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Edellisessd tyopaikassa kytdttiin WC-kdyntejdkin.
Tddlld sen sijaan hommat sovitaan ja sen jilkeen voi

itse pddttdd, miten ne hoituvat parhaiten.

2. Itsendisyys. Ihmiset kaipaavat eriasteisesti itsendisyytta ela-
maissddn ja sama patee tyohon. Tuskin kukaan kuitenkaan kukoistaa
tdysin ulkoapdin ohjatussa tyossd. Riittdvda mahdollisuus itsesdatelyyn
tyOssd on yksi tarkeimpid ty6n voimavaroja, joka mahdollistaa innos-
tuksen ja uudistushakuisen toiminnan.

3. Viliton palaute tyGsuorituksesta. Usein palautteella tar-
koitetaan tyOtovereilta tai esimieheltd saatua palautetta, mutta hy-
vinvoinnille vahintddn yhtd tidrkedd on tyotd tehdessd saatava viliton
palaute omasta toiminnasta. On tirkedd tunnistaa kaikki se, mité
tyopdivan aikana on saanut aikaan ja antaa siitd tunnustus itselle sen
sijaan, ettd toistd ldhtiessddn sivuuttaa kymmenen tehtyi asiaa ja soi-
maa riittimattomyydelld itseddn yhdennentoista tekeméattoman asian
suhteen. Viliton palaute ty0std suuntaa tyotd, tavoitteita ja tyon teke-
misen tapoja jatkossakin.
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4. Tehtdvan merkityksellisyys. Tama tyon voimavara tarkoittaa
sitd, ettd voi nahda tyolldan olevan laajempaa merkitystd esimerkiksi
muiden ihmisten eldmaélle ja toisaalta sité, ettd tydssd voi toteuttaa jo-
tain hahmotettavissa olevaa kokonaisuutta.

5. Asiakastyon palkitsevaus. Yhd useampi toimii erilaisissa
palvelutehtdvissd. Usein asiakkaat, esimerkiksi sosiaali- tai tervey-
denhuollossa tai opetusalalla, nihdddn tyén kuormitustekijéind ja
auttamistyo sellaisena, jossa annetaan itsestd enemmain kuin saadaan
vastineeksi esimerkiksi kiitosta. Kuitenkin useimmille ihmissuhdeam-
mateissa toimiville juuri vuorovaikutus ja mahdollisuus epditsekkaasti
lisdtd autettavan hyvai on pohjimmainen syy tehda kyseistd tyota ja
siten tyon keskeinen voimavara. My0s lyhyempikestoisissa palvelu-
tilanteissa on mahdollisuus palkitsevaan ja omia myonteisid tunteita
vahvistavaan vuorovaikutukseen. Siihen, miten asiakasty6ta tekee ja

miten siihen suhtautuu, voi jokainen itse vaikuttaa.

Vaikka tyopdivin jilkeen olen usein ihan poikki,
niin se, ettd on saanut asiakkaalta kiitoksen ja

hymyn, lammittdd mieltd vield kotonakin.
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Tyon jarjestelyja koskevat tydn voimavarat

Tyon jérjestelyja koskevat voimavarat mahdollistavat sen, ettd tyostd voi
suoriutua parhaalla mahdollisella tavalla. Ndin nidmé voimavarat var-
mistavat sen, ettd tyontekija voi hyodyntédd tehtdvitason voimavaransa
ja nauttia niiden energisoivasta vaikutuksesta paivittdisessd tyOssddn.
Seuraavat tyon voimavarat liittyvit olennaisesti hyvdan johtamiseen.

6. Tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys.
Tyontekijat, jotka muutostenkin keskelld

tietdavdt tyOpaikan ja oman perustehtdavansa

sekd tydnsd ensisijaiset tavoitteet ja roolit Olemme jatkuvassa
niiden saavuttamiseksi, voivat selkeiden muutospyorteessd,

tyon 4dirirajojen ansiosta olla luovempia mutta onneksi tyopaikan
tydssddn ja muokata tyotddn itselleen innos- palavereissa aika ajoin

tavammaksi yhteisten tavoitteiden puitteissa. kirkastamme. mikd

7. Osallistuminen ty6td koskevaan -
on perustehtdvimme

paitoksentekoon. Osallistuminen omaa

- e : ja mikd on vihemmdn
tyota koskevaan padtoksentekoon tarkoittaa J

sitd, ettd voi tyOssddn kayttdd harkintaansa tdrkedd.
ja tehdd valintoja esimerkiksi sen suhteen,
missd jarjestyksessd tyotd tekee. Tdma voi-
mavara vahvistaa tyontekijan vastuunottoa

omasta ty0stddn ja sen kehittdmisesta.
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Arvostan sitd, ettd kun viime syksynd
minua tarvittiin enemmdn kotona, saatoin
tehdd lyhyempdd tyoviikkoa. Nyt on taas

mahdollista mennd ylikin ’keskiarvon’.

8. Joustavuus tyoajoissa. Tyontekijat, jotka voivat sovittaa
yhteen tydn ja oman eldmaéntilanteensa vaatimuksia joustavasti ovat
muita valmiimpia vastavuoroisesti joustamaan tyOpaikan tarpeiden
hyvéksi. Lisdksi he my0s voivat paremmin ja ovat motivoituneempia
tullessaan yksil6llisesti huomioon otetuiksi.

Tyon sosiaaliset voimavarat

Tyon sosiaaliset ja vuorovaikutuksessa ilmenevit voimavarat ovat asi-
oita, joilla tydn imua on mahdollista rakentaa ja vahvistaa paivittdin
tyoyhteisossd. Tyon sosiaaliset voimavarat eivat yleensd maksa tyo-
paikoille mitddn, ja niiden kehittiminen on mahdollista suhdanteista
riippumatta. Tyopaikalla jokainen voi omalta osaltaan olla ty6tove-

reilleen “sosiaalinen voimavara” ja edistdd tyon imun syntymista.
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9. Tyoyhteison ja esimiehen tuki. Haastavissa tyotilanteissa
voivat esimiehiltd tai tyGtovereilta saatu tuki, ohjaus ja palaute olla
keskeisimmaét tyon voimavarat. Kokemus, ettei jdd pulassa yksin ja
ettd halutessaan voi laajemmin peilata ty6tddn ja sen kuulumisia, ovat
arvokkaita hyvinvoinnin ldhteitd. Vastaavasti tyon arjessa on monia
kohtia, jolloin jokin muu voimavara on sosiaalista tukea tirkeampi.
Luku Tyén imua palvelevalla johtamisella kertoo tarkemmin esimie-
hen voimaannuttavasta merkityksesta tyoyhteisossa.

Esimieheni sanoi heti ensimmdisend tyopdivind, ettdi
hén on paljon kokouksissa ja kiireinen, mutta ettd
hén on tddlld ensisijaisesti meitd ja tyotdmme varten

ja ettd hin on tukenamme aina tarvittaessa.

10. Oikeudenmukaisuus. Oikeudenmukaisuus tarkoittaa esi-
merkiksi sitd, ettd tyopaikalla kaikilla on yhtéldiset mahdollisuudet
tulla kuulluiksi ja tuoda omia ndkemyksiddn julki. Oikeudenmukai-

suus nakyy my®0s siind, ettd padtoksentekoperiaatteet ovat avoimia ja
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lapindkyvid ja ettd samoja periaatteita noudatetaan johdonmukaisesti
henkil6stéd riippumatta. Oikeudenmukaisuus on keskeinen johtamis-
kaytantoihin liittyvd voimavara.

11. Luottamus. Oikeudenmukaiset kaytannot ja psykologisen
sopimuksen (ks. 17. voimavara) toteutuminen tydnantajan ja tyonte-
kijan vililld vahvistavat luottamusta. Kaikki ndmé& voimavarat lisda-
vét tyontekijan halua ja valmiutta toimia vastavuoroisesti tyopaikan
hyviaksi. Luottamuksella on seki tieto- ettd tunnesisdltdinen perusta.
Luottamus perustuu tietoon niin, ettd ihmiset valitsevat, kehen luot-
tavat ja missd asioissa ja olosuhteissa sen tekevit. Tamén arvion he
perustavat kokemustensa synnyttdmiin hyviin jarkisyihin. Luotta-
mus synnyttdd myos tunnesuhteen. Kun luottaa toiseen, silloin myds
vilittda hédnestd, uskoo suhteen hyvyyteen ja sen vastavuoroisuuteen.
Parhaimmillaan luottamus ulottuu koko tydyhteis66n mukaan lukien

esimiehen ja muun henkildston viliset suhteet.

Selvisimme viime vuoden kriisistdmme sen ansiosta,
ettd yrityksessdmme oli rakennettu hyvind aikoina

niin hyvd luottamus tyontekijoiden ja johdon viilille.

58 Tyon imu



Tdmd on ihana tydpaikka! Tddlld tuntee itsensd tervetulleeksi

toihin tullessaan ja kiitos on yleisimmin kdytettyjd sanoja.

Pomojakin uskalletaan kehua seldn takana silloin, kun aihetta on.

12. Palaute ja arvostus. Kun tyontekija ponnistelee ja joustaa
epditsekkaasti tyopaikan hyviksi, on tyon tekemisen mielekkyyden
sdilymisen kannalta ensisijaista, ettd ndma ponnistelut tulevat huoma-
tuiksi. On tirkedd, ettd uurastuksesta ja aikaansaannoksista voi saada
myonteistd palautetta ja siten saa tunteen arvostuksesta ja kuulumi-
sesta yhteiseen tydyhteisdon. Arvostuksen kulttuuri vahvistaa nykytyo-
elimadssd lujille joutuvaa yhteisollisyyttd. Olipa palaute tydstd myon-
teistd tai kielteistd, on palaute parhaimmillaan hyodyllista.

13. Arkinen huomaavaisuus ja ystivillisyys. Edelld mainit-
tujen tyon tavoitteita edistdvien vuorovaikutuskdytdntdjen ja toimin-
tatapojen ohella myds arkinen huomaavaisuus ja ystavillisyys ovat
merKkittdva tyon voimavara. Ne vahvistavat ihmisyytta ja yhteenkuu-
luvuutta. Niiden tulisi olla osa tyopaikan arkea. Koska ne yksittdisina
tapahtumina ovat yleensd hyvin pienimuotoisia ja lyhytkestoisia,
sopivat ne hienosti kiireiseenkin tydrytmiin ja voivat voimaannuttaa
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tyotovereita uskottuakin enemmaén. My6n-

Meilld kaikki tyontekijdt teistd huomiota ja puhetta pitdisikin viljelld
ja johto tervehtivdt toinen vahintddn kolme kertaa enemmin kuin
kielteista!

toisiaan aamuisin ja

kiireen keskelldkin 14. Tyon imun tarttuvuaus. Tyon
iire

1t imua kokeva tyontekija tartuttaa myos mui-
] vaintamaan . .. .
pyrimme ta innostuksellaan. On selvaa, ettd on innos-

muutaman sanan tavampaa tyOskennelld sellaisten ihmisten

silloin, kun se vaan parissa, jotka ovat motivoituneita, innostu-

on mahdollista. neita ja myonteisii vuorovaikutuksessaan
kuin vaikkapa “kaiken osaavien” mutta
rutiinimaisesti tyonsa suorittavien tyoto-
vereitten kanssa.

15. Tiimin yhteisolliset voimavarat. Tiimeilld, joilla on ai-
dosti yhteiset tavoitteet ja joissa tiimin jasenten tekemiset kytkey-
tyvat tiiviisti toisiinsa, monet yleensd yksilollisid tai kahdenkeski-
sid voimavaroja kuvaavat ilmiét voivat olla my0s yhteisdllisen tason
voimavaroja. Tallaisia ovat esimerkiksi tiimin yhteinen Kkisitys
pystyvyydestddn ja tehtdvdnsd merkityksestd, tiimin sitkeys ja
kimmoisuus muutostilanteissa sekd tiimin sisdinen luottamus. Tdmin
lisdksi tiimin - ja siten myds jokaisen tiimin jasenen - voimavaroja
ovat puhtaasti ryhmitasoiset voimavarat, kuten tiimin yhtendisyys
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ja vetovoimaisuus, tiimiin samastuminen, yhteisesti jaettu visio seka
tiedon ja osaamisen jakaminen tiimissd. Kaiken huippuna on, ettéd
yksiléllisen tyon imun lisdksi myds tiimien ja muiden ryhmien yhtei-
sOllinen tyon imu -tila on mahdollinen. Téllainen tiimin tydn imu voi
lisdtd jokaisen jasenensd omakohtaista tyon imua.

Téssd tiimissd ei kukaan jdd yksin, vaan todellakin tuntuu

toimivan ajatus: yksi kaikkien ja kaikki yhden puolesta.

Organisatoriset tydn voimavarat

Tyon organisatoriset voimavarat ovat ennen kaikkea johtamisen ja
henkildstohallinnon mahdollisuuksia ylldpitda ja vahvistaa tyon imua.
On térkedd, ettd organisatoriset tyon voimavarat kulkevat rinnan sa-
mansuuntaisesti tydon innostavuuden keskeisend ldhteend toimivien
tehtdva- ja vuorovaikutustason voimavarojen kanssa ja tukevat niiden
toteutumista tyossa.

16. Havaittu organisaation tuki. Havaittu organisaation tuki
(HOT) tarkoittaa tyontekijan kasitysta siitd, minka verran organisaa-
tio arvostaa hidnen panostustaan tydlle ja valittdd hdnen hyvinvoin-
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nistaan. Kun tyonantaja on kiinnostunut tyontekijdn sitoutumisesta
organisaatioon, on tyontekija yhtd lailla kiinnostunut organisaation
sitoutumisesta haneen. Tyontekija on motivoituneempi ja valmiimpi
antamaan parhaansa ty6lle silloin, kun hén kokee saavansa vastineek-
si tunnustusta, valittimisté ja ehka myos materiaalisia palkkioita.

Sellainen tyontekija, joka toihin tullessaan kokee olevansa tdrked
ja arvostettu tyopaikallaan juuri siind tehtdvéssd, jota hin tekee, ei voi
olla kokematta tyon imua eikd todennikoéisesti voi mydskddn uupua.
Témadn viestin vilittyminen kaikille eikd vain harvoille ja valituille nos-
tattaa yhteisollisyyttd, tyon imua ja valmiutta antaa parhaansa tyolle.

17. Psykologinen sopimus. Virallisen tyosopimuksen lisdksi
voidaan puhua tydntekijan ja tyOnantajan vilisestd psykologisesta
sopimuksesta. Tyontekijan nidkokulmasta se tarkoittaa kasitysta siitd,
mitd hinelle on luvattu vastineeksi tyopanoksestaan. Psykologinen

sopimus tayttyy esimerkiksi silloin, kun tyontekijit kokevat, ettd

Pomomme sanoi viime laman aikana, ettd hdn
lupaa, ettei ketddn meistd irtisanota eikd irtisanottu.

Sen jilkeen tddltd ei ole kukaan lihtenyt kuin eldkkeelle.
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tydnantajan ja organisaation epdsuorat tai selkedsti annetut lupaukset
toteutuvat riittavasti. Tallaiset lupaukset liittyvdt esimerkiksi erilai-
siin tyotd koskeviin voimavaroihin, joita voivat olla mahdolli-
suus tarvittavaan kouluttautumiseen ja ammatilliseen kehittymiseen,
hyvit urandkymaét ja varmuus tyon jatkuvuudesta. Sen sijaan esimer-
kiksi aiemmin luvatun miiriaikaisen tydsuhteen vakinaistamatta jét-
taminen merkitsee tyontekijalle psykologisen sopimuksen rikkomista
ja todennidkoisesti vahentdd tyon imua.

18. Tyopaikan myonteinen ilmapiiri. Tyon imua vahvistavassa
tyoyhteisossd on mahdollisista kiireistd huolimatta riittdvén leppoisa
ja vapautunut ilmapiiri. Tyontekijit ja esimiehet kannustavat ja roh-
kaisevat toinen toisiaan. Energisoivassa tyoyhteisossd vallitsee myds
uudistushakuinen tyokulttuuri. On innostavaa peilata, mitd voisi teh-
da toisin ja miten voisi parantaa tyon tekemisen sujuvuutta ja arkisia
kaytdantojd, jotta sekd tyOyhteisé ettd mahdolliset asiakkaat olisivat
entista tyytyvaisempia.

Téissd tyossd on paljon huonoja puolia eikd liksassa
ole kehumista, mutta tddlld on niin hyvd yhteishenki,

etten md tddltd mihinkddn ldhde.
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Téissd esimiehen hommassa 19. Tyopaikan rekrytointi- ja pereh-
olen ainakin oivaltanut, dyttimiskdytinnot. Monissa organisaatioi-
miten paljon voi oppia den avaintoiminnoissa on mahdollisuus
joko vilillisesti tai suoraan vahvistaa tyon

organisaation sokeista
g imua. Tydntekijan potentiaalin ja muiden

pisteistd haastattelemalla tyOssd ja tyOyhteisdssd tarvittavien yksilol-
pari kuukautta meilld listen vahvuuksien ja tyon imun tunnista-
olleita nuoria. minen ovat avainhaasteita uusia tyonteki-
joitd valittaessa. Tyohonottajan tulisi kyetd
hahmottamaan tyontekijin tulevaisuuden
CV eikd pitdytyd vain menneissd saavutuksissa. Uuden tyontekijan
perehdyttimisaikana hénen sosiaalistuessaan uuteen tyopaikkaan
vakiintuvat monet tyontekijan kasitykset siitd, mikd tyossd on mah-
dollista ja suotavaa ja mitd taas tulisi vélttdd. On ensiarvoista, ettd
esimerkiksi uuden tyontekijan aloitteellisuus kuuluu suotaviin ja epa-
kohtien purnaaminen seldn takana valtettaviin kaytantoihin.

Niin uuden kuin pois ldhtevinkin tyontekijan kuunteleminen
ja haastatteleminen tarjoavat organisaatiolle ja johdolle ainutkertai-
sen peilin ja mahdollisuuden kuulla arvioita tyopaikan avainvoima-
varoista ja puuttuvista voimavaroista. Kuuntelemalla voi oppia ja sitd

kautta parantaa organisaation voimaannuttavia kiytantoja.
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20. Kehityskeskustelut. Kehityskeskustelut ovat arvokas tyon
voimavara sekd tyontekijille ettd esimiehelle silloin, kun ne kiydaan
aitona vuoropuheluna luottamuksen ilmapiirissd ja keskusteluissa
puhutaan molemminpuolisista odotuksista ja tavoitteista tyOssa.
Jokaisen kehityskeskustelun tulisi siséltdd kysymys, mikd minua tyds-
sdni innostaa ja energisoi. Esimiehen kanssa on arvioitava, miten tyd
tdlla hetkelld mahdollistaa innostuksen ja miten ty6ta ja tehtévia olisi
mahdollisuus kehittdd innostavammiksi. Useimmilla tyontekijoilld on
tahan liittyvia patevid késityksid, joita kannattaa yhdessé kasitella.

Oli hieno kokemus, kun pystyin niin avoimesti
keskustelemaan esimieheni kanssa ammatillisista
toiveistani ja vastaavasti hdnen odotuksistaan

minun ja toitteni suhteen.

21. Palkka, palkitseminen ja uranikymiit. Ulkoiset palkit-
semisen tavat ovat myos merkityksellisid tydon voimavaroja, vaikka
tyon imulle ensisijaisia ovatkin tyon aineettomat voimavarat ja sisdi-
nen motivaatio tydhon. Niiden puuttumista ei voi korvata ulkoisilla
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korvikkeilla. Oikeudenmukainen palkitse-
Tuntui se tietysti minen toimii palautteena oikeansuuntai-

vy . . sesta toimimisesta ja hyvasti ty0ssd suo-
hyviltd, ettd melkoinen _ ) J ) YV y o
riutumisesta organisaation padmadrien

urakointini organisaation hyviksi. Palkitsematta jattdminen silloin

hyviksi huomattiin ja kun sen kokisi ansaitsevansa tulkitaan hel-
tuli palkituksi. posti epireiluksi ja osoitukseksi epdarvos-
tuksesta. TyOyhteisossd jokaisen on tarkead
tietdd palkitsemisen kriteerit ja niiden tulee

perustua sovittuihin asioihin eiki toissijaisiin perusteluihin.

Hyvét urandkymét ja niiden mahdollistamat uudet haasteet
ovat tirked voimavara ja ehkdisevit tydssd leipddntymistd. Toisaalta
on hyva tunnistaa valintatilanteessa etukiteen, voiko uudessa tehtd-
véssd ja roolissa, esimerkiksi esimieheni, kokea samalla tavalla innos-
tusta kuin aiemmassa tehtavassi. On todennakoista, etta innostuksen
lahteet — tyon voimavarat — ovat uudessa tilanteessa osittain erilaiset
kuin aiemmin.

22. Perhemyonteinen tyokulttuuri. Perhemyonteisissd orga-
nisaatioissa on virallisia toimintamalleja ja -kdytantojd tyon ja muun
elamin yhteensovittamisen mahdollistamiseksi. Muodollisten sopi-
musten ja mallien lisiksi perhemydnteisyys viestittyy organisaation
ja johdon epavirallisissa asenteissa ja toimissa. Organisaatio viestittaa
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tyontekijoilleen inhimillisistd arvoistaan ja henkiloston arvostuksesta
myo0s tyon ja perheen yhteensovittamista koskevilla kidytannoéillddn.
Niiden avulla on mahdollista kunnioittaa sitd, ettd tyontekijoilla on
myos muuta eldméi ja ettd eldmintilanteet vaihtelevat ja ovat erilai-
sia henkiloston kesken. Perhemyonteisyys tukee kokonaisvaltaista
hyvinvointia ja heijastuu sithen, miten henkil6st6 arvioi ja sitoutuu

tyopaikkaansa.

20 vuotta tdtd firmaa vetdneend tieddn, ettd tddlld
tarvitaan monipuolisia ihmisid, joilla on muutakin
eldmdd kuin tyo ja jotka eivit muutu ndissd hommissa

ylivisyneiksi ja kyynisiksi marmattajiksi/zombeiksi.

23. Tyon varmuus ja psykologinen turvallisuus. Energisyy-
delle, luovuudelle, aloitteellisuudelle ja korkeatasoiselle tydtoimin-
nalle on tirkedni edellytyksend kokemus riittavastd tyon varmuudes-
ta. Juoksuhiekasta on vaikea hypata korkealle ja voimavaroja kuluu
sithen, ettd saisi tukevaa maata jalkojensa alle. Samalla tavalla tar-
ked voimavara on kokemus psykologisesta turvallisuudesta, eli ettd
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voi olla oma itsensd tOissd tarvitsematta pelitd kielteisid seurauksia.
Tama ei tarkoita, ettd tydssa tulee olla lupa olla ja toimia miten huvit-
taa. Sen sijaan se tarkoittaa sallivuutta sen suhteen, ettd ihminen voi
olla aidosti ldsna tyossédén.

Sen jilkeen kun minut vakinaistettiin ja olen
muutenkin tuntenut kuuluvani joukkoon, olen ihan eri

tavalla ottanut vastuuta tyostdni ja sen kehittdmisestd.

24. Teknologia. Monet kokevat tyopaikkansa it- ja muut tek-
nologiset ratkaisut ja erilaiset tietojarjestelmét pikemminkin tyonsa
kuormitustekijoind kuin voimavaroina. Parhaimmillaan teknologia
voi olla myds tdrked tydon voimavara ja sddstdd monilta tyon rasitus-
tekijoiltd. Se voi tukea tyon sujuvuutta ja edistdd kommunikaatiota ja
vuorovaikutusta silloin, kun suora kommunikointi ei ole mahdollista.
Teknologia ei tietenkddn voi korvata kasvotusten tapahtuvan kanssa-
kdymisen energisoivaa merkitystd. Kehitettdessd teknologisia jérjestel-
mid on otettava huomioon myds se, ettd yhdelle osalle organisaatio-
ta tyotd helpottavana voimavarana koettu ratkaisu voi toiselle osalle

lisdta tyon kuormittavuutta.
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25. Yhteistyo organisaation eri toimijoiden vililld. Tyon ja
tyontekijoiden voimavarat ja henkildston aito hyvinvointi ovat asioita,
jotka kiinnostavat ja yhdistavdt kaikkia toimijoita organisaatiossa.
Koko tydpaikan hyvinvointiin ja menestykseen voidaan vaikuttaa
voimavarojen lisaidmiseksi johdon, henkiléstéhallinnon, tyéterveys-
huollon, luottamushenkil6iden ja henkiloston yhteisilld foorumeilla

ja toimilla. Tyon imu on organisaatioiden strateginen kilpailuetu!

Toteutamme kaikki organisaatiomuutokset pitden
keskiossd tyohyvinvoinnin nikoékulmaa, ja se
edellyttdd, ettd organisaation kaikki asianosaiset

osallistuvat muutoksiin.
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Millainen on sinun kokemuksesi tyopaikkasi tuesta?

Voit arvioida, millaiseksi koet organisaatioltasi saamasi tuen.
Tilanne on suotuisa, jos vastaat mydnteisesti mahdollisimman
moneen neljadn ensimmaiseen viittaimain ja kielteisesti neljaan

viimeksi mainittuun vaittimain:

kylla

Organisaationi arvostaa panostustani sen menestymisen hyvaksi.
Organisaationi todella vilittdd hyvinvoinnistani.

Organisaationi valittda siitd, miten tyytyvdinen yleisesti ottaen
olen tyohoni.

Organisaationi on ylped siitd, mitd saan tyossédni aikaan.
Organisaationi ei arvosta yliméériisid ponnistuksiani ty9ssa.
Organisaationi ei piittaisi yhdestdkaan kritiikistani.

Vaikka tekisin tyoni parhaalla mahdollisella tavalla,
organisaationi ei huomaisi.

Organisaationi ei juuri valitd minusta.
Soveltaen ldhteestd: Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa (1986)°.
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Tyontekijan yksilolliset voimavarat

Tyon imun myonteinen tila on pitkilti kiinni siitd, millaisia tydn voi-
mavaroja henkilon ulottuvilla on. Mutta mink verran se on kiinni
siitd, millaisia voimavaroja tyontekijilld itsellddn on? Tyon imu selit-
tyy vain osittain pysyvilld persoonallisuuden ominaisuuksilla, kuten
yleiselld ulospdin suuntautuneisuudella, myonteisyydella tai aloitteel-
lisella persoonallisuudella. Tyon imulle ovat merkityksellisid sekd suo-
raan ettd valillisesti tyontekijan yksilolliset ja suhteellisen pysyvit mutta
jossain madrin myds muutoksille alttiit voimavarat. Ne vaikuttavat sii-
hen, millaisiksi tydolot ja esimerkiksi tyon voimavarat koetaan ja miten
niitd osataan hyodyntda tyossa.

Tyon imua tukevia yksilollisid voimavaroja ovat esimerkiksi
optimismi (luottamus oman tulevaisuuden mydnteisyyteen), myontei-
nen kisitys omasta ammatillisesta pystyvyydestd (usko selvidmiseen
hankalistakin ammatillisista tilanteista), kimmoisuus (sinnikkyys ja
kimmoisa palautuminen vastoinkdymisten jilkeen), itsetunto (luotta-
mus omaan arvoon) ja systeemidly (kyky toimia jarkevisti ja luovasti
monimutkaisissa vuorovaikutustilanteissa ja rakenteissa samalla saaden
aikaan mydnteisid vaikutuksia).

Yksilollisilld voimavaroilla on voimaannuttava merkitys, ja ne
vaikuttavat siihen, miten ty0 ja tydolot koetaan. Sama pétee kuitenkin

myds toisin pain: kun tydssd on runsaasti tyon voimavaroja, vahvistavat
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ne myos yksilollisid voimavaroja, kuten itseluottamusta ja parjaami-
sen kokemusta ja siten laadukasta tyotoimintaa.

Yksilolliset voimavarat voivat vahvistaa tyon imua tyossé ollessa
mutta ne voivat my0s suojella tyontekijaa tilanteessa, jossa tdiméd me-
nettdd tyonsd. Nykyisen tydeldmidn ennakoimattomuudessa tyOssd
kertynyt monipuolinen ammattitaito ja osaaminen voivat suojata
tyontekijdd ja helpottaa uudelleentydllistymistd. Osaamisen lisdksi
tulisi organisaatioissa vahvistaa henkiloston muitakin yksiléllisid voi-
mavaroja. Ilman ty6td jadva tyontekija, jonka ulottuvilla on tydpai-
kallaan ollut moninaisia tyon voimavaroja, kuten arvostusta, mahdol-
lisuus kehittya tyossddn ja kokea ammattiylpeyttd, on niiden myotd
saanut jatkuvaa vahvistusta yksilollisille voimavaroilleen, kuten itse-
luottamukselle, pystyvyydelle ja kimmoisuudelle. Hin kokee tyotto-
myyden varmasti yhtd kipeésti kuin kuka tahansa muu, mutta on
mahdollista, ettd hdnen selviytymisensd on organisaation ja tydn vah-
vistamien henkilokohtaisten voimavarojen ansiosta nopeampaa kuin
sellaisten, jotka toissddn kokevat tulleensa mitatoidyiksi.
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Uinuvista voimavaroista vahvuuksiksi

Edelld esitellyt 25 tyon voimavaraa ja yksilolliset voimavarat voivat
olla tyostd, alasta ja tydtilanteesta riippuen eriasteisesti merkittévia
tyon imulle ja kukoistukselle tydssd. Tyon imua yllapitaviin voima-
varoihin kannattaa panostaa kaikissa olosuhteissa. Usein tyopaikoilla
yllapidetadn hyvia kaytantoja ja voimavaroja tasaisina aikoina. Kui-
tenkin tyon voimavaroilla on ennen kaikkea merkitystd tyon imulle
silloin, kun ty6 on vaativaa, siind on kuormittavia elementtejd tai kun
ty0 ja tyopaikka elavdt muutosta.

Organisaatiossa — ja yhtd hyvin jokaisen tydntekijan omalla koh-
dalla - tyon voimavarojen hyddyntdminen ja vahvistaminen ldhtevit
niiden tunnistamisesta. On paéstdva eteenpdin siitd, ettd tunnistetaan
asiat, jotka ovat pielessd. Hyvan edistdmisen ldhtokohta on mydnteis-
ten mahdollisuuksien havaitsemisessa. Tyopaikan, tiimin tai tyonteki-
jan tyon voimavarat on mahdollista luokitella olemassa oleviin, uinu-
viin, kokonaan puuttuviin ja kielteisesti toimiviin voimavaroihin tyossa.

Vahvuudet ovat niitd voimavaroja, jotka jo toimivat ja ovat saa-
tavilla optimaalisesti tydssd. Ne kannattaa nostaa esille ja pitdd niista
kiinni kaikissa olosuhteissa.

Uinuvat tyon voimavarat ovat sellaisia, jotka ikddn kuin ovat
olemassa vdhintddn ituina tydssé ja tyOyhteisOssd mutta joita ei jos-
tain syystd ole otettu kunnolla kiyttoon. Jollain tyontekijalld voi esi-
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merkiksi olla sellaisia taitoja tai muita vahvuuksia, joita ei ole huo-
mattu mutta jotka koituisivat tyon ja koko tyoyhteison hyvaksi.
Puuttuvat tyon voimavarat ovat sellaisia, joita tyotehtdvissd ja
tyOyhteisossa tarvittaisiin mutta joita ei talla hetkelld ole. Tyopaikalla
voi esimerkiksi olla kokouksia joka 1aht66n, muttei yhtdan sellaista
foorumia, jossa olisi mahdollista pysdhtyéd jakamaan ty0ssa onnistu-
misia ja pieleen menemisié ja pohtia arkisia parannuksia tyohon.
Kielteiset voimavarat voivat tarkoittaa tilannetta, jossa jotain
voimavaraa on jopa liikaa, jolloin se kadntyy haitalliseksi. Esimerkiksi
jos tyo on liian itsendistd, voi siitd seurata, ettei koskaan saa tyoto-
vereiltaan tukea tai palautetta. Myds inhimillisen vuorovaikutuksen
kielteisia muotoja tyopaikalla, kuten kiusaamista, mitdtointid ja syrji-

mista voi pitaa kielteisesti toimivina "voimavaroina’.
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Ty6yhteison huoneentaulu:

Viisi vahvuutta, joista emme tingi tiukoissakaan paikoissa

Monissa organisaatioissa on sovittu ydinarvoista. Vastaavasti mutta
konkreettisemmin tyOyhteisdjen ja tiimien on mahdollista nostaa
esille tarkeimmait voimavaransa. Tyon arjessa vaikuttavien voima-
varojen tunnistaminen on jo voimaannuttavaa.

Keskustelkaa, mitka ovat tydyhteisénne viisi keskeisinta ja jo aidosti
toimivaa voimavaraa eli vahvuutta. Sopikaa, ettd pidétte niistd kiinni
kiireitten ja muutostenkin keskelld. Kirjatkaa vahvuutenne huoneen-
tauluksi ja laittakaa esimerkiksi taukotilan seinille ja intranetin hyvin
nakyville sivuille. Esilld olevat voimavarat myos muistuttavat niiden
jatkuvan vaalimisen tdrkeydesta.

Voitte miettid, mitka kolme asiaa haluatte tyoyhteisénne uusiksi vah-
vuuksiksi ja mitd niiden kehittdiminen vahvuuksiksi teiltd edellyttaa.

Pohtikaa my®6s, millaisia uinuvia tai kokonaan puuttuvia voimavaroja
tyOssdnne on ja miten ja keiden toimesta organisaatiossa niitd

voidaan vahvistaa tai saavuttaa.
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Tyon imua Ipalvelevalla
johtamisella

ykyisessd tyOeldmadssd, jossa yhd useampi on asiantuntijateh-

tévissd ja sitdkin useampi oman tydnséd paras asiantuntija ja

osaaja, voimaannuttava ja tuloksellinen johtaminen on par-
haimmillaan oman henkilostén ja tydporukan palvelemista. Palvele-
van johtamisen ydinajatuksen mukaisesti ensin tulee halu palvella ja
sitten syntyy tietoinen halu johtaa, koska esimiehend oman tyoyhtei-
son palvelemisen voi parhaiten toteuttaa.

Suomalaisten tyopaikkojen menestymiseksi ja koko tydelamén
pelastamiseksi on perdaankuulutettu uudenlaista inhimillista ja innos-
tavaa johtamista. Palveleva johtaminen (servant leadership) edistda
tyontekijoiden jatkuvaa kehittymistd ja heiddn mahdollisuuksiensa
toteutumista ja sitd kautta tyon imua, tyontekijoiden halua tehdé par-
haansa tyossé seka tyopaikkojen menestysta pitkalla tdhtdimelld.

Ty6yhteison palvelijana toimiminen ei tarkoita esimiehen valta-
aseman katoamista, alamaisuutta tai roolien kddntymistd nurin nis-
koin. Palvelevan esimiehen valta-asema ei my0dskddn perustu oman
edun tavoitteluun ja aseman ponkittdmiseen tai kdskysuhteisiin, vaan
tyoyhteison hyvidksi toimimiseen ja roolimallina muille olemiseen -
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palveleva esimies on primus inter pares, ensimmiinen vertaistensa
joukossa. Palveleva johtaminen on luonteeltaan eettistd ja enemmaén
kuin tietty tapa tehdd asioita se on tapa olla esimiehenai tai johtajana.

Palveleva johtaja ja esimies
omistautuu omiensa palvelemiseen parhaiden

tydsaavutusten aikaansaamiseksi
kiinnittad huomiota tyontekijoéiden tarpeisiin
ja niihin vastaamiseen
edistda tyontekijoiden ammatillista ja henkilokohtaista
kehittymistd vahvuuksien esiin nostamiseksi
valmentaa tyontekijoita ja rohkaisee ajatusten
ja ideoiden esiin nostamiseen
kuuntelee ja rakentaa yhteisollisyyden kokemusta.

Hyvalla tyoyhteis6dédn ja jokaista sen jdsentd palvelevalla esi-
miehelld on seuraavia henkilokohtaisia voimavaroja ja toimintatapoja,
jotka ndkyvit johtamisessa ja vuorovaikutuksessa oman tyoporukan
kanssa. Niissé kaikissa on mahdollista kehittya ja niissa kehittyminen

tukee suoraan myos esimiehen omaa kasvua ihmisend ja hyvinvointia.
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Esimiehen henkilokohtaisia voimavaroja

Tyontekijoitdan palveleva johtaja on rehellinen itselleen ja muille. Han
toimii eettisesti sen mukaan, minkd tietdd oikeaksi ja oikeudenmu-
kaiseksi tavaksi toimia erilaisissa tilanteissa. Hdn ei kiytd asemaansa
vaarin hyviksi eikd toimi vadrin perustein.

Palveleva esimies tai johtaja voi olla persoonallisuudeltaan mo-
nenlainen, mutta tarkedd on olla aito. Aitous esimiestydssa tarkoittaa
sitd, ettd toimii omana itsenddn eli se, miten ilmaisee itseddn, vastaa
omia sisdisid tunteita ja ajatuksia. Aitous on sitd, ettei ammatillinen
rooli peitd alleen sitd, millainen ihminen muutoin on. Aitouteen kuu-
luu my®s vastuullisuus omasta eldmasté ja sen ratkaisuista.

Esimiehen noyryys lihtee siitd, ettd tuntee hyvin vahvuutensa
ja puutteensa. Hin osaa suhteuttaa saavutuksensa ja aikaansaannok-
sensa. Koska hén tunnistaa puutteensa, hin etsii aktiivisesti itsedan
taydentdvid voimavaroja ja osaamista tyOyhteisostadn parhaiden tu-
losten saavuttamiseksi. Tasta syystd hdn osaa arvostaa ja toimia myos
itseddn tietdvimpien ja taitavampien tyontekijoéiden johtajana.

Hyva esimies kykenee empatiaan ja ymmartdiméidn muiden
tunteita ja heidédn erilaisia ldhtokohtiaan. Tama ei silti tarkoita, ettd
esimiehestd tulisi terapeutti yhteisossdédn tai ystavd. Han sallii myos
epdonnistumisia ja virheitd ja kisittelee vadrin tekemisid oikeassa
yhteydessd yleistamattd niitd kaikkiin tilanteisiin. Esimiehend hin
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kykenee antamaan anteeksi, ei kanna kaunaa eiké ole kostonhimoinen.
Anteeksiantaminen ei ole Ioperyyttd vaan se rakentaa luottamusta,
jossa jokainen voi tuntea tulevansa hyvéksytyksi ja jonka turvin uskal-
taa myos ottaa uudistushakuisia riskeja tyossdén.

Esimies vuorovaikutuksessa

Palveleva johtaja tukee eri vaiheissa ryhmaénsd tyotd ja kun tyd on
valmis, hén pystyy astumaan syrjddn ja antamaan sijan parrasvaloissa
omalle porukalleen. Hian antaa kiitoksen ja kunnian saavutuksista
sinne, minne se kuuluukin, eiki vie aikaansaannoksia omiin nimiinsa.
Hinen ryhménsa onnistumiset ovat joka tapauksessa hinellekin iloksi
ja kunniaksi.

Palveleva johtaminen on my6s mahdollistavaa ja kannustavaa
johtamista. Voimaannuttavaan johtamiseen kuuluu jokaisen tyonte-
kijan kehittymisen tukeminen, tietojen jakaminen kaksisuuntaisesti
sekd tyontekijoiden rohkaiseminen itsensd johtamiseen, itsendiseen
padtoksentekoon ja aloitteellisuuteen. Tavoitteena on tyontekijé, joka
luottaa itseensa ammattilaisena ja haluaa toimia luovasti ja uudistus-
myonteisesti tydssdan.

Palveleva johtaminen ei tarkoita vain ihmisldht6isyyttd ja ih-
misten ehdoilla tapahtuvaa johtamista. Palvelevalla esimiehelld on
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kisitys siitd, mihin suuntaan organisaation ja henkiloston on kuljetta-
va. Niinpd hédn antaa suunnan ja vastuuttaa omansa. Vastuuttaminen
tarkoittaa, ettd tyontekijat tietdvat, mitd heiltd odotetaan, ja ettd heille
annetaan vastuu tavoitteiden ja tulosten saavuttamisesta. Vastuutta-
miseen sisaltyy vastaavasti vapaus paittaa keinoista tyon tavoitteiden
saavuttamiseksi. Vastuuttaminen perustuu siis luottamukseen ja se
edelleen myo6s vahvistaa luottamusta.

Esimerkillddn innostava esimies toimii myds rohkeasti. Han
on valmis ottamaan riskeja ja kokeilemaan uusia toimintatapoja. Han
myos uskaltaa tarvittaessa kyseenalaistaa organisaationsa luutuneita
ajattelu- ja toimintamalleja ja perustella kasityksidan. Lisdksi hén tar-
peen vaatiessa puolustaa omille esimiehilleen ryhmainsé ja sen toi-
mintaa. Esimiehen rohkeus kannustaa jokaista tyontekijad uudistus-
hakuisuuteen.

Palveleva esimieskulttuuri on sosiaalisesti vastuullista ja kes-
tavaa. Palveleva esimies on kuin tilanhoitaja. Han ottaa vastuuta ja
toimii ensisijaisesti koko organisaation - ei oman etunsa — hyvéksi.
Ryhmaissddn hdn roolimallina edistdd yhteisvastuullisuutta ja omaa
horisonttiaan laajempaa nakemystd tyon ja organisaation tavoitteista.

Kehittamalla niité piirteitd omassa johtamistyossddn palveleva
johtaja rakentaa hyvinvointia, luottamusta, aloitteellisuutta ja uudis-
tushakuisuutta koko henkilostdssa. Viesti tyontekijoille on selva: jokai-
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nen tyontekija on térked ja enemmaén kuin vain tyéroolinsa. Téllaista

esimiestd halutaan seurata hyvind ja huonoina aikoina. Organisaatio,

joka toteuttaa palvelevaa johtamiskulttuuria, varmistaa myos sen, et-

tei yksikddn esimies jda itse yksin ja vaille tukea. Tydyhteison tuen ja

luottamuksen lisdksi jokaisella palvelevalla esimiehelld on oma palve-

leva esimiehensa.

Palvelevan johtamisen vastakohtana voi pitdd hierarkkista ja

autoritdarista johtamista mutta my0s vilinpitimatontd johtamista,

jossa tyontekijat alituiseen kokevat olevansa korvattavissa ja jossa

heitd ei kuunnella. Taéméin pidivin tydela-
missé ei-palvelevan johtajan johtamiskyky
ja -toiminta on pahasti rajoittunutta. Sen
sijaan palveleva esimies pyrkii nikemé&dn
jokaisessa tyoOntekijdssa olevat mahdolli-
suudet ja tukee sitd, ettd tyontekijat voivat
kayttda tyossddn vahvuuksiaan. Nédin héan
hy6dyntdd organisaatiossa jo olevat ja uinu-
vat voimavarat. Huippumenestyvéksi tdh-
tadavan organisaation tavoitteena on, etta
jokainen tyontekija voi toihin tullessaan
tuntea olevansa kallisarvoinen omalle orga-
nisaatiolleen.

Palveleva esimies on

« lahjomaton ja rehellinen

« aito

» noyra

« kykenee antamaan anteeksi
 0saa astua myos syrjaan

» voimaannuttaa omiaan

« vastuuttaa omiaan

« toimii rohkeasti

« toimii kuin tilanhoitaja.
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Miten voi lisdtid omaa
tydén imuaan?

okaisella on mahdollisuus myo6s itse yllapitda ja lisdtd tyon
imuaan eli ty0ssd kokemaansa tarmokkuutta, innostusta,
omistautumista ja uppoutumista. Tyon imu on mahdollista
vain, kun tydntekija suostuu hyvdn mahdollisuuteen ja siihen, ettd
voi kokea ty6n imua siitd huolimatta, ettd tydssd ja tyoyhteisossd voi
samaan aikaan olla itselle vastentahtoisia piirteitd. Suostuminen hy-
vaan tarkoittaa muun muassa sitd, ettd suhtautuu ongelmiin ratkai-
sukeskeisesti, sdilyttad aikuisuutensa kiperissakin tilanteissa ja antaa
tyotovereilleen luvan ja tilan iloita tyostddn ja onnistumisista.
Mielenlaadun ja ajattelutapojen kasvusuuntautuneisuus mah-
dollistaa tyon imun. Kasvusuuntautuneet ihmiset nékevit voivansa
kehittdd kykyjadn ja taitojaan harjoittelemalla, opiskelemalla tai esi-
merkiksi pyytamalla ohjausta ja tukea. Lukkiutunut mielenlaatu nikee
useammin, ettd omat kyvyt ovat annettuja tai ainakin tdhdn hetkeen
ja tyokokemukseen mennessé asettuneita eiki niille voi juurikaan teh-
dd mitdan. Télloin uudet tilanteet merkitsevat testid olemassa oleville
kyvyille, ja epdonnistuminen voi johtaa haasteiden valttimiseen ja

siten rutiinimaisuuteen ja tydn imun hiipumiseen.
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Lukittuneesti ajatteleva kokee, ettd uuden oppiminen perustuu
padasiassa jo olemassa oleviin kykyihin eikd oppimiseen sen takia
kuulu erityinen ponnistelu: asian osaa tai sitten ei. Kasvusuuntau-
tuneesti ajatteleva sen sijaan hyvéksyy ajatuksen, jonka mukaan tir-
keiden taitojen oppiminen poikkeuksetta edellyttda kovaa tyotd ja
vaivanndkod mutta uuden oppiminen on mahdollista ja useimmiten
vaivan arvoista. Ndin ajatellen voi vélttda leipaantymisen ja vahvistaa
tyon imua. Kasvusuuntautuneisuus mahdollistaakin eudaimonisen
hyvinvoinnin, jossa itselle paras ei aina tarkoita itselle helpointa.

Thmiset eroavat toisistaan edelld kuvailtujen ajattelutottumus-
ten hallitsevuuden suhteen. Useimmilla esiintyy kuitenkin molempia
ajattelutottumuksia tilanteesta riippuen. Joku voi ylldpitaa lukittuneita
késityksid omista vuorovaikutustaidoistaan ja siten ehkiistd uusien
mahdollisuuksien syntymisti sosiaalisissa taidoissa. Samalla hédn voi
kuitenkin suhtautua hyvin kasvusuuntautuneesti esimerkiksi tieto-
teknisiin kykyihinsd. On hyvé tunnistaa omalle hyvinvoinnilleen hai-
talliset lukittuneet ajattelutavat ja pyrkia pienin tietoisin askelin avaa-
maan niitd. On hyva my6s nahd4, ettd kehittyminen jatkuu ja ettd voi
pitad itsensd avoimena uusille mahdollisuuksille.
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Ty6én omatoiminen tuunaaminen

Johtaminen, edes inhimillinen ja voimaannuttava johtaminen, ei voi
ratkaista kaikkia suomalaisen tydeldimin ja tydhyvinvoinnin nyky-
haasteita. Yhtd lailla merkittdvd mahdollisuus tyon imun ja ilon sii-
lyttdmiseen ja lisdadmiseen pitkalldkin aikavalilla on siind, miten tyon-
tekijoind itse muokkaamme omaa tyotdmme ja késityksidamme siita.

Ajatus tyon omaehtoisesta muokkaamisesta ja parantelemisesta
- tuunaamisesta — perustuu siihen, ettd kdytdnnossd kaikissa nykyajan
toissd on tehtdvén rajoissa mahdollista toteuttaa tyotd ainakin jossain
mddrin eri tavoin tyontekijasta riippuen. Monissa asiantuntijatehtavissa
tahdn tyon tuunaamiseen on paremmat mahdollisuudet kuin tiukkaan
rajatuissa ja valvotuissa tehtdvissd. My0s itseniisissd tehtdvissdé mahdol-
lisuus oman tydon muokkaamiseen on yleensé parempi kuin jos oma ty6
kytkeytyy hyvin tiiviisti toisten tyontekijoiden (tiimin) tekemisiin.

Oman tyon tuunaamisessa tyontekija kayttda aktiivisesti hy-
vikseen mahdollisuutensa johonkin tai kaikkiin seuraavista:

Tehtdvian rajojen tuunaaminen eli sen muokkaaminen, minka

tyyppisid tehtdvia tyohon kuuluu, miten tyotansa toteuttaa ja

miten monia tehtdvid tydhon kuuluu.
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Tyotovereiden, asiakkaiden tai muiden yhteistydbkumppanei-
den kanssa tapahtuvan vuorovaikutuksen laadun ja miaran
tuunaaminen omassa tyossa.

Tyon olemassaolon tarkoituksen ja sosiaalisen merkityksen
tuunaaminen eli kyky nahda laaja-alaisesti oman tyon arvo ja
ymmartia esimerkiksi erilliset tehtévit osana laajempaa
kokonaisuutta.

Tyonsd tuunaamisessa tyontekija hyodyntdd tyossddn ja tyo-
yhteisossddn olevat erilaiset voimavarojen ja vaatimusten rakennus-
palikat (ihmisid, tehtévid, vastuita, teknisid vilineitd ja muita mate-
riaaleja). Niiden avulla hédn tekee tyostddn innostavamman itselleen.
Pyrkimyksenad voi olla entistd mielekkadmpi kokemus tydsta ja vah-
vempi ammatillinen identiteetti, inhimillisen kanssakdymisen lisda-
minen tyossd, palkitsevan ja myonteisen vuorovaikutuksen kehit-
taminen asiakasty0ssd, tyotd koskevien tavoitteiden saavuttaminen,
ehkd ulottumattomissa olevan unelmatyon piirteiden lisdédminen ny-
kytyOssé tai tyon epakohtien poistaminen.

Tyo6n yksilollinen muokkaaminen voidaan ymmartda myos toi-
mintana, jolla tyontekijd oma-aloitteisesti ylldpitad ja lisdd tyon imuan-
sa. Samalla hén vdhentdd ty6hon leipadntymisen ja tydssd uupumisen
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riskid lisadmalld tyossddn tarvittavia voimavaroja ja voimaannuttavia
vaatimuksia tai vahentdmalld tyonsa haitallisia vaatimuksia.

Tyon yksilollinen tuunaaminen voi tapahtua lisddmadilld tyossd
tarvittavia voimavaroja esimerkiksi opettelemalla uusia taitoja, huo-
lehtimalla kehittymisestdén, vaikuttamalla siihen, miten tyonsa tekee,
tai pyrkimélla hyodyntamaan kaikkia kykyjadn parhaan lopputulok-
sen saavuttamiseksi tyossd. Samoin ohjauksen ja avun pyytiminen
esimieheltd tai tyGtovereilta, neuvojen ja inspiraation hakeminen
ehka yllattaviltdkin tahoilta (ei omasta tyOyhteisostd) ja palautteen
pyytdminen toiminnastaan ovat keinoja lisdta tyon voimavaroja.

Toinen tyon tuunaamisen keino on tyén voimaannuttavien
vaatimusten lisddminen esimerkiksi omaksumalla uusia ja uusiutu-
mista edellyttdavid tyorooleja ja -tehtdvid, hankkiutumalla mukaan
uusiin hankkeisiin, kertomalla aktiivisesti halukkuudesta ottaa vas-
taan uusia tehtdvid tai toteuttamalla tyGtddn uusia toimintatapoja
edellyttavilla tavoilla. Uusien vastuiden ja haasteiden hakemisessa
on tietysti otettava huomioon, ettei tyétilanne muutu liian kuormit-
tavaksi. Perusajatus kuitenkin on, ettd kaikki hyvinvointi ei tule siit4,
ettd vahennetddn kiirettd ja tyon maaraal

Tyon tuunaaminen voi tapahtua myos vihentdmdlld haitalli-
sia tyon vaatimuksia esimerkiksi pyrkimélld vélttdimadan tyorooleja
ja -tehtdvid, jotka kokee itselleen jatkuvasti lilan kuormittaviksi tai
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pyrkimaélld lisddmadn ydintyohon kaytettdvad aikaa vélttamalla mah-
dollisuuksien mukaan byrokraattisten kaytdntdjen aiheuttamaa tyon
kuormittavuutta. Tyon vaatimuksia voi pyrkid vahentimaidn myos
asettamalla rajoja hankalille, esimerkiksi uhkaaville, asiakkaille tai
pyrkimalld vaikuttamaan tyon fyysisiin kuormitustekijoihin seka
huolehtimalla riittavistd tauoista.

Tyon omatoiminen tuunaaminen tapahtuu tyon arjessa ja jaa
usein jopa esimieheltd huomaamatta. Palveleva esimies ja henkilds-
ton hyvinvoinnista ja motivaatiosta huolehtiva organisaatiokulttuuri
luovat edellytykset tyon omaehtoiseen muokkaamiseen. Tavoitteiden,
vastuiden ja rajojen selkiyttimisen jalkeen tyontekijoille annetaan
riittavasti itsendisyyttd parhaiden tyotapojen ja uusien ideoiden 16y-
tamiseksi ja saamiseksi kayttoon. Se, ettd tyontekija arvostaa omaa
tyotadn ja kokee sen tulevan yhteisdssadnkin arvostetuksi, kannustaa
oman tyon muokkaamiseen. Lisdksi uudistushakuinen ja -myontei-
nen tydyhteisokulttuuri tukee tyon yksilollistd muokkaamista. Onhan
tyon tuunaamisessa usein kyse nimenomaan tyon arkea koskevista
innovatiivisista ratkaisuista.

Tyon tuunaamisella voi joskus olla kielteisidkin seurauksia.
Tyontekija suuntaakin toimintaansa siihen, mika hénesti itsestd tun-
tuu mukavalta, ja vihentdd sen tekemistd, mikd on vilttdmatonta
muttei tunnu palkitsevalta. Tyontekijdn onkin arvioitava tuunaamisen
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laajempia vaikutuksia tyoyhteisolle (ja joskus myds perheelleen ja
muille ldheisilleen). Kun ty6yhteisossd vallitsee luottamuksen, avoi-
men kommunikaation, reiluuden ja yhteisvastuun ilmapiiri, todenna-
koéisyys organisaatiolle haitalliselle tyon muokkaamiselle on vdhdinen.
Tyon imua lisddvdd tyon tuunaamista helpottaa myos palveleva esi-
mies, joka on vastuuttanut ja antanut suunnan toiminnalle, mutta an-
taa sen jélkeen tilaa omatoimisille ratkaisuille.

Joskus tyon tuunaaminen voi myds lisdtd tyontekijan kuormi-
tusta. Tyontekija voi esimerkiksi ottaa vapaaehtoisesti lisdd vastuuta
tyossadn kehittydkseen ja lisatdkseen tyonsa mielekkyyttd, mutta sa-
malla muut tyon vaatimukset sdilyvat ennallaan. On térkeda sailyttaa
tasapaino tyon vaatimusten ja voimavarojen vililld, ja esimerkiksi
keskustelemalla esimiehen kanssa voi hakea ratkaisua oikean tasapai-
non loytdmiseksi.

Tyon tuunaaminen on tyon imua kokevalle keino ylldpitaa in-
nostustaan, mutta on tirkead, ettd myos tyohonsi leipaantynyt tai
tyduupumusoireista kérsiva tyontekija voi muokata tyotdan myontei-
seen suuntaan. Tyohonsé leipaantynyt voi ajautua kierteeseen, jossa
hian turhautuneena entisestddn supistaa toimintaansa ja ajatustaan
siitd, mistd hdnen tyossddn on kyse. Sen seurauksena rutinoituminen
syvenee tyon imun yha hiipuessa. Tyohonsa leipdadntynyt on voinut
kadottaa aloitteellisuuttaan ja uskoaan muutokseen. Jos leipadntyminen
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johtuu nykyisistd tydoloista, tarvitaan yleenséd esimieheltd ja ty6yhtei-
sOlta erityistd aktiivisuutta tilanteen kddntamiseksi.

Tyouupumusta kokevan voimavarat voivat puolestaan kulua
tyontekijan pyrkimykseen sinnitelld ja selviytya paivittdisista toistddn,
jolloin voimia tyon tuunaamiseksi itselle suotuisampaan suuntaan ei
ole. Tyduupumuksesta kirsivd voi myos tarkoittamattaan vahentda
tyonsd voimavaroja ja lisdtd tyonsa haitallisia kuormitustekijoitd te-
kemalld visyneeni itsekseen ja apua hakematta asioita, joita ei ehka
olisi valttamatonta tehdd. Silloin tyon voimavarojen lisidminen ja
tyon haitallisten vaatimusten vihentiminen tapahtuvat ensisijaisesti
esimiehen ja tyontekijan (ja ehkd myos tyoterveyshuollon) yhteisten
keskustelujen pohjalta.

Tyon yksilolliselld tuunaamisella on iso merkitys sille, millai-
seksi tyontekijat kokevat tyonsa ja miten he sitd tekevat. Perinteisesti
tyontekijan ja tyon yhteensovittaminen on ldhtenyt tyontekijin so-
vittamisesta tyon piirteisiin ja ehtoihin. Tulevaisuuden menestyvassa
tyoeldmidssd yhd useammin tyotd, jota voidaan toteuttaa monin eri-
laisin tavoin, sovitetaankin tyontekijan mahdollisuuksiin ja vahvuuk-
siin parhaiden tulosten saavuttamiseksi. Tyon tuunaaminen on mu-
kana synnyttimassd innostuksen spiraaleja, joissa tyontekijan, tyon ja
tyoyhteison voimavarat, tyon imu sekd huippusuoritukset ja innovaa-
tiot vahvistavat toinen toisiaan.
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Esimerkkejid tyon tuunaamisesta

esimies, joka paattad paivassd tehdd 15 minuuttia samaa tyota
yhdessa porukkansa kanssa saadakseen porukkaansa ja sen tydhén
paremman tuntuman

linja-auton kuljettaja, joka paattaa tervehtid ja toivottaa hyvaa paivaa
jokaiselle matkustajalle

puhelinvaihteen hoitaja, joka ennen néki tyonsa jonossa odottavien
puheluiden yhdistdjana nakeekin tyonsa sisdisten ja ulkoisten
asiakkaiden joustavana yhteen saattajana

metallimies, joka jatkuvasti kehittdd tyossadn uusia tyotapoja
ja ratkaisuja entistd paremman lopputuloksen saavuttamiseksi

hammasladkari, jolla on pitka tyoura, ryhtyy vapaaehtoisesti
mentoroimaan alalle tulevia nuoria hammaslaakareita

kieltenopettaja, joka vuodesta toiseen jarjestda oppilailleen mahdol-
lisuuden vaihtoviikkoon vieraassa maassa kieliopintojen tueksi

toimistosihteeri, joka lisda tyonsa mielekkyyttd ja koko yhteison
hyvinvointia toimimalla "henkireikdna” ja "kuuntelevana korvana”
tyotovereilleen

tarjoilija, joka harjoituttaa itsensd huomaamaan kaiken, mita salissa
tapahtuu pystyédkseen reagoimaan vilittomasti asiakkaiden toiveisiin

puhelinmyyj4, joka paattaa kayttad kotiseutunsa murretta
myyntityonsa tehostamiseksi
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asiakaspalvelutiskilld toimiva, joka kohtaa asiakkaansa
pulmat paneutuen ja kuunnellen ikdan kuin olisi toivomassaan
terapeuttisessa ammatissa

nayttelija tai laulaja, joka haluaa kiertad esityksensa kanssa

lastensairaaloissa, vanhainkodeissa ja vankiloissa.

Tyon tuunaamisen myonteisid seurauksia:

« Voi kayttaa entistd useammin vahvuuksiaan tyossa.

« Voi suorittaa tehtavat fiksummin kuin ulkoa annettujen
ohjeiden mukaan.

« Voi toimia entistd joustavammin tyossa.

« Voi olla luova, innovoida ja kehittda tyokaytantoja.

« Voi tehdi tyostddn itselleen mielekkddmmaén ja innostavamman.

« Voi kehittya ty6ssadn ja valttaa liiallisen rutinoitumisen.

« Voi tehda tyoté entistd suuremmalla ilolla,

energialla ja omistautumisella.

« Voi lisété asiakkaiden ja tyotovereiden tyytyvaisyytta

ja saada itsekin entistd parempaa palautetta.

« Voi lisdtd tydpaikan menestystd, tuottavuutta ja hyvaa mainetta.
« Voi ylldpitdd ja lisitd omaa tyon imuaan pitkan tyouran aikana.
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Mieti, milloin sini olet muokannut omaa tyotisi

a) hankkimalla oma-aloitteisesti ty0ssdsi tarvitsemiasi voimavaroja
(apua, koulutusta, lisdé padtantavaltaa tms.)?

b) lisdaamalla oma-aloitteisesti tyosi haastavuutta (uusilla hankkeilla,
tehtavilld, yhteistydmuodoilla tms.)?

c) muokkaamalla sitd, kenen kanssa olet tyossési tekemisissa

tai miten toimit vuorovaikutuksessa muiden kanssa?

d) muokkaamalla sitd, miten néet tydsi tarkoituksen
tai kokonaisuuden?

Mieti my®s, millaisia seurauksia tyon tuunaamisella on ollut sinulle,
tyopaikallesi ja esimerkiksi asiakkaillesi tai perhe-eldmallesi?

Laadi seuraavaksi kohtien a—d nédkokulmasta oma tyon tuunaamisen
suunnitelmasi ldhitulevaisuudelle. Mita voit tehda tai ajatella toisin
tyOssasi lisataksesi tydsi innostavuutta ja tyon imuasi? Mita
myonteisid (ja ehké kielteisid) seurauksia koituu, jos nyt ryhdyt
muokkaamaan tyotasi?
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Ty6n imua onnellisuutta lisaavilla keinoilla

Monissa tutkimuksissa onnellisuuden ja tyytyvéisyyden eldméédn on
todettu olevan myonteisessd yhteydessd tyohon liittyviin kokemuk-
siin. Mitd onnellisempi on ollut, sen todenndkéisemmin on muun
muassa ollut tyytyvdinen tyohonsd, menestynyt tyohaastatteluissa,
suoriutunut hyvin ja tuloksellisesti tyossddn ja saanut mielekkaité ja
kehittédvid t6itd. Lisdksi onnellisuus on ollut yhteydessd vahdisem-
pain tyopaikan vastaiseen ja epétuottavaan toimintaan seka vihii-
sempiin tyduupumusoireisiin ja sairauspoissaoloihin. Onnellisuus
voi lisdtd tyohyvinvointia ja menestystd tyossd, mutta toisaalta tyohy-
vinvointi ja tyossd menestyminen voivat yhtd hyvin vahvistaa onnelli-
suuden tunteita.

Onnellisuus voi merkiti monia asioita, esimerkiksi tyytyvai-
syyttd elamadn (“kaiken kaikkiaan arvioidessani tdhdnastista eldn
itselleni parasta mahdollista eldim&3”) tai eldmidssd koettuja myontei-
sid tunteita esimerkiksi iloa, innostusta ja rakkautta. Ty6én imu kuvaa
myonteisten tydasenteiden lisaksi myonteisid tunteita tydssé, kun taas
onnellisuus liittyy eldmdin yleensd. Tyoterveyslaitoksen www-sivujen
tyon imu -testissd (www.ttl.fi/tyonimu) kerdtyn aineiston mukaan tyon
imua kokevat tyontekijat ovat my0s keskivertoa onnellisempia.

On mahdollista, ettd tyén imua voivat myos yllapitaa ja lisdta
yksilolliset keinot, kognitiot ja suhtautumistavat, joiden on havaittu
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olevan yhteydessd onnellisuuteen. Téhédn lukuun on koottu onnelli-
suuden ndkokulmasta olennaisia toiminnallisia strategioita ja keinoja,
joista osaa sivutaan tdssd kirjassa myos muissa yhteyksissa.

Téssd kirjassa ei esitelld yksityiskohtaisesti harjoituksia, joilla
onnellisuutta voi pyrkid lisidmaan. Monia edelld mainittuja onnelli-
suutta vahvistavia toimintoja voi kuitenkin systemaattisesti harjoitut-
taa esimerkiksi kirjaamalla péivikirjaan onnistumiset tai kirjoittamal-
la kiitollisuuskirjeitd. Aikaa onnellisuusharjoitukset voivat viedd ehka
kymmenen minuuttia pdivdssd ja sen voi suhteuttaa siihen, kuinka
paljon kayttad péivastd aikaa tyon epédkohtien harmittelemiseen. Naita
keinoja on kisitelty monipuolisesti muun muassa Sonja Lyubomirs-
kyn kirjassa Kuinka onnelliseksi? ja Antti Mattilan ja Pekka Aarninsa-
lon kirjassa Onnen taidot sekd Markku Ojasen teoksessa Positiivinen
psykologia.

Hyvit, ldheiset ihmissuhteet ja niiden vaaliminen ovat onnelli-
suuden tdrkeimpid lahteitd. Thmissuhteet tyén ulkopuolella merkitse-
véit mahdollisuutta monipuoliseen kanssakdymiseen, jonka ei tarvitse
olla luonteeltaan tavoitteellista ja vilineellistd toisin kuin usein tdissa.
Laheiset ihmissuhteet ovat tarkeitd my0s tydasioista irrottautumiselle
ja palautumiselle (ks. luku Riittdvi palautuminen ylldpitdd tyon imua).

Monissa eldimintilanteissa ihmisten antama tunnetuki ja tuki,
joka tarjoaa tietoa, vilineellistd apua tai arviointipeilid, voivat olla
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suunnattoman arvokkaita hyvinvoinnille ja terveydelle. Tyopaikalla-
kin téllainen tydhon kuuluva tai vapaaehtoinen tuki on tdrkead. Tyo-
paikalla my6s tavallinen jutustelu ja yhteiset juhlahetket yllapitévat
yhteisollisyyden siteitd ja auttavat ndkemdén tyotoverit tyotehtdavadn-
sd ja -rooliaan laajemmasta nakokulmasta. Hyvien asioiden ja onnis-
tumisten jakamista yhdesséd tyopaikalla tulisi vaalia kiireestd ja mah-
dollisesta kateuden pelosta huolimatta. Yhteenliittyminen on yksi
psykologisista perustarpeistamme.

Kiitollisuuden osoittaminen on sitd, ettd huomaa ja arvostaa
elamdn myonteisid asioita eikd pidé niitd itsestddn selvyyksind. Tyon
maailmassa epdkohdat saavat helposti huomiota, mutta on huoleh-
dittava, ettd myos myonteiset teot, tilanteet ja kokemukset nousevat
esille. Kiitollisuus on myonteistd ihmettelya asioista, jotka ovat hyvin,
ja nédiden asioiden arvostamista. Kun kiitollisuutta osoitetaan, tulee siitd
myos sosiaalinen teko, joka vahvistaa ihmisten vilisid siteitd. Kiitolli-
suudesta hyotyy kuitenkin eniten kiitollisuuttaan osoittava ihminen,
silla kiitollisuuden tunne vahvistaa itsearvostusta, vahentaa kieltei-
syyttd sekd auttaa selviytyméin ja ndkemadn kiperissdkin tilanteissa
hyviai ja mahdollisuuksia. Kiitollisuus, ei kiittdimattomyys, on maail-
man todellinen palkka, joka ensisijaisesti maksetaan itselle.

Kiitollisuus on ldheinen ilmio toiselle onnellisuutta lisdavalle
ilmiolle, eldmdn ilojen vaalimiselle ja niistd nauttimiselle. On taito
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osata eldd hetkessd ja pysdhtyd huomaamaan nykyhetken mukavat ja
iloa tuottavat asiat ja vaalia niitd. Myds menneet hyvit kokemukset
ja odotus tulevista myonteisistd asioista parhaimmillaan voimaannut-
tavat nykyhetked. Ty6hon uppoutumisen nautinnolliset hetket voivat
olla téllaisia onnellisuutta vahvistavia kokemuksia.

Ystdvdllisyys on jo aiemmin mainittu tarkednd tyon voimavara-
na. Kiitollisuuden tavoin ystavallisyyden teot herdttdvdt usein vasta-
vuoroisia mydnteisid tunteita ja tekoja. Ystavallisyys voi olla pieni- tai
suurimuotoista, se voi kohdistua tuttuun tai entuudestaan tuntematto-
maan ja vastaanottaja huomaa tai voi jopa olla huomaamatta ystaval-
lisyyden. Jélleen erityisen tirkedd on se, mitd myonteisen teon tekija
itse kokee tekonsa seurauksena, ei vain teon myonteiset seuraukset
kohteelle. Silti ystavallisyys on ldhtokohtaisesti epaitsekédsta. Tyopai-
kalla on yleensa muita ihmisid ja siksi eteen tulee péivittdin lukuisia
tilaisuuksia kasvotusten tapahtuvaan ystavillisyyteen.

Anteeksiantaminen on yksi onnellisuutta mahdollistavista teoista.
Vaarin kohdelluksi tullut voi aluksi haluta “maksaa samalla mitalla”,
kostaa tai valtelld vdarin tekijad. Han voi myos kantaa kaunaa. Anteek-
siantaminen ei tarkoita vadryyden sivuuttamista eikd sen hyvaksymista.
Anteeksiantaminen on jotain, joka tehddén itsen hyviksi. Ajan myota
on voinut syntyd kokemus, ettd kauna, viha ja katkeruus vahingoitta-
vat ennen kaikkea itsed ja sen takia on hyva pédstd eteenpdin. Anteeksi-
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antamista voi auttaa, jos muistelee tilanteita, joissa itse on saanut
anteeksi tekojaan. Toinen tapa on hakea itselleen anteeksiantoa, jos
kokee aiemmin toimineensa vairin jotakuta kohtaan. TyOyhteisossa
on monia mahdollisia tilanteita, joissa tyontekija kohtaa vaaryytta:
loukkaamista ja kiusaamista, toisten suosimista, uralla etenemisen
estdmistd, mitdtointia ja kielteistd palautetta. Tilaisuuksia anteeksian-
tamiseen voi siis olla monia.

My®0s optimistinen mielenlaatu ja sen vahvistaminen pessimis-
tisten ajattelutottumusten sijaan sekd monipuoliset selviytymiskeinot
ja -strategiat stressi- ja kriisitilanteissa voivat edistdd onnellisuutta
ja tyon imua. Samoin sisdisesti palkitsevat, omien arvojen mukaiset
autenttiset ja keskenddn yhteensopivat tavoitteet tukevat hyvinvointi-
amme. Toisaalta hyvinvointia ja onnellisuutta lisdd, kun lopettaa lo-
puttoman ja passiivisen itsensa tarkkailun tai murheiden vatvomisen
ja itsed vahingoittavan vertailun muihin ihmisiin. Lisdaksi on monia
muita asioita, jotka voivat tehdd onnelliseksi: rakas lemmikkieldin,
jooga, avantouinti, runojen lausunta, kuorolaulu, osallistuminen poli-
tilkkaan tai muuhun yhteiskunnalliseen toimintaan tai vaikkapa
hengellisyys. Monet itselle tirkeét asiat voivat tehdd eldmaéstd entista

merkityksellisempéa ja edistdd samalla palautumista tyon rasituksista.
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Riittava palautuminen yllapitaa tyon imua

Monissa t0issd ajan, paikan ja tydorganisaation rajat ovat hamarty-
neet muun muassa kansainvilistymisen, teknologian kehittymisen ja
palvelujen ja liiketoiminnan 24/7-rytmin seurauksena. Ty6n irrottau-
tuminen rajoistaan voi lisdtd joustavuutta ja itsendisyyttd ja sitd kaut-
ta tydn imua. Samalla kuitenkin tydn rajattomuus on usein merkinnyt
sitd, ettd vastuu tyOhyvinvoinnista huolehtimisesta on siirtynyt koros-
tetusti yksilolle pois organisaatiolta ja johtamiselta. Kuitenkin rajoista
vapaa ty0 edellyttdad entistd enemmaén tyontekijan ja esimiehen vilistd
keskustelua ja sopimista tyon tekemisen kiytdnndista ja rajoista. Ta-
min lisdksi tyon rasituksista palautumisen ja tyostd irtoamisen merki-
tys korostuvat ja edellyttavit tietoisia omakohtaisia tyontekoa rajaavia
ratkaisuja péivasta toiseen.

TyOstd palautuminen tarkoittaa prosessia, jonka aikana tyon-
tekijdn tila palautuu tyopdivan aikaisista rasituksista ja stressistd tyo-
pdivaa edeltineelle tasolle. Palautumisen merkitys on ilmeinen silloin,
kun ty6 on kuormittavaa. Kuitenkin palautumisella on tdrked rooli
hyvan tilanteen sdilymisessd myos silloin, kun tyontekija kokee tyon
imua ja on innostunut tyostddn. Tyon imussa tyd innostaa, jolloin
tyohon myds panostetaan keskivertoa enemmin, ja esimerkiksi omien
tehtdvien ohella autetaan vapaaehtoisesti tyOtovereita tai otetaan
muita uusia tehtdvid vastaan. Vaikka téllainen tekeminen palkitsee,
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voi se my0s kuluttaa voimia ja vésyttdd. Aina ei voi eikd tarvitse olla
tyon imussa.

Jos ty6ssddn kokee jatkuvasti tarvetta palautua, aika ja/tai tavat
palautua ovat riittdimattomid. Samalla palautumisen tarve on yleen-
sd varhainen merkki pitkittyneestd vasymyksesta. Tallainen visymys
voi johtaa ajan myo6td tyduupumukseen. Seuraavilla kysymyksilla voi-
daan arvioida omaa palautumisen tarvetta. Mitd useammin vastaat
myonteisesti alla oleviin vaittamiin, sen suurempi on palautumisen

tarve ja sen riittdmattomampaa paivittdinen palautumisesi:

1. Koen vaikeaksi rentoutua tyopéivin jalkeen.

2. Tyopaivan jalkeen tunnen itseni todella vdsyneeksi.

3. Yleisesti ottaen kykenen rentoutumaan vasta toisena vapaapdivana.
4. Minulla on keskittymisvaikeuksia vapaa-ajallani tyopdivén jélkeen.
5. Minun on vaikea osoittaa kiinnostusta muita ihmisia kohtaan,

kun olen juuri tullut téista kotiin.

6. Tyopaivin jalkeen olen usein liian vdsynyt ryhtymaan muuhun
toimintaan.

7. Tultuani kotiin toisten tulisi jattda minut joksikin aikaa rauhaan.

Soveltaen lahteestd: van Veldhoven ja Broersen (2003, suomeksi
Kinnunen ja Mauno, 2009).
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On monia keinoja palautua tyon rasituksista. Yhdelle tyopéivan
jalkeen rauha ja hiljentyminen ovat tarpeen. Toinen taas kaipaa tyon
vastapainoksi ddneentymistd eli sitd, ettd voi tavata ystdviddn ja vaikka-
pa riehua pallosalilla. Lomalla tydntekijd yleensé palautuu tehokkaasti,
mutta loman palauttavaa voimaa ei voi varastoida tulevaisuutta varten.
Yleensd lomalla saavutettu hyvinvoinnin taso palautuu téiden alettua
muutamassa viikossa lomaa edeltaville tasolle. Tamian takia hyvin-
voinnista ja palautumisesta on huolehdittava kaiken aikaa tyon arjessa.
Yleisid palautumisen keinoja ja mekanismeja on nelja:

Henkinen irtautuminen tydstd tapahtuu vapaalla suoraan, kun
yksilo joko tietoisesti sulkee tyotd koskevat ajatukset mielestddn, tai
vilillisesti, kun tekee jotain, joka irrottaa ajatukset tyOstd. Lasten
kanssa oleminen ja touhuaminen ja esimerkiksi liikunta irrottavat
tehokkaasti ajatukset tyon maailmasta.

Rentoutumisen olotilan voi saavuttaa monin keinoin. Yhdelle
kotitydt ovat rentouttavaa vastapainoa tyodlle, kun toiselle ne merkitse-
vét kuormituksen pitkittymistd. Pysdhtyminen oleiluun ja joutilaisuus
voivat olla arvokkaita palautumisen hetkia sellaiselle, jonka tyopaivit
ovat hyvin tiiviitd ja kiireisid. Sosiaalinen kanssakdayminen, ulkoilu ja

monet vastaavat asiat rentouttavat useimpia.
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Itsensd haastaminen taitoja kartuttamalla tarkoittaa joidenkin
sellaisten puolten kehittdmista itsessd, joita ei tyossddn voi hyodyntda.
Kielten tai vaikkapa valokuvauksen opiskelu edellyttdvit ponnisteluja,
mutta voivat silti tuottaa mielihyvdd monipuolistaessaan kuvaa itsesté
ja omista taidoista.

Kontrolli vapaa-ajalla tarkoittaa sitd, ettd on mahdollisuus
paattdd omasta ajankdytostddn ja tekemisistddn vapaalla. Se voi jo
sindnsd elvyttdd varsinkin, jos tyd on hyvin kurinalaista ja sdadeltya.
Pienikin kontrollin kokemus arjessa voi olla korvaamattoman arvo-
kas, jos tyon lisdksi my0s vapaa-aika tayttyy erilaisista velvollisuuk-
sista ja lahimmaisista huolehtimisesta.

Henkinen irtautuminen tyostd ja tyOajatuksista on tutkimuk-
sissa osoittautunut tehokkaimmaksi hyvinvointia palauttavaksi meka-
nismiksi. Vaikka tyon rutiinit voivatkin hiivuttaa tydn imua, rutiineja
myos tarvitaan. Jostakin hyvéksi tietdmistddn palautumisen ja rentou-
tumisen keinosta on hyvd muodostaa itselle rutiini, josta pitad kiinni
tiukoissakin tilanteissa. Palautumista tukevista rutiineista muodostuu
samalla rajoja rajattomuuteen pyrkivalle ty6lle.

Miten voi lisdtd omaa tydn imuaan? 101



ohdittavaksi

Miten irrottaudut tyon maailmasta?

Pohdi, millaisia palautumisen ja rentoutumisen keinoja itse
sovellat eri tilanteissa ja eri aikoina

« arkena

« viikonloppuna

o lomalla

o tyOpdivan aikana.

Kaytatko itsellesi parhaita palautumisen ja rentoutumisen keinoja eli
sellaisia, jotka irrottavat sinut tyon maailmasta ja rasituksista ja
aidosti virkistavat? Ovatko toiset keinoista osoittautuneet sinulle
paremmiksi kuin toiset?

Voiko jokin rentoutumiseen tarkoittamasi keino toimiakin huonosti?
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Tyon imun vastakohdat

aikki eivdt koe tyon imua ja monien tydn imu voisi olla ny-

kyistd huomattavasti korkeammalla tasolla. Tyon voima-

varojen puutteessa tydssd myos kuormitutaan, uuvutaan ja
kamppaillaan terveysongelmien kanssa. Tyoholistit puolestaan suh-
tautuvat pakkomielteisesti tyohon ja kuormittavat itse itseddn koh-
tuuttomalla tyoskentelylld ja liian véhaiselld palautumisella. Tyon
imun varsinaisena vastakohtana voi pitad tyohon kyllastymistd eli
leipddntymistd. My6s ndmé tyon imun vastakohdat ja tyopahoin-
voinnin erilaiset tilat edellyttavat huomiota organisaatioissa, koska ne
synnyttavat inhimillistd kdrsimystd ja moninaisia haittavaikutuksia
tyotoiminnalle ja tyGyhteisoille.

Tyshyvinvoinnin kaksi polkua

Ty6olot koostuvat tydn voimavarojen lisdksi tyon vaatimuksista. Ndma
kaksi laajaa tydoloja kuvaavaa luokkaa voivat sisdltad tyon fyysisig,
psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd. Tyon voimavarat
auttavat kohtaamaan tydn vaatimukset ja saavuttamaan tyon tavoitteet.
Koska tyon voimavarat myds tyydyttdvit psykologisia perustarpei-
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tamme, virittdvat halua oppia ja kasvaa tyossd, lisddvit pystyvyyden
kokemuksia ja vaikuttavat myonteisesti perhe-eldméadn, ne myds syn-
nyttavit tydon imua. Tydn voimavaroilla on siis sekd ulkoisesti etté
sisdisesti motivoiva merkitys. Tyon imulla voi puolestaan olla monia
tyontekijad, tyota ja tyopaikkaa koskevia mydnteisid seurauksia. Tyon
voimavarojen, tyon imun ja myonteisten seurausten polkua voidaan
kutsua tydhyvinvoinnin motivaatioprosessiksi.

Tyon vaatimukset sen sijaan edellyttavit fyysisten tai psyyk-
kisten, esimerkiksi emotionaalisten, ponnistelujen ylldpitamista. Tél-
1a ponnistelulla on eriasteisia fyysisid ja/tai psyykkisid kustannuksia.
Kun tyon vaatimukset edellyttdavit jatkuvia kovia ponnisteluja toista
selvidmiseksi ja edellytetyn suoritustason ylldpitdmiseksi ja kun mah-
dollisuutta riittdvaian palautumiseen ndistd ponnisteluista ei ole, voivat
korkeat tyon vaatimukset aiheuttaa tyouupumusoireilua. Tyduupu-
muksesta seuraa edelleen pitkalld aikavalilla terveys- ja tyokykyhaitto-
ja. Tyon vaatimusten, tyduupumuksen ja kielteisten terveysvaikutusten
polkua voidaan kutsua terveyden heikentymisen prosessiksi.

Tamén, myos kuvassa 2 esitetyn, tyon vaatimusten — tyon voi-
mavarojen (TV-TV) mallin ovat kehittdneet kreikkalainen organisaa-
tiotoiminnan tutkija Evangelia Demerouti sekd hdnen hollantilaiset
kollegansa Arnold Bakker ja Wilmar Schaufeli. Mallin oletukset on

vahvistettu myos Tyoterveyslaitoksella tehdyssa pitkittaistutkimuksessa.
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kielteisia seurauksia

tydn vaatimukset tyéuupumus mm. heikentynyt
terveys
tyon myonteisid seurauksia,

tyon imu o -
mm. tyossa suoriutu-

minen, tyohoén
sitoutuminen

voimavaratekijat

Kuva 2. Tyén vaatimusten — tydn voimavarojen malli (Schaufeli ja Bakker, 2004,
Hakanen, 2004, Hakanen ym., 2008).
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Tyon imulla ja tydbuupumuksen kaltaisella tydpahoinvoinnin ko-
kemuksella on siis erilaisia syitd ja seurauksia. On tirkedd huomata, ettd
polut eivit ole toisiaan poissulkevia vaan ne valottavat samanaikaisesti
eri ndkokulmasta tyontekijan kokemaa hyvinvointia ja pahoinvointia.

TyOssd kohdattavien vaatimusten ja tyOssd tarvittavien voima-
varojen mairdn (paljon-vdhin) suhde maarittda kokonaishyvinvoin-
tia tyossd. Optimaalisessa tilanteessa tyon vaatimukset ovat kohtuul-
lisen korkeat, mutteivét kuitenkaan niin korkeat, ettd aiheuttaisivat
pysyvéda kuormitustilaa. Samalla optimitilanteessa tydn voimavaroja
on tyontekijan ulottuvilla niin runsaasti, ettd ne mahdollistavat teh-
tavistd selvidmisen ja toisaalta energisoivat ja innostavat tyontekijaa
niin, ettd tydn imu mahdollistuu.

Monille voi olla tuttu kokemus se, ettd yhtadlta ty6 innostaa ja
siind on imua mutta toisaalta tyd myo0s rasittaa ja aiheuttaa kuormit-
tuneisuutta ja stressid. Tyohyvinvointi ei useinkaan ole mustavalkoi-
nen. Pahin tilanne toteutuu silloin, kun tydssa asetetaan jatkuvasti
liian korkeita vaatimuksia ja samalla keskeiset tyon voimavarat puut-
tuvat. Seurauksena on tyontekijoiden hyvinvoinnin ja organisaation
tulosten romahdus.

Osa tyon vaatimuksista voi olla sen kaltaisia, ettd kuormittaes-
saan ne voivat myds innostaa ja lisdtd tydmotivaatiota ja tyytyvaisyyt-
td. Esimerkiksi tyon korkea vastuullisuus lisdd motivaatiota tyohon,
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koska siihen yleensa liittyy tyotehtdvien haastavuus ja mielekkyys ja
johdon osoittama luottamus henkilén kykyihin selvitd vastuusta. Sa-
malla vastuut voivat myds kuormittaa, koska ne edellyttavit jatkuvaa
panostusta ja lujille joutumista. MyGs tyon paljous ja kiire eivit aina
ole vain haitallisia, vaan ne voivat synnyttdd “tekemisen meiningin’,
joka virittdd tyon imun. On silti tyon vaatimuksia, jotka lijallisina
lahinnd vain kuormittavat. Tallaisia ovat fyysisesti raskas tyo, jatku-
vat rooliristiriitakokemukset tydssd tai lakkaamaton tekeméattdmien
toiden paljous.

Tyopaikan tyohyvinvointia johdettaessa on molemmat po-
lut otettava huomioon sekd tyGyhteiso- ettd yksilotasolla. Samalla
nimikkeelld tyota tekevien tydolot ja kokemukset oloista voivat poi-
keta huomattavasti toisistaan, jolloin hyvinvoinnin edistiminen ja
tukeminen edellyttavit heiddn kohdallaan erilaisia toimia. Jokaisella
tyopaikalla ja jokaisessa tiimissa tai tyossd on tunnistettava sille omi-
naiset vaatimukset ja voimavarat sekd arvioitava vaatimusten koh-
tuullisuus ja voimavarojen riittavyys ja osuvuus.

Kun tyossi tai organisaatiossa tapahtuu merkittdvia muutoksia,
otetaan esimerkiksi kdyttoon uutta teknologiaa tai uusia jarjestelmia,
tai kun lahdetddn suuntaamaan toimintaa uuden strategian mukai-
sesti, heijastuvat ne henkil6sto6n muuttuvina tyon vaatimuksina ja
voimavaroina. Muutostilanteissa tyon vaatimusten koetaan usein
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ainakin hetkellisesti lisddntyvén ja silloin olisi erityisesti huolehdittava
erilaisista voimavaroista. Usein kuitenkin tydpaikoilla monet tyén voi-
mavarat kukoistavat hyvind aikoina ja niiden vaaliminen unohdetaan
vaikeina aikoina.

Tyoterveyslaitoksella tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd tyon
erilaisten voimavarojen ja tyon imun yhteys on sitd vahvempi, mita
korkeammat tyon vaatimukset ovat tai mitd enemman tyossd kohda-
taan muutoksia. Toisin sanoen tyon voimavaroihin kannattaa tyopai-
kalla panostaa ennen kaikkea silloin, kun tyo kuormittaa tai tyossa
kohdataan muutoksia. Silloin tyén voimavarat paitsi vihentivit tyon
kuormitustekijoiden haitallisia vaikutuksia my0s erityisesti vaikuttavat
myonteisesti tyon imuun.

Monet tyon vaatimukset ovat myds annettuja, eli niitd voi olla vai-
kea muuttaa tyoyhteison voimin ainakaan lyhyelld aikavililld tai ne kuu-
luvat vddjaamatta tyohon. On vaikea esimerkiksi poistaa emotionaalista
kuormitusta intensiivistd ja vaativaa auttamistyotd tekevien tyosta tai voi
olla mahdotonta saada lisdd tydvoimaa edes sinne, missd sitd ehdotto-
masti pitédisi lisdtd. Sen sijaan useimmat tyén voimavarat ovat muutetta-
vissa. Niitd voidaan kehittd4 ja lisdta kaikkina aikoina, kuten esimerkiksi
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ty6honsd ja mahdollisuutta
palautteen saamiseen. Ne voivat tuottaa helpotusta tyon kuormitta-
vuuteen, mutta myos tuoda mielekkyyttd ja imua ponnisteluihin.
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Tyon imun ndkokulmasta on tirkedd, ettd tydon kokonaisuu-
dessa tyon imu sdilyy eikd tyohon ilmaannu liikaa kuormittavia asioita.
Tyon imua kokeva tyontekija on aloitteellinen ja ottaa vastaan uusia
haasteita oppiakseen uutta ja pitddkseen ylld innostustaan. Myds tyo-
paikalla annetaan mielellddn uusia vastuita sellaisille, jotka ovat niista
innostuneita ja jotka ovat néyttineet selviytyvdnsd aiemmista haasteista.

Tyon haastavuus ei voi kohtuuttomasti lisddntyd tyon imun
kirsiméttd, elleivit samalla myos kéytettdvissd olevat tyon voima-
varat lisddnny. Tarvittavia uusia tyon voimavaroja voivat olla esi-
merkiksi mahdollisuus delegoida muita t6itd, muu tyoyhteison tuki,
mahdollisuus uusissa haasteissa tarvittavien taitojen oppimiseen tai
lisadntynyt tyon itsendisyys. TyOyhteisoissd voi olla monia kaytanto-
ja ja seurantajdrjestelmid tyon kuormitusongelmien tunnistamiseen
ja hoitamiseen. Samoin tarvitaan jo saavutettua tyon imua tukevia
kaytdantojd ja johtamista. Optimaalisen tyon imun tason yllapitami-
sen ei tule olla vain yksikon vastuulla.

Seuraavassa luvussa kisitelladn tybholismia ja tyohon leipaanty-
mistd. Tyoholismi liittyy ennen kaikkea terveyden heikentymisen pro-
sessiin, koska tyon tekemisen tapa on kuluttava ja tydn vaatimukset on
aiheutettu itse itselle. Tyohon leipddntyminen sen sijaan liittyy seka

liian véhaisiin tyon vaatimuksiin ettd puuttuviin tyoén voimavaroihin.
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Mika tyossd kuormittaa?

Erdéan koulutustilaisuuden osallistujat listasivat tyonsa
kuormitustekijoita:

o kiire

« ohjauksen ja tuen puute

« yksiniisyys

« liian tiukat sddnnot ja ohjeet, byrokratia

« johdon etdisyys ja tiedonkulun puutteet

« tavoitteiden epaselvyys, puuttuva priorisointi

e epavarmuus

« tyon vastuullisuus

« asiakkaiden vililld kohtuuttomat odotukset ja vaatimukset

« fyysisen tydympdriston puutteet.

Kun listaa tarkastelee tyon vaatimusten — tyon voimavaro-
jen mallin nakokulmasta, kuva tyon haitallisten piirteiden
luonteesta ja tarvittavista muutoksista tarkentuu. Haitallisina,
tyotd estdvina tyon vaatimuksina voi pitda fyysisen tyoympa-
riston puutteita ja jaykkaa byrokratiaa. Tyon vaatimuksista

kiire ja tyon vastuullisuus kuormittivat, mutta osallistujien
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mukaan niihin liittyi my0s myonteisid piirteitd, kuten ajan
kuluminen vauhdilla ja tunne aikaansaamisesta. Asiakkai-
den kohtuuttomat odotukset rasittivat myos, mutta toisaalta
silloin kun kohtaamiset lopulta sujuivat hyvin, koettiin se
hyvin palkitsevana.

Itse asiassa monet tyon rasitustekijat olivat lopultakin
puuttuvia tyon voimavaroja, kuten tuen puute ja yksinai-
syys, ylemman johdon etdisyys, tavoitteiden epéselvyys ja
epavarmuus. Ainakin ndihin puuttuviin tyén voimavaroihin
on mahdollista panostaa vilittomasti kehittimalla vuoro-
vaikutusta ja tiedonkulkua seka selkiyttamalla tavoitteita.
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Tyén imu ei ole tyéholismia

Voiko tyén imu kéédntyd ajan saatossa itseddn vastaan? Tarkoittaako
korkea tydn imu tyén imevdd ominaisuutta, jossa muu eldma jaa ja
kaikki annetaan tyolle? Yhdysvaltalainen psykologi Wayne Oates
esitteli tyoholismin késitteen kirjassaan Confessions of a workaholic
vuonna 1971. Kirjassa hdn kuvasi omaa pakkomielteistd riippuvuus-
suhdettaan ty6hon. Usein ajatellaan, ettd tyoholismi tarkoittaa samaa
kuin ylipitkdt tyopdivat tai darimmaisen kovaa tyoskentely. On kui-
tenkin mahdollista tyoskennelld keskimddrdisti enemmén monista
syistd: taloudelliset vaikeudet, onneton avioliitto, urapyrkimykset tai
toisaalta aito innostus ja tyon imu voivat saada tyoskentelemaan lujaa
eika silla tarvitse olla mitddn tekemisté tyoholismin kanssa.

Tyoholismi ndkyy sekd kdyttdytymisessd ettd ajatusten tasolla
kognitiivisesti. Tyoholistit tydskentelevit kohtuuttoman paljon ja toi-
saalta myos suhtautuvat pakkomielteisesti tyohon. Témén sisdisen
draivin ohjaamina he ajattelevat ty6td silloinkin, kun eivit sitd tee.
Tyoholismiin liittyy siis vaikeus irtautua tyon maailmasta. Tyoholis-
missa tyostd on tullut addiktiivinen “nautintoaine”

Tyoholismin kehittymisen syitd tunnetaan melko heikosti,
mutta yksi selitysmalli liittyy heikkoon itsearvostukseen ja minaka-
sitykseen. Arvottomuuden kokemus voi saada hakemaan tunnustusta
ylikorostuneesta panostuksesta tyohon. Tyoholismi ei siis synny esi-
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merkiksi siitd, ettd tyoskentelee sellaisessa tyOpaikassa, joka toimii
tyoholistisesti ja jossa tyokulttuuri edellyttdd jatkuvaa lasndolemista
tai tavoitettavuutta. Sen sijaan tillaisiin tyOpaikkoihin todennikoi-
semmin hakeutuu myds tyoholistisesti suuntautuneita yksiloitd, kos-
ka niissd on mahdollista toimia tyopakkomielteen mukaisesti.

Tietynlaiset tydymparistot voivat kuitenkin aktivoida ja yllapitaa
tyoholismia. Téllaisessa tyOpaikassa ei-tyoholisti luultavasti karsii ja
ajkansa karsittydan pyrkii vaihtamaan tyopaikkaa. Myos erilaiset rooli-
mallit eldmédnkulun ja tybeldméan varrelta voivat vahvistaa ty6holistisia
piirteita.

Tyoholismissa on kyse pitkalti itse asetetuista tyon vaatimuksis-
ta, eli tyoholisti kuormittaa itseddn selvasti ylitse sen, mitd esimiehet
tai organisaatio edellyttavit. Myos tyon imussa yksilo on aloitteellinen
ja voi hakeutua uusiin ty6haasteisiin. Merkittavd ero ndiden kahden
vélilla on kuitenkin syissd ja motivaatiossa toimia niin kuin toimii.
Tyoholisti tyoskentelee sisdisestd pakosta eikd yleensd nauti paljosta
tekemisestd. Hian kokee tyonsd puurtamisena ja tuntee syyllisyyttd
silloin, kun ei tyoskentele. Tyon imua kokeva voi my0s panostaa tyo-
hon yliméaaraistd, mutta ponnistelujen jalkeenkin tyé tuntuu yleensd
sisdisesti palkitsevalta ja mielekkaéltd ja seurauksena on mahdollisen

ohimenevin viasymyksen rinnalla myonteinen aikaansaamisen tunne.
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Tyén imun ja tyoholismin eroja

Suhde tyohén
Ty6tunnit

Tyon tekemista ohjaa

Ty6toiminta

Suhde tystovereihin

Sitoutuminen
tyopaikkaan
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Ty6n imussa
Ty6 on tirke&s.

Ty6ta tehddan vapaaehtoi-
sesti jonkin verran enem-
man kuin muodollisesti
edellytetdan.

sisdinen mielekkyyden

kokemus ja esimerkiksi
uteliaisuus, sinnikkyys

ja vastuunottaminen

Saa aikaan ja suoriutuu
hyvin, aloitteellinen ja
uudistushakuinen tydote.

ystavillinen, vapaaehtoi-
nen auttaminen ja tuki,
tartuttaa myonteisia
tunteita

Tyopaikassa halutaan
pysyd, koska siind on
riittavasti tydn voima-

varoja.

Tyoholismissa
Ty6 on korostetun tirkeda.

Tyotd tehddin ja ajatellaan
vapaaehtoisesti selvisti
enemmadn kuin muodolli-

sesti edellytetaan.

sisdinen pakonomaisuus
ja syyllisyys, jollei tee
tyotd, perfektionismi

Voi suoriutua hyvin
ainakin lyhyella aikavalilld,
kaihtaa riskeja, epaluova
tydote.

epiluottamus ja epi-
arvostus niitd kohtaan,
jotka eivit tydskentele yhts
paljon, vaikeus delegoida

Tyopaikassa halutaan
pysya, koska se mahdol-
listaa oman holistisen
tyborientaation.



Tyopdivdn venyessa
vapaaehtoisesti
paités lopettaa

tyoskentely

Palautuminen

Tyo6 ja perhe

Terveys ja
hyvinvointi

Perustuu todennikai-
semmin arvioon "Vieldkoé
nautin tehtdvin suoritta-
misesta?”

haasteena henkinen
irtoaminen kiinnostavasta
tyostd, ei kuitenkaan
tyoskentele sairaana

Ty6 rikastuttaa muuta ela-
mad ja mydnteisid tunteita
siirtyy myos kotiin.
keskivertoa terveempi,
tyckykyisempi ja onnelli-

sempi

Perustuu todennikéisem-
min arvioon ”Olenko
tehnyt tarpeeksi?”

ei irtoa henkisesti téista,
vaikeaa rentoutua, kun

ei ole téissi, unihiirivita

vahva ristiriita tyon ja
perhe-eliman valilla

keskivertoa enemman
stressi- ja tyduupumus-
oireilua, tyytymattémampi

elimaiin
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Tyoholisti ei luultavasti koe iloa onnistumisista, koska onnistumisia
ei seuraa pysdhtyminen vaan vilittomasti uudet itseen kohdistetut
odotukset ja velvoitteet. On my®ds ero siind, tunteeko vastuuta tyostdan
(tyon imussa) vai kokeeko, ettd pitdd tuntea vastuuta (tyoholismissa).

Kun tyon imua kokevalle erilaiset tydon voimavarat auttavat
kohtaamaan ty6n vaatimukset ja lisddvat hyvinvointia, ei niilld ole
tyoholistille olennaista merkitystd — tyoholisti ei yleensd osaa hyo-
dyntai esimerkiksi tyoyhteison tukea. Toisaalta tydn voimavarat eivit
yleensd auta, koska kyse on itse asetetuista vaatimuksista.

Tyoholistille tyd on ensisijainen asia elamdssa. Tyon imua ko-
kevan eldmissé tyolld on niin ikddn tarkea sija elaméssd, mutta myos
muu eldmd ja ty6én ulkopuoliset ihmissuhteet ovat arvokkaita ja niista
osataan nauttia. Tyon imu ja tyoholismi erottuvat siis toisistaan eikd
ole ndyttod, ettd tyon imu voisi muuttua tyoholismiksi. Ndiden kah-
den eroa ei siis kuvaa niinkdédn se, miten lujaa tyoskennellddn, vaan

miksi ja miten tyoskennelldan lujaa.
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Tyon imua vai tyoholismia?

Arvioi Tyon imun ja tyoholismin eroja -taulukon (s. 114-115)
avulla, luonnehtiiko hyvinvointiasi ja suhdettasi tyohon
ja muuhun elimédan enemman tyon imu vai tydholismi.

Jos ty6hon suuntautumistasi kuvaa ennen kaikkea tyoholismi,
pysahdy miettimaén syitd tulokseen. Mita tavoittelet tyoltdsi?
Mieti my6s, mika eldmaéssasi on tarkeintd, millaisia arvoja
sinulla on ja mistd ne ovat perdisin ja toimitko todellisten
arvojesi mukaisesti.

Mahdollisesta ty6holistisesta taipumuksesta on perusteltua
keskustella myos esimiehen tai tyoterveyshuollon ammatti-
laisen kanssa.
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Boreout eli tydhon leipdantymisen uhka

Kaikki voivat aika ajoin kokea olonsa tylsdksi ja tympédantyneeksi
tyOssd ja sitd voi pitdd uusiutumisen ndkokulmasta jopa tarpeellise-
nakin kokemuksena. Tilanne on toinen, kun tylsyydestd tulee pysy-
véiluonteinen kokemus. Tyon imun vastakohtana voi pitda boreou-
tia, tyohon leipddntymistd ja tylsistymistd. Tyohon leipaantyminen
on tyossd koettu tylsyyden ja rutinoitumisen tila, jossa tyontekijan
vahvuudet ovat alikdytossd. Sen seurauksena tyomotivaatio karsii
ja tyontekija turhautuu eikd tyonteko endd huvita. Tyohon leipaan-
tyminen on siis tydpahoinvoinnin tila eikd tyon ominaisuus, vaikka
yksitoikkoinen ty6 onkin yksi leipaantymisen ldhde. Tyohon kyllas-
tymiseen liittyy merkityksettomyyden kokemus ja puuttuva tulevai-
suushorisontti, eli tyoltd ja ponnisteluilta ovat kadoksissa tarkoitus ja
tyon tekemisen oikeuttavat arvot. Missa tahansa tydssa voi leipaantya.

Muun muassa koulutustason ja osaamisen jatkuva nousu, tek-
nologian kehittyminen ja kasity6ldisyyden vihentyminen ovat joilla-
kin aloilla merkinneet tyon vaatimusten ja haasteellisuuden vihenty-
mistd ja siten lisdinneet ty6hon leipdantymisen riskid. Kyllastymisen
kokemukset tydssd eivit kuitenkaan ole ainoastaan isojen yhteiskun-
nallisten muutosten perua. Kun erilaiset tyontekijoiden itsendisyytta,
yhteenliittymistd ja parjadmistd tyydyttavdt tyon voimavarat lisdavat

tyon imua, niin vastaavasti niiden puuttuminen voi aiheuttaa tyohon
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leipaantymistd. Yksitoikkoinen ty6 voi ehkdistd pérjaamisen koke-
muksia ja ammatillisen kasvun mahdollisuuksia.

Yhtd lailla monipuolista ja kehittdvaa tyota vastuullisesti tekeva
voi ajautua leipadantymiseen, jos hédn ei koskaan saa uurastuksestaan
ja aikaansaannoksistaan tunnustusta ja kiitosta. Kun ponnistelujen ja
palkkioiden suhde on jatkuvasti epétasapainossa eikd tyontekija on-
nistu saamaan ansaitsemaansa tunnustusta ja kunnioitusta, voi tyon-
tekijalle muodostua kasitys, ettei rehkimisessa ole mielta ja ettd se on
suorastaan tyhmad. Niinpd hén voi alkaa tuunata tyotdan siten, ettd
vihentdd ponnistelujaan ja uusiin haasteisiin tarttumista. Leipaanty-
misestd seuraa asenne: olen tailld vain t6issda. Samalla kun tyopaikka
menettdd parhaimman tdssd tyontekijdssd ja hdnen tyonsa tuloksissa
(sama voi koskea tietysti myds koko tyoyhteis6d), se murentaa myos
tyontekijan hyvinvointia ja tydmoraalia entisestaan.

Toiden huonon suunnittelun ja epdkannustavan ja epareilun
johtamisen lisaksi monet muutkin seikat voivat aiheuttaa leipaédnty-
mistd. Aikaisemmin hyvad ty6td kuvattiin sellaiseksi, jossa jokainen
tyopdiva on erilainen eikd voi tietdd, mitd pdiva tuo tullessaan. Ny-
kyisin jokaisen tyopdivin ennakoimattomuus voikin tuntua huonon
tyon ominaispiirteeltd, joka voi ajan mydté johtaa kyllastymiseen. Jat-
kuvat, huonosti tiedotetut ja yksisuuntaisesti “ylhaaltd alas” toteutetut
sekd hyodyiltddn epamaariisiksi jadvat muutokset voivat myos vieda
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mielen tyo6ltd ja aiheuttaa kyllastymisen. Lisdksi turhat byrokraattiset,
ydintyosta loitontavat toimintatavat ja jaykat sadnnot voivat ehkaistad
tyohon uppoutumista, luovuutta ja tyon positiivista tuunaamista. Jat-
kuva ylikuormitus, jossa kiinnostavastakin tyosté tulee katkeamaton-
ta puurtamista, voi olla leipdantymisen taustalla. Samoin tyopaikan
kielteinen ilmapiiri ja vuorovaikutus voivat vieda tyolta mielen.

Pitkdn tyouran aikana rutinoituminen voi uhata monipuolisis-
sakin tehtdvissd. Rutiinit helpottavat kiireisen arjen sujumista, mutta
pelkdstdan rutiinien varassa toimien on vaikea ylldpitdd tyon imua
ja motivaatiota halki tyouran. Myos tyon jatkuvat muutokset ja liian
vahidinen aika sopeutumiseen ja uuden omaksumiseen voivat uhata
ammatillista osaamista ja saada turvautumaan vanhoihin kaytantoi-
hin, miké voi edelleen vihentda ammatillista itseluottamusta ja moti-
vaatiota.

On tédrkedd, ettei leipddntymiseen haeta ratkaisua ndenndiselld
puuhakkuudella. Tyon yksilollinen tuunaaminen tyon voimavaroja
lisaamallad, esimerkiksi keskustelemalla tilanteen parantamisesta esi-
miehen kanssa tai hakeutumalla tdydennyskoulutukseen, ovat erityi-
sen tdrkeitd silloin, kun hallitseva kokemus tyossd on tylsyys. Tyon
tuunaaminen tyon vaatimuksia lisdamalld, esimerkiksi hakeutumal-
la uusiin tehtéviin tai hankkeisiin, voi muuttaa tylsyyden tilan kohti

tyon imua.
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Tyontekijoéiden valilld on myds yksilollisid eroja. On taito pys-
tyd loytdmaidn mieli ja innostus arkipdivdisille ja ldhtokohtaisesti
ehka tylsillekin tehtéville. Toiset tarvitsevat innostuakseen enemmaén
ulkoisia drsykkeitd, muutoksia ja haasteita, kun taas toiset pystyvit
helpommin itse sisdisen motivaationsa kautta synnyttimain tuoreita
nakokulmia tyohonsd ja sita kautta luomaan tyon imua. Voi olla hyva
tarkastella omia odotuksia ja muistuttaa itselle, ettei missdan tyossé
voi tehdd pelkastddn itsestd kivalta tuntuvia asioita. On hyva asettaa
ikaviltakin tuntuvat tehtdavat tyon kokonaisuuteen ja pyrkia lisda-
maan innostavia asioita omassa tyossaan.

Leipddntyneet ja epamotivoituneet tyontekijat ja tyOyhteisot
merkitsevat suunnatonta voimavarojen hukkaa tyopaikoilla — oletet-
tavasti selvdsti suurempaa kuin esimerkiksi sairauspoissolot. Aiem-
min on korostettu, ettei kenenkéén tule pitd4 itseddn korvaamattoma-
na tyossd. Tatdkin paljon tirkedmpdi on, ettei kenenkddn tule toissa
kokea olevansa koska tahansa korvattavissa. Valinpitaméttomyys nu-
jertaa ilon ja innostuksen. Lahtokohtaisesti ihmiset toimivat tydssa
mieluiten tavoitteellisesti ja siten, ettd oman tyon jilki on mahdolli-
simman hyvda. Kun johtaminen on kannustavaa ja tukee tyontekijan
kehittymistéd ja kun tyoyhteison vuorovaikutuskulttuuri on myontei-
nen, ihmiset haluavat ja voivat antaa korkeatasoisen panoksensa tyol-
le ja tydyhteisolle.
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Hyva synnyttdd hyvaa —
ja toisin pain

yon imu voi levité ja laajentua vaikutuksiltaan ainakin neljélla ta-
valla: Tyon imun kaltaiset mydnteiset tunnetilat voivat vahvistaa
henkilokohtaisia voimavaroja. Tyon voimavarat ja tydn imu voivat
synnyttdd myonteisid, toinen toisiaan vahvistavia kehid. Lisdksi tyon
imun myonteiset seuraukset voivat ulottua tyostd muuhun eldmaién, ja

tyon imu voi tarttua tyontekijoiden tai esimerkiksi puolisoiden valilla.

Mydnteiset tunteet kehittavat

yksilollisia voimavaroja

Yhdysvaltalaisen myonteisten tunteitten tutkimuksen uranuurtajan
Barbara Fredricksonin mukaan myonteiset tunteet eroavat vaiku-
tuksiltaan olennaisesti kielteisistd tunteista. Kielteiset tunteet liittyvit
tiettyihin toiminta-aikomuksiin ja sulkevat vaihtoehtoisia toiminto-
ja pois. Siten ne kaventavat sen hetkisia ajatuksia ja toimintamalleja.
Esimerkiksi vihan tunne synnyttda usein hyokkaivéan toimintamallin
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ja pelko puolestaan pyrkimyksen vetdytyd tilanteesta. Fredricksonin
avarra ja laajenna -teorian mukaan Kkielteisistd tunteista poiketen
myonteiset tunteet, kuten ilo, ylpeys, rakkaus, kiinnostuneisuus ja
tyytyvaisyys, eivit yleensd liity valittomiin tavoitteisiin tai toiminta-
pyrkimyksiin. Sen sijaan ne ovat yleisempid, ajattelu- ja toimintamal-
leja avartavia ja sitd kautta yksilollisia fyysisid, psyykkisid ja sosiaalisia
voimavaroja vahvistavia.

Kun ihminen on esimerkiksi iloinen, han kontrolloi vihemman
itseddn, on tavallista leikkisdmpi ja luovempi, ldhestyy herkemmin ja
vélittdomammin toisia ihmisid ja pystyy paremmin suhteellistamaan
arjen hankaluuksien merkityksen ja kohtaamaan ne. Kiinnostunei-
suus virittdd puolestaan uteliaisuuden, halun tutkia ilmi6ita, omaksua
uutta tietoa ja erilaisia ndkokulmia ja laajentaa siten mindédnsa. Ylpeys
viestii aikaansaamisesta ja onnistumisesta ja palkitsevana tunteena
johdattelee tavoittelemaan lisdd uusia onnistumisia ja niin edelleen.
Myonteiset tunteet niin ty6ssd kuin muussa eldmissi voivat avartaa
ja lisatd laajakatseisuutta erilaisten ajattelu- ja toimintatapojen suh-
teen. Lisdksi ne voivat vahvistaa henkilokohtaisia voimavarojamme,
kuten itsetuntemusta ja -arvostusta, uskoa pérjadmiseen, luovuutta,
osaamista, epaitsekkyyttd ja sosiaalisia siteitd muihin ihmisiin.
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Voimavarakaravaanit ja tydn imun spiraalit

Tyon imun kaltaisten myonteisten hyvinvoinnin tilojen ja tunteiden
vaikutukset eivédt jad vain yksildiden sisdisiksi kasvumahdollisuuk-
siksi. Yhdysvaltalaisen stressi- ja motivaatiotutkijan Stevan Hobfollin
voimavarojen sdilyttimisen teorian mukaan voimavarat kasautuvat
ja vahvistavat toisia voimavaroja ja lisddvat siten my6s laajemmin hy-
vinvointia. Aiemmin on todettu, miten tyon ja tyoyhteison erilaiset
voimavarat voivat lisdtd tydntekijan ja tiimin tyon imua ja miten talld
voi edelleen olla myénteisid seurauksia esimerkiksi tyotoiminnalle ja
tyota koskeville asenteille. Naitd kasautuvia myonteisid polkuja voi
Stevan Hobfollin sanoin kuvata voimavarakaravaaneiksi.

Tyon voimavarojen ja tyon imun sisidltdimd myonteisten seura-
usten lupaus, joka koskee tyontekijad ja organisaatiota, on kuitenkin
enemmadn kuin yksisuuntainen polku. Tyon voimavarat ja tyon imu
voivat vahvistaa my6s molemminsuuntaisesti toinen toisiaan ja siten
synnyttdd myonteisid tydhyvinvoinnin ja voimavarojen spiraaleja.

Tyo6terveyslaitoksella toteutimme suomalaisia hammaslaakarei-
td koskeneen pitkittdistutkimuksen. Sen tuloksista kertovassa kuvassa 3
tyon imuun vaikuttivat myonteisesti tehtidvatasoiset voimavarat, kuten
tyon kisitydluonne, tydn pitkén ja lyhyen aikavilin tulokset ja amma-
tin arvostus. Tyon imu vaikutti edelleen myoénteisesti aloitteelliseen

toimintaan tyossé eli esimerkiksi siihen, ettd jonkin mennessi pieleen
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+
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aloitteellinen tyoyhteison
toiminta innovatiivisuus
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Kuva 3. Tyén voimavarojen, tyén imun, henkilokohtaisen aloitteellisen
toiminnan ja tydyhteisén innovatiivisuuden viliset yhteydet kolmen vuoden
seurantatutkimuksessa (Hakanen ym., 2008).
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tyontekija ryhtyi oma-aloitteisesti ratkomaan tilannetta. Lisdksi aloit-
teellisuus vaikutti vastavuoroisesti ja myonteisesti edelleen tyon imuun,
joka puolestaan vaikutti myonteisesti myohempiin késityksiin tyon voi-
mavaroista. Kyse on siis toisiaan vahvistavista myonteisista spiraaleista.
Vaikka tyontekija ollessaan aloitteellinen kuluttaakin tyohonsa
ylimadardisid voimia, on aloitteellinen tapa toimia mielekidstd ja innosta-
vaa ja voi siten entisestddn vahvistaa tyon imua. Tyon voimavarat ener-
gisoivat tyontekijdd ja yllapitavat tydon imua, mutta toisaalta myos
tydn imu voi lisitd tyén voimavaroja. Kyse on nimenomaan aiemmin
kasitellysta tyon tuunaamisesta: Tyon imussa on mahdollista arvioida
ja ndhda entistd myonteisemmassd valossa ty0ssddn olevat voimava-
rat. Lisdksi tyon imussa tyontekija kokee mydnteisid tunteita, mika
avartaa ajatus- ja toimintamahdollisuuksia eli lisdd aloitteellisuutta.
Niiden seurauksena yksilé voi muokata tyotdan itselleen entistd in-
nostavammaksi pyrkimalld lisddméédn tyonsa todellisia voimavaroja.
Hammaslddkareiden tydssd se tarkoitti tydon kisitydldisyyden element-
tien lisddmistd tai esimerkiksi tyon laadun parantamista ja palautteen

pyytdmistd oman tyon tulosten huomaamiseksi entistd paremmin.
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Ty6n imua koskevat myonteiset spiraalit eivét yleensd kosketa
vain yksittdisid tyontekijoitd. Kuvan 3 mukaisesti tydn voimavarojen,
tyon imun ja aloitteellisuuden spiraalit lisdsivit myos todennédkdisyytta
sille, ettd koko tyoyhteiso toimi jatkossa entistd uudistushakuisemmin
tyon arjessa. Yli 2500 hammaslaakaria koskeneessa tutkimuksessa tyo-
yhteison innovatiivisuus tarkoitti yhteisten asioiden ja tyon tavoitteiden
pohtimista, palautteen ja parannusehdotusten hankkimista asiakkailta
ja tarpeen mukaan jatkuvaa pienimuotoista parannusten tekemista tyo-
kaytant6ihin. Tdmé ruohonjuuritason yhteisollinen uudistushakuisuus
on usein parasta mahdollista innovatiivisuutta tyon arjessa.

Toisen tutkimuksemme mukaan mydnteiset muutoskokemuk-
set tyOpaikalla lisdsivdt tyon imua. Tyon imun tason nouseminen
puolestaan vaikutti myonteisesti myShempiin muutoskokemuksiin.
Tyon imu voi lisdtd kimmoisuutta (resilienssid) muutoksissa ja epa-
varmuuden keskelld: Tarmokkaana ja omistautuneena jaksaa parem-
min kohdata muutoksia ja niihin voi suhtautua leppoisammin. Toi-
saalta muutosten haitallisista vaikutuksista voi selviytyd nopeammin,
kun voi hyvin ja luottaa itseensa tyontekijana.
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Myénteisille voimavarojen ja tyon imun spiraaleille vastakkai-
nen kehityskulku liittyy voimavarojen ja hyvinvoinnin menettdmisen
kierteeseen, jolloin henkildstd vdsyy ja kyynistyy. Voimavarakara-
vaanit ja myOnteiset spiraalit ovat jokaiselle ty6organisaatiolle arvok-
kaita, silla ne vahvistavat organisaatiota paitsi menestyksen aikoina
myo6s kohdattaessa kriisejd ja muutoksia. TyOoyhteisossd on lukuisia
mahdollisuuksia synnyttdd innostuksen spiraaleja. Spiraaliajattelun
mukaisesti minkéd tahansa hyvaksi ja merkitykselliseksi koetun asian
edistiminen voi tuottaa voimavarakaravaaneja ja voimaannuttavia
spiraaleja sen liséksi, ettd on jokin selked alkupiste ja kohde sille, mita
tyopaikalla halutaan kehittéa.

Ty6én imu virtaa tyosta kotiin

Voimavarat ja hyvinvointi voivat my0s siirtyd yhdeltd elaménalueelta
toiselle tai ihmiselta toiselle. Yleensd on totuttu ajattelemaan, ettd tyd
ja perhe-eldmi ovat monin tavoin yhteen sovittamattomia, koska ne
kilpailevat rajallisesta ajasta, fyysisestd energiasta ja henkisistd voima-
varoista. Seurauksena voi esimerkiksi olla, ettd tyd sy0 vapaa-aikaa
tai tydssd esiintyvat huolet ja kuormitukset siirtyvit pdivan paatyttya
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kuormittamaan kotia. Esimerkiksi pikkulapsiperheitten vanhemmat
voivat kokea olevansa aina védrdssd paikassa vddrddn aikaan ja ettd
toinen eldménalue haittaa ja kuormittaa toista.

On kuitenkin mahdollista ndhdd moniroolisuus myos voima-
varana, joka rikastuttaa elamaa, tarjoaa monipuolisia mahdollisuuk-
sia kasvuun ja oppimiseen ja parantaa toimintaa eri eliminalueilla.
Vaikka inhimilliset voimavarat ovat rajalliset, on siis mahdollista, ettd
voimavarojen kuluttaminen myos energisoi ja innostaa. Esimerkiksi
tyon imu voi vaikuttaa siihen, ettd tyon koetaan rikastuttavan perhe-
elamad. Tama kokemus voi edelleen vahvistaa tyon imua, koska tyo-
hyvinvoinnille kodin ja tyon myonteinen vuorovaikutus on merkityk-
sellista (kuva 4 s. 130)
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Ty6n + Tyolla myon- +
voimavarat teinen vaikutus Ty6n imu
kotiin +
+

+

Kodin + Kodilla my6n- " Tyytyvaisyys
voimavarat teinen vaikutus parisuhteeseen
tyohon +
+

Kuva 4. Ty6n ja kodin voimavarojen, tydn ja perhe-elamén toisiaan rikastutta-
vien kokemusten sekid tydn imun ja parisuhdetyytyvaisyyden viliset yhteydet
kolmen vuoden seurantatutkimuksessa (Hakanen ym., 2011).
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Tyon ja perheen tai ylipddtddn muun elamin toinen toistaan
rikastuttavalla vaikutuksella tarkoitetaan sitd, ettd myonteiset koke-
mukset yhdelld eldiménalueella (esimerkiksi tydssd) parantavat elaman-
laatua toisella (esimerkiksi kotona). Se hyvé, mika yhdeltd elaménalueel-
ta siirtyy toiselle, voi liittya

taitoihin: esimerkiksi kotona opittujen ristiriitojen hallinta-
taitojen siirtyminen myds tyoeldmataidoiksi

myénteisiin tunteisiin: esimerkiksi onnistuneen tyopéivan
jalkeen palaa kotiin hyvantuulisena ja riittdvén energisend
myotéelddkseen laheistensd kokemuksia paivasta

yksilollisiin voimavaroihin: esimerkiksi rakastetuksi tulemi-
nen nostattaa itseluottamusta ja uskoa omaan parjadmiseen

myo0s tyossa.

Tyon ja perhe-elamén roolien valilld esiintyy yleensa vahintaan
yhtd runsaasti myonteistd kuin kielteistd vuorovaikutusta. Vanhem-
mista voi tuntua helpottavalta pdastd aikuisten maailmaan téihin ja
toisaalta paluu kotiin pienten lasten luokse mahdollistaa tyosta irtau-
tumisen ja tarjoaa runsaasti mahdollisuuksia mydnteisiin tunteisiin
ja niiden jakamiseen. Samalla moni jakaa kasityksen siité, ettd pien-

ten lasten hoitovastuu tekee vanhemmista parempia ja tehokkaampia
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tyontekijoitd ja ettd tyOssd opitusta voi olla hyotya ja iloa vapaalla
kotona ja harrastuksissa. Eldaminvaiheesta riippumatta myonteiset
kokemukset yhdelld elamdnalueella voivat monipuolisesti rikastuttaa
elamaa toisella elamdnalueella ja vaikuttaa suotuisasti hyvinvointiin
sekd tyOssa ettd perheessd tai muualla yksityiselimassd. Myos tyon
ja kodin vililld voi esiintyd monia toisiaan vahvistavia hyvinvoinnin

spiraaleja (kuva 4 s. 130).

Ty6n imu tarttuu

Tyon imu voi myds tarttua ihmisten, esimerkiksi puolisoiden va-
lilla. Hieman kérjistetysti puolison tydssddan kokema tarmokkuus ja
omistautuminen voivat kulkea kotiin ja jatkaa sieltdi matkaa kumppa-
nin t6ihin ja osittain siirtyd hdnen tydn imukseen. My0s tyopaikalla
myonteiset ja kielteisetkin tunteet ja hyvinvoinnin tilat voivat siirtya
tyontekijéstd toiseen ja tiimista yksiloon.

Monet seikat voivat mahdollistaa ja vahvistaa tydn imun siirty-
mistd ihmiseltd toiselle. Ihmisten ollessa tekemisissd toistensa kanssa
heilld on automaattisesti taipumus jéljitelld ja yhdenmukaistaa ilmeitdén,
eleitadn, litkkeitddn ja tapaa ilmaista sanojaan ja sitd kautta lahesty tois-
tensa tunteita jopa siihen pisteeseen, ettd niitd omaksutaan huomaa-

mattakin.
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Tietoisemmalla tasolla tyon imun ja yleisemmin tunteiden siirty-
minen perustuu pitkilti empatiaan, toisen tunteiden myétéeldmiseen ja
toisen “nahkoihin asettumiseen”. Kun toinen osapuoli kokee tyon imua,
voi tybtoveri tai puoliso asettua toisen myonteiseen kokemukseen ja
jakaa sen omien aiempien myonteisten tyokokemusten muistuessa
mieleen. Thmiset ovat my0s erilaisia sen suhteen, miten herkisti toi-
sen tunteet siirtyvét heihin. Siirtymiseen vaikuttaa myos se, kuinka
paljon ja miten avoimesti lahettdva osapuoli tunteitaan ilmaisee.

Ty6n imu siirtyy ennen kaikkea sellaisilla tiimeilld, tyopareilla
tai tyotd tekevilld pariskunnilla, joilla on paljon vuorovaikutusta kes-
kenddn tai vuorovaikutus on luonteeltaan intensiivistd. Sen sijaan esi-
merkiksi tydyhteisoissd, joissa tyontekijoiden tyot ovat hyvin itsendi-
sid ja toisistaan riippumattomia, ei tillaista siirtymistd samalla tavoin
tapahdu. My6s ihmisten samankaltaisuus mahdollistaa myonteisten
tunteiden siirtymisen, silld ihmiset yleensa vertailevat itseddn kaltai-
siinsa. Téallainen sosiaalinen vertailu tarjoaa olennaista tietoa itsear-
vioinnin pohjaksi: "Kun ldhin tydtoverini on noin tarmokas ja moti-
voitunut, ei kai minullakaan mitddn hatdd ole ja itse asiassa olenkin
viime aikoina ollut aika usein innostunut tyostini.” Koska puolisoiden
vélinen kanssakdyminen on yleensd intiimid, tunnepitoista ja joka-
paivaistd ja koska he yleensd ovat ainakin jossakin suhteessa saman-
kaltaisia keskenddn, ei ole ihme, ettd tyon kontekstissa ensisijaisesti
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koettu tyon imu voi tarttua my6s kodin vilitykselld kumppaniin.
Myo6s mydnteinen ilmapiiri tyopaikalla helpottaa ty6én imun siir-
tymistd ihmisten vélilld. Tyoterveyslaitoksen jérjestimadn koulutuk-
seen osallistunut hoitaja kertoi esimerkkind voimavarakaravaaneista
tyossddn, miten hinelle oli jadnyt hieman ylimdirdistd aikaa ennen
vuoronsa paittymistd. Han oli kédyttdnyt ajan tekemadlld erilaisia val-
misteluita, jotka helpottivat yovuoroon saapuvan hoitajan t6itd. Vii-
meksi mainittu oli téihin saavuttuaan ollut iloinen huomatessaan avun
ja tyotoverinsa vapaaehtoisuuteen perustuvan huomaavaisuuden.
Barbara Fredricksonin teoriaa seuraten myonteisten tuntei-
den tasolla tidssd pienessd episodissa saattoi tapahtua monia merki-
tyksellisid asioita ja tunteiden siirtymisid, vaikka toisen auttaminen
tapahtui ilman, ettd ndméd kaksi hoitajaa olivat suorassa yhteydessi
toisiinsa tapahtumahetkelld. Auttaja saattoi olla ylpea itsestddn, kun
oli huomannut ja vaivautunut vield tydvuoronsa lopussa auttamaan
tyOtoveriaan. Avunsaaja puolestaan ilahtui huomatessaan tyovuo-
roon tullessaan saamansa avun ja tunsi luultavasti toistakin myon-
teistd tunnetta eli kiitollisuutta. Kiitollisuus synnyttdd usein halun
vastavuoroiseen hyvéidn ja ystavillisyyteen auttajaansa mutta ehka
my®os jotain kolmatta osapuolta kohtaan, kun itselle saatu apu muistuu
mieleen uusissa tilanteissa. Samalla kun auttaja osoitti huomaavaisuu-
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dellaan arvostusta tyotoverilleen, vahvisti se luultavasti hdnen itsear-
vostustaan ja autetun arvostusta hinti kohtaan.

Jos nédiden kahden hoitajan tyotoverit kuulivat tapahtuneesta,
on se luultavasti ilahduttanut ja heréttanyt myonteisid ajatuksia myds
heissd ja motivoinut heiddn tulevaa ystédvillistd toimintaansa. Néin
keskindinen apu, huomaavaisuus ja kiitollisuus synnyttavat moraali-
sia siteitd ihmisten vilille ja mielekkyytta ty6hon.

Tietysti on my0s niin, ettd kielteisetkin tunteet ja kuormittu-
neisuus voivat tarttua ihmisten vililli. Mahdollisuudet tydon imun
tarttumiseen ovat kuitenkin hyvit tyoyhteisoissd, joissa tyon voima-
varat riittavésti kannattelevat tyotd. Pienilld hyvilld teoilla ja aidoilla
sanoilla on mahdollista rakentaa suurta hyvaa tyossa ja vapaalla.
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Miten ty0 ja koti rikastuttavat elimaisi?

Tunnista, miten ty0 ja koti rikastuttavat ja vaikuttavat myonteisesti

toinen toisiinsa sinun elimassasi.

Alla on mainittu joitakin asioita, jotka voivat siirtya tyosté kotiin tai kotoa
tyohon. Mieti tyypillista tyopaivaasi tai yksittdisia hetkid ja tapahtumia,
jolloin a) ty6 on vaikuttanut myonteisesti perhe- tai muuhun yksityisela-
maisi ja b) jolloin perhe- tai muu yksityiselamé on vaikuttanut suotuisasti
ty6hosi ja tyorooliisi. Mitd ndma vaikutukset ovat olleet? Rikastuttavatko

molemmat eldménalueet yhté usein toisiaan?

» itsearvostus

« tarmokkuus

« hyvéntuulisuus ja ilo

« oppimiskyky

« ajanhallinta

« vastuullisuus

« huomaavaisuus ja muut vuorovaikutustaidot
« itsekuri, suhteellisuudentaju

« organisointikyky

« muut taidot

« jotain muuta?
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Tyon imu tyopaikan
r?’/lenestystéklfj?éksi

yopaikoilla pidetdan yleensd tuomittavana tyon ja organisaation

tavoitteiden vastaista toimintaa. Satu keisarin uusista vaatteista

tulee vikisinkin mieleen, kun ajattelee, miten monet suomalai-
set organisaatiot sallivat valinpitdmatonta tai tuhoavaa johtamista ja
esimerkiksi kiusaamista. Monet organisaatiot sivuuttavat sen, ettd
organisaation (taloudellinen) etu ulottuu suuressa miirin tyonteki-
joiden inhimilliseen kohteluun ja innostavan tyon ja tydympériston
mahdollistamiseen.

Tyon imu merkitsee mielekkaita tyokokemuksia ja hyvinvoin-
tia tyontekijalle ja samalla entistd parempaa tuottavuutta yrityksille ja
muille tydorganisaatioille. Yhdysvalloissa Gallupin tyopaikan johta-
miskédytantojen padtutkijan James Harterin ryhman tutkimuksessa 36
yrityksessd ja niiden ldhes 8 000 yksikossa tyon imulla oli merkittava
yhteys yritysten tulosmittareihin, kuten tuottavuuteen, voittoon, asia-
kastyytyvaisyyteen sekd tyontekijoiden vahdisempddn vaihtuvuuteen
ja tapaturmiin. Rahalla arvioituna korkeimpaan ja matalimpaan tyon
imun neljannekseen kuuluneiden yksikkojen ero oli kaiken kaikkiaan
lahes miljoona dollaria tydyksikkoa ja vuotta kohti. Samoin on arvioitu,

Tyon imu tydpaikan menestystekijaksi 137



ettd tyon imun kadntopuoli, tyohon leipddntyneisyys, tuottaa Yhdys-
valloissa vuosittain noin 300 miljardin dollarin tappiot tuottavuudessa.

Vastaavat arviot Suomessa puuttuvat. Ei kuitenkaan ole mitddn
syyta epdilld, etteikd tyon imua lisdaviin tyopaikan myonteisiin voima-
varoihin panostaminen olisi erittdin merkittdvé ja usein vield vajaasti
hyodynnetty mahdollisuus suomalaisillakin tyopaikoilla. Jokainen lai-
minlyoty, vajaasti vahvuuksiaan kédyttamadn tai kasvattamaan péaaseva
tai leipddntynyt tyontekiji on haaskattu voimavara ja mahdollisuus.
Kun organisaatioiden ulkoiset resurssit eivdt useinkaan lisédanny, on kor-
kea ajka tunnistaa oman tyopaikan uinuvat voimavarat ja vahvuudet.

Kun tydhyvinvointi on aiemmin ymmarretty etupédssd tyopa-
hoinvoinnin nidkokulmasta, on organisaatioissa mielenkiinto tyohy-
vinvointiin voinut rajoittua tyoterveyshuoltoon ja toimet kohdistua
ongelmien torjumiseen ja hoitamiseen. Tyon imuun ja sita lisddviin
tyon voimavaroihin panostamisella tyopaikalla on vilitonta merki-
tystd myos muille kuin tydterveyden toimijoille. Henkildston ja tyo-
paikan kukoistus ovat tyopaikan kaikkien toimijoiden: johdon, hen-
kilostotoimen, tyoterveyshuollon, tydsuojelun, luottamushenkiloiden
ja tietysti my0Os tyontekijoiden yhteinen intressi ja parhaimmillaan
yhdessé rakennettava keskeinen menestystekija.
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Ty6elamén ylikiihkedksi ja ihmistd kuluttavaksi koettuun kul-
kuun on haettu viljyyttd ja helpotusta muun muassa downshiftaamisesta
eli eldmdn kohtuullistamisesta vahentdmalla tyonteon roolia eldmassa.
Tédmaén kirjan ja tydon imun osittain péinvastainen ajatus ldhtee siit4,
mika itse tyOssd ja tyon arjessa saa ihmiset voimaan aidosti hyvin ja
innostumaan ty0stdin ja siten samalla edistiméddn myos organisaatioi-
den tavoitteita ja kukoistusta. Ehképé suurin osa ihmisistd (ja organi-

saatioista) kaipaakin tyon imun upshiftausta.
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11 i:td, joilla voi vahvistaa tyoyhteison tyon imua

Mitka 11:std mainitusta myOnteisesta i-kirjaimesta ovat

tyypillisid tyoyhteisdssdnne? Miten ne niakyvit? Valitse myos (mielel-
ladn tyotovereittesi kanssa) ainakin yksi i-kirjaimella

alkavista myonteisista asiantiloista, jota haluatte tiimissanne
vahvistaa. Miettikdd, mita se teilld tarkoittaa ja miten voitte

sitd edistda ja sopikaa, miten tiimissd tulee toimia, ettd varmasti
etenette asiassa. Sopikaa my0s, miten seuraatte edistymista

ja mistd varmuudella huomaatte, kun olette edenneet.

Tdama tehtdva on saanut inspiraation Sirpa Syvidsen esittelemésta 11P-
oireyhtymastd, joka viittaa tehottomuutta aiheuttaviin

asioihin tyopaikoilla, kuten panettelu, pimittaiminen tai
puuttumattomuus.
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inhimillisyys

inspiraatio

* Isottaminen tarkoittaa tyotovereitten arvostuksen nostattamista

ja heiddn uurastuksensa tunnustamista.
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Tyon imu -polku®

Ty6 imu- polku® eli TIP on Tydterveyslaitoksella kehitetty palveluprosessi
tydyhteiséille. Se perustuu tydon imu -tutkimukseen seké pitkaaikaiseen
kehittamisosaamiseen ja kokemuksiin suomalaisista tydyhteisoista.

Palvelu on suunniteltu typaikoille, joissa on haasteita tydvoimapulan,
ikadntymisen, henkiléstén sitoutumisen ja/tai jatkuvien muutosten kanssa
ja joille perinteinen riskiajattelu ja negatiivinen lahestymistapa eivit riitd
eivitkd ne ole johtaneet tarpeeksi hyvain lopputulokseen. TIP soveltuu
kaikille toimialoille ja erikokoisille tydyhteisoille. Se on tydyhteison tilanteet
huomioiva, kdytinnonliheinen ty6viline.

TIP:in avulla tydyhteisé l6ytdd omat vahvuutensa ja voimavaransa seké oppii
hyddyntimaiin ja kehittimain niitd. Tavoitteena on, ettd TIP:in jilkeen
henkilésté on sitoutuneempaa, ottaa enemmin vastuuta ja on aloitteellisempaa.
Lisdksi tavoitteena on vihiisempi vaihtuvuus tyépaikalla. Palvelun tavoitellut
vaikutukset tydpaikoilla ovat:

Tydn ja tydyhteisdjen voimavarojen tunnistaminen ja vahvistaminen.

Tyontekijoiden tyén imun vahvistaminen: omistautuminen,
tarmokkuus ja uppoutuminen.

Mydnteisen ja ratkaisusuuntautuneen keskustelukulttuurin luominen.
Vastuuta ottavan tyéssia suoriutumisen ja sitoutumisen lisiaminen.
Uudistushakuisen tyétoiminnan edistiminen.

Tyoyhteisén kukoistus ja menestyminen.



Palveluprosessi sisiltaa tilannekartoituksen, tuotteen esittelyn, kolme
tybpajaa vilitehtavineen, seuranta- ja vaikutuskyselyn sekd seuranta-
tapaamisen. TIP on toteutettu monilla eri tyyppisilla tyopaikoilla julkisella
ja yksityisella sektorilla, ja se on saanut hyvan palautteen.

Lisatietoja palvelusta saa ottamalla yhteyttd Tysterveyslaitokseen,
esimerkiksi www.ttl.fi/tyonimu -sivuilta 16ytyviin henkilsihin.
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Ty6 imu- polku® -palveluprosessin sisilléllinen eteneminen
kohti tyén imun spiraaleja.
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Mika tydssa innostaa?

Tyon imu on 16ydettivissi jokaisella tyopaikalla. Sen edistiminen
ei vaadi ithmeiti eikd suotuisia taloussuhdanteita, vaan inhimilli-
syyttd ja halua parantaa arkisia toimintatapoja.

Ty6n imu on uudenlainen tyShyvinvoinnin ajattelu- ja toiminta-
malli. Tyén imun seurauksena ty6hon haluaa panostaa ja tyossi
viihtyy. Tyontekijille se merkitsee mielekkiitd kokemuksia tyossa.
Yrityksille tyon imu tarkoittaa parempaa tuottavuutta.

Tissd oppaassa kuvattavat tyon voimavarat lisddvit innostusta
tyohon — kaikkien tyon harmienkin keskelld. Omaa tyén imuaan
voi lisdtd ty6td tuunaamalla ja huolehtimalla riittdvistd palautu-
misesta. Tyon imu on tarttuva ilmio, se levidd tydyhteison sisilld

ja virtaa kotiin asti.
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