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1. Lukemispaivakirja

1.1 Kasitekartta ja sitd perusteleva teksti
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Seuraan késitekartassani pitkélti kurssin kirjojen rakennetta, jattden pois joitain mielestani
vahemman tarkeitd (tai ehka vain itsedni vahemman kiinnostavia) kohtia. Ty0 leipalajina.
Tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet (Kinnunen ym. 2005) keskittyy tyohyvinvointiin ja
sen edistamiseen. Nakokulma on siis lahinnd tyontekijan tai ainakin huomio keskittyy
tyontekijan kokemukseen. An Introduction to Work and Organizational Psychology. A
European Perspective (Chmiel 2008) on kaésitteellisesti laajempi ja nayttdd kiinnittdvan
huomiota my6s sellaisiin piirteisiin tyohyvinnissa, jotka edellinen teos ohittaa, kuten
ikddntyminen ja opiskelu osana tydelamaa, mutta myos sellaisiin enemmén organisaation
nakokulmasta kiinnostaviin asioihin, kuin tyontekijan tehokkuus tai suoriutuminen
(performance) tydssd, sekd teknologian vaikutus tyon tekemisen tapoihin. Chmielin kirjan
nakdkulma on siis enemman ulkopuolinen tai organisaation johtoa kiinnostava. Ero nakyy
hyvin esimerkiksi siind, ettd Kinnusen ja kumppaneiden kirjassa késitellddn myods perhe-

elamén merkitysta tydhyvinvoinnille, jonka Chmiel ohittaa omassaan.

Suomessa ty6eldmd on muuttunut  kiireiseksi  1970-luvulta lahtien ja ty6olot
kahtiajakautuneiksi sen mukaan, onko tdissa suuryrityksessa ja pysyvéssa tyosuhteessa, vai
pienyrityksessd ja/tai “epatyypillisessd” tyosuhteessa (Kinnunen ym. 2005). Ndméa seikat
liittyvét tyohyvinvointiin, joka on oleellinen tutkimusaihe tyo- ja organisaatiopsykologiassa.
Siihen kuuluvat sellaiset asiat kuin tyéstressi, tydbuupumus ja tyossajaksaminen, seké erilaiset
tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvat asiat (Kinnunen & Feldt 2005; Kinnunen & Hatinen
2005; Le Blanc ym. 2008). Viimeksi mainitulla voidaan tarkoittaa tytterveyshuollon ja
kuntoutuksen lisdksi johtamistapojen kehittdmista, tydssajaksamisen tukemista, seka
interventioita tydssajaksamiseen liittyvien ongelmien korjaamiseksi (Kinnunen ym. 2005).
Positiivinen psykologia lisdd keskusteluun tydhyvinvoinnista sellaisia kasitteita kuin
voimavarat, tyotyytyvaisyys, tyositoutuneisuus ja tyén imu, jotka lisdavat jaksamista,

mielekkyyden tunnetta ja hyvinvointia tydssa (Makikangas ym. 2005).

Persoonallisuuden piirteiden vaikutus tydhyvinvointiin jakautuu riskitekijoihin ja niilta
suojaaviin tekijoihin (Kinnunen ym. 2005). N&ma ovat yksilotason kasitteitd, kun taas
organisaation tasolla Kkiinnostavia kasitteitd ovat toimiva organisaatio (ja oletettavasti sen
vastapari, toimimaton tai dysfunktionaalinen, organisaatio), organisaatiokulttuuri ja

tydasenteet (Kinnunen ym. 2005). Organisaatioihin liittyy tietysti my6s niiden muutokset.



TyOpaikan saannin tai sdilymisen epdvarmuus ja tyottdmyys ovat varmasti hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitad ja niinpd erilaiset muutokset organisaatiossa, etenkin yrityskaupat ja
fuusiot, varmasti vaikuttavat myos yksittdisen tyontekijan tyohyvinvointiin (Kinnunen ym.
2005).

Perhe-elamén vuorovaikutus tydeldman kanssa (Kinnunen ym. 2005) on kaksisuuntainen.
Kyse on nimenomaan vuorovaikutuksesta, eikéd yksisuuntaisesta suhteesta. Kummallakin voi

olla paitsi kielteinen, myds mydnteinen vaikutus toiseen.

Chmielin toimittamassa (2008) kirjassa yksiloon keskitytddn luvussa 1, jossa kasitelladn
tyotehtdvan analyysid, tyon profilointia, tydmotivaatiota, oppimista ja opiskelua tydssd, tyon
arviointia, uraa ja ikdantymistd, seké tyostressia ja tyoterveyttd. Tyon profilointiin kuuluvat
patevyysalueet ja niihin liittyvat Big Five-persoonallisuuspiirteet (Bertram 2008).

Tyoteknologiat -kategorian alle on sijoitettava etatyon (Sheely 2008) ja virtuaalisen
ryhmatyon (Vartiainen & Andriessen 2008) kasitteet. Chmielin kirjassa naiden liséksi olisi
muitakin, mutta ne tuntuvat itsedni kiinnostavan tyontekijan nakdkulmasta etaisemmiltd, joten

jatén ne tasta pois.

Organisaatioiden toiminnalle oleellista on tydntekijoiden valitseminen ja arvioiminen, seka
organisaatioiden johtaminen, tyoéryhmien tehokkuus, seka strateginen johtaminen (Chmiel
2008). Organisaation muutokset etenkin yritysostojen tai -fuusioiden yhteydessa (Peir6 &
Martinez-Tur. 2008; Sinangil & Kiicikaslan 2008) vaikuttavat tietysti myos tydntekijoiden

hyvinvointiin ja siksi otan nekin mukaan karttaani.

Tyon luonne ja sen muutokset (Frese 2008), sekd inklusiiviset organisaatiot ja niiden
luominen (Kandola 2008) ovat ty6- ja organisaatiopsykologian késitteitd ja teorioiden

sovelluksia.



1.2 Kahden valinnaisen teeman tarkastelu

1.2.1 Ty6uupumus ja tyon imu

Ty0stressia pidetaan toiseksi yleisimpané tyoterveysongelmana EU:ssa (Chmiel 2008, luku
6). Ei siis ihme, ettd tyohyvinvointia on tutkittu padasiassa tyontekijan kannalta tyon
kielteisten piirteiden ja vaikutusten kautta (Kinnunen & Hatinen 2005; Makikangas ym.
2005). Tyouupumuskin on naitd kielteisia vaikutuksia kuvaava késite. Silla on alettu kuvata
tyontekijoiden jaksamisongelmia, jotka johtuvat yksilon voimavarojen ja ympariston
vaatimusten ollessa epétasapainossa (Kinnunen & Hatinen 2005). Alunperin késitettd
kaytettiin vain ihmissuhdeammattien yhteydessa, mutta 1990-luvulta lahtien sen kaytt6a on

laajennettu myds muiden ammattiryhmien piiriin (Kinnunen & Hétinen 2005).

TyObuupumuksesta on olemassa (ainakin) neljd eri madritelmdd: Ensimmaisessd silla
tarkoitetaan pitkdkestoista vasymystd, masennusta ja turhautumista, kun vahvasta
sitoutumisesta huolimatta tehtévét eivét tyydytd tekijansd kunnianhimoa. Toisen mukaan
kyseessda on tunneperdinen reaktio tydhon liittyviin stressireaktioihin, joka saa aikaan
tyontekijan etdantymisen psykologisesti tyostdan. Kolmannen mukaan uupumuksen aiheuttaa
pitkdaikainen sitoutuminen vaativiin tilanteisiin, joka saa aikaan fyysisen, tunneperdisen ja
henkisen uupumuksen. Siihen liittyy Kielteinen minédkasitys ja kielteinen asenne ty6ta ja muita
ihmisid kohtaan. Erityisesti hoitotehtévissa olevat ihmisen ovat télle alttiita. Neljannen ja
suosituimman maéaritelmédn mukaan tyouupumus koostuu emotionaalisesta uupumuksesta,
depersonalisaatiosta (ihmisten kohteleminen objekteina) ja ammatillisen tehokkuuden

vahenemisestd. (Kinnunen & Hatinen 2005.)

Hoitamaton tyostressi voi johtaa tyouupumukseen, eli ne ovat eri asioita: tydstressisséa
ihminen kéyttaa voimavarojaan tilanteesta selvidmiseen, mutta tyduupumuksessa voimavarat
ja selviytymiskeinot ehtyvat (Kinnunen & Hatinen 2005). Toisaalta stressi voi olla myos
joskus hyvaksi, silla se voi saada tydntekijan toimimaan paremmalla, optimaalisella tasolla ja

tuottaa jopa mielihyvéé (Le Blanc ym. 2008).

Tyon imu (engagement) on uusi ké&site, joka on luotu positiivisen psykologian piirissa
vastakohdaksi aikaisemmalle negatiiviselle lahestymistavalle, ja sen onkin tarkoitus tuoda
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esiin tyontekijan myonteisia kokemuksia (Mékikangas ym. 2005 ja Le Blanc 2008). Tyon
imullekin on kaksi erilaista maaritelm&d: Ensimméisen mukaan se on tyduupumuksen
vastakohta, joka koostuu tyontekijan energisyydestd, sitoutuneisuudesta ja pystyvyyden
kokemuksista. Taman ndkemyksen mukaan tyon imua voidaan tutkia tyduupumusta varten
kehitetylla arviointimenetelmalla niin, ett4d matalat arvot asteikolla kuvaavat tyon imua ja
korkeat tyOuupumusta. Toisen maaritelman mukaan tyon imu on kyllda tyduupumukselle
vastakkainen, mutta myds erillinen ilmi6, eik& niité siis voida tutkia samalla menetelmalla.
Taman kasityksen mukaan tyon imu on tyontekijan kokemaa tarmokkuutta, omistautumista ja
tyohon uppoutumista (Makikangas ym. 2005). Tydn imu on ldhelld tyon ilon ja virtauksen
késitteitd; jalkimmaisesta se eroaa lahinna kestoltaan (Méakikangas ym. 2005).

Keskittyminen vain tyoeldman kielteisiin puoliin tai vaikutuksiin luotaisiin yksipuolinen kuva
tyoelamastd, eikd sen perusteella voitaisi sanoa mitddn niista tekijoistd, jotka edistavat
hyvinvointia tyossa, eikd siten voitaisi juurikaan auttaa esimerkiksi juuri tyduupumuksesta

kérsivia (Mékikangas ym. 2005).

1.2.2 Tyéhyvinvointi, yksilo ja organisaatio

Eri ihmiset voivat kokea samassa tyOpaikassa ja samoissa tyotehtévissa toimiessaankin hyvin
erilaista tyohyvinvointia. Syyt tdhan wvoivat olla i&n, sukupuolen, koulutuksen ja
perhetilanteen tapaisissa taustatekijoissa tai organisaatioon liittyvissd tekijoissd, kuten
epéoikeudenmukaisessa johtamisessa, tai sitten yksildiden persoonallisuuksien eroissa
(Kinnunen ym. 2005).

Persoonallisuuspiirteet kiinnostavat tyopsykologeja, koska halutaan tietdd, ketka ovat alttiita
stressille tai keilld on hyvé stressinsieto- tai kasittelykyky (Feldt, Makikangas & Kokko
2005). Esimerkiksi temperamenttipiirteet Kielteinen emotionaalisuus ja mydnteinen
emotionaalisuus, mutta etenkin Viisi Suurta persoonallisuuspiirrettd ovat viime aikoina
kiinnostaneet tutkijoita (Feldt, Mékikangas & Kokko 2005). On todettu, ettd neuroottisuudella
on yhteys pahoinvointiin ja ulospédinsuuntautuneisuudella hyvinvointiin, mutta tutkimus on
vield ollut melko jasentymétonta (Feldt, Mékikangas & Kokko 2005). Myds

persoonallisuuden taipumusten, kuten itsearvostuksen, eldmanhallinnan tunteen, optimismin,
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kontrolliorientaation ja psytyvyysuskon merkitysta ty6hyvinvoinnille on tutkittu (Feldt,
Mékikangas & Kokko 2005).

Persoonallisuuspsykologiassa vaikutusvaltaisen McAdamsin persoonallisuuden mallin toisen
tason ominaisuudet, kuten stressinhallintakeinot, motivaatio, henkilokohtaiset tavoitteet ja
elaméntehtdvat, sekd defenssimekanismit, ovat myds kiinnostuksen kohteina tydpsykologeille
(Feldt, Makikangas & Kokko 2005). McAdamsin mallin kolmas taso, joka kasittelee 1ahinna
tarinamuotoista identiteettid, ei alempien tasojen tapaan ole ainakaan vield noussut juurikaan

esiin tyohyvinvoinnin tutkimuksessa (Feldt, Mé&kikangas & Kokko 2005).

Tyopsykologit tutkivat persoonallisuuden vaikutusta siihen, kuinka yksilo kokee tyoelamansa,
eli kuinka persoonallisuuden piirteet tai muut ominaisuudet muuntavat tai valittavat
esimerkiksi tyomaaran vaikutusta stressin kokemukseen (Feldt, Mékikangas & Kokko 2005).
Tutkijat ovat kehitelleet erilaisia malleja, kuten alttiusmalli, reaktiivisuusmalli, alttius- ja
reaktiivisuusmalli, vélittdjamalli, suoran vaikutuksen malli ja seurausmalli, selittddkseen
persoonallisuuden yhteyttd tyohyvinvointiin (Feldt, Mékikangas & Kokko 2005). Liséksi he
ovat tutkineet, kuinka persoonallisuuden piirteet tai taipumukset vaikuttavat siihen,
minkalaisia stressinkasittelykeinoja yksilo kayttdd (valintamalli), tai kuinka tehokkaasti
stressinkasittelykeinot vaimentavat stressireaktioita (tehokkuusmalli, jota ei tosin ole vield
sovellettu tydhyvinvoinnin tutkimuksissa) ja ndiden yhdistelméé (valinta-tehokkuusmalli)
(Feldt, Makikangas & Kokko 2005).

Yksiloiden persoonallisuus voi liittyd my6ds niihin vaatimuksiin ja odotuksiin, joita
tyontekijoihin kohdistuu (kunnianhimo, itsendisen paatoksenteon kyky, yhteistyokyky). Taméa
on johtanut tydpsykologeja tutkimaan persoonallisuuden ominaisuuksia, kuten A-
tyyppisyyttd, itsearvostusta, koherenssin eli elamanhallinnan tunnetta ja optimismia (Feldt,
Maékikangas & Piitulainen 2005). A-tyyppiset henkilét ovat aggressiivisia ja kérsimattomia ja
yleensa kiireisia, sekd alttiita sydén- ja verisuonisairauksille, mutta myds “tydonarkomaaneja”
ja usein siis ahkeria tyontekijoita (Feldt, Makikangas & Piitulainen 2005). Onkin ilmeistd,
miksi tyopsykologit ovat Kiinnostuneita néista ihmisista. Itsearvostus tai itsetunto kytkeytyy
tyosuuntautuneilla ihmisilla usein tyéeldman rooleihin ja tyéssa saatuun arvostukseen (Feldt,
Mékikangas & Piitulainen 2005). Tallaiset ihmiset varmaankin Kkriisiytyvat elédkkeelle

joutuessaan tai jo sitd odottaessaan. Itsearvostus on melko pysyva piirre, jonka oletetaan



olevan yhteydesséd terveyteen ja hyvinvointiin (Feldt, Makikangas & Piitulainen 2005).
Eldménhallinnan tunne eli koherenssi on tunne, ettd sisdinen ja ulkoinen ympéristd ovat
ymmarrettavid ja hallittavissa ja ettd ne ovat mielekkaité -- tima on voimavaratekija, eli vahva
koherenssi edistad yksilon terveytta (Feldt, Mékikangas & Piitulainen 2005). My6s optimismi
on suhteellisen pysyva ominaisuus, joka ohjaa optimistisen yksilon hyodyntdmaan erilaisia
stressinkasittelykeinoja ja hallintastrategioita monipuolisesti padstakseen lopputulokseen,
johon luottaa paasevansd (Feldt, Makikangas & Piitulainen 2005). Tall4 on koherenssin
kaltaisia myonteisid vaikutuksia ja optimismi onkin yhteydessd hyvaan itsearvioituun
psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen (Feldt, Mé&kikangas & Piitulainen 2005).

Organisaation toiminnan tyopsykologit nakevat systeemiteoreettisesti ikddn kuin eldvana
oliona, joka pyrkii tasapainoon ymparistonsa kanssa (Kinnunen ym. 2005). Keskeistd on
tarkastella organisaation ja sen yksittdisen tyontekijén etuja eli organisaation tuloksellisuutta
ja yksilon hyvinvointia yhtd aikaa (Kinnunen ym. 2005). Liséksi tutkitaan
organisaatiokulttuuria, joka vaikuttaa esimerkiksi organisaatiossa tydskentelevien

tydasenteisiin (Kinnunen ym. 2005).

Organisaatiomalleja tai -teorioita on tehty padasiassa organisaation toiminnan, kehittdmisen
tai johtamisen ndkdkulmasta: Organisaation toimintaa tai toimivuutta on kuvattu esimerkiksi
organisaation ilmapiirin tai kulttuurin Kkasitteilld, kun taas tyontekijoissd huomio on
kohdistettu heidéan asenteisiinsa (Simola ja Kinnunen 2005). Organisaation toimintaa on jaettu
eri osa-alueisiin, kuten johtamiskaytannot, yksilolliset tarpeet ja arvot, organisaation rakenne
ja jarjestelmat (Simola ja Kinnunen 2005). Tutkijat ovat etsineet esimerkiksi erikokoisia
yrityksid keskenaan vertailemalla organisaatioiden menestystekijoita (Simola ja Kinnunen
2005).

Organisaatiokulttuuria tutkittaessa mielenkiintoista on esimerkiksi se, pidetdaanko kulttuuria
muutettavissa olevana, hankittuna piirteend, vai pysyvdna ominaisuutena (Mauno &
Ruokolainen 2005). Kyse on joka tapauksessa jaetuista, sisaistetyistd ajattelu- ja
toimintamalleista, jotka ilmenevat eri tavoin, ohjaavat organisaation toimintaa ja jotka opitaan

organisaation jasenyyden kautta (Mauno & Ruokolainen 2005).



Organisaation kulttuurilla on melko itsestadnselvasti vaikutusta sen henkiléston hyvinvointiin,
mutta yllattden t&t& on tutkittu vdhemman kuin sen vaikutusta tyontekijoiden suorituskykyyn
ja organisaation tuottavuuteen (Mauno & Ruokolainen 2005). On kuitenkin tutkittu
esimerkiksi tyontekijoiden ja organisaation arvojen yhteensopivuutta (arvokongruenssiteoria)
tydhyvinvoinnin edistdjand (Mauno & Ruokolainen 2005). On todettu, ettd organisaation
kokeminen kannustavaksi ja tukevaksi vaikuttaa myonteisesti hyvinvointiin ja tydasenteisiin,
sekd vahentdd ty6uupumuksen riskia (Mauno & Ruokolainen 2005). Mita
ihmislaheisemmaksi tyontekijat kokevat organisaation kulttuurin, sitd tyytyvdisempia ja
sitoutuneempia he ovat ja sitd enemmén he kokevat tyon imua ja sitd vahemmén

tyduupumusta (Mauno & Ruokolainen 2005).

Organisaatiomuutosten (kuten yrityksen myynti tai keskittyminen ydintoimintoihin muita osia
karsimalla) vaikutus tyohyvinvointii kiinnostaa ymmarretévasti myos tyopsykologeja (Mauno
& Kinnunen 2005; Peir6 & Martinez-Tur 2008; Sinangil & Kiiclkaslan 2008). Niihin liittyvéat
epavarmuustekijat stressaavat nykymaailmassa kuitenkin kai ldhes kaikkia tyoeldmassa

mukana olevia.
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2. Oppimistehtava:

Voimavarakeskeinen nakokulma tyohyvinvointiin

2.1 Positiivinen psykologia ja tyéhyvinvointi

Positiivinen ldhestymistapa tyohyvinvoinnin  psykologisessa tutkimuksessa tarkoittaa
hyvinvoinnin ja terveyden ja niit4 ennakoivien tekijoiden tutkimusta (Mékikangas ym. 2005).
Kun perinteisemmassé lahestymistavassa on siis ollut tyypillistd pahoinvointiin ja
sairastumiseen johtavien tyon vaatimustekijoiden etsiminen, positiivisen psykologian huomio
on kiinnittynyt enemmaén tyon voimavaratekijoihin, jotka oletettavasti edistavat terveytta ja
hyvinvointia (Mékikangas ym. 2005). Hyva tasapaino yksilon kykyjen ja odotusten seké tyon
vaatimusten ja mahdollisuuksien valillda voi johtaa erityisen hyvaan tydsuoritukseen,
tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon ja itseluottamuksen kasvuun (Makikangas ym. 2005).
Tasapaino ei tarkoita helppoutta, silla useimmiten ihmiset haluavat kokea tekevansa jotain
merkittdvad ja riittdvan haastavaa. Nain kokevat tyontekijat voivat tuntea tyon imua
(engagement), jota kasiteltiin jo edelld luvussa 1.2.1. Sellaiset tyontekijat ovat aloitteellisia ja
etsivét itselleen haasteita tydssaan, jos eivat muuten saa niité tarpeeksi (Le Blanc 2008). Liian
helppo ty6 voi siis myds aiheuttaa ongelmia, mahdollisesti turhautumista tai arvottomuuden

tunnetta.

Tyon piirteet jaotellaankin positiivisessa psykologiassa yksilon kokemuksistaan tekemén
tulkinnan perusteella (1) tyon vaatimuksiin (2) tydn voimavaratekijoihin (Mékikangas ym.
2005). Tyon vaatimukset voivat olla fyysisid (kuten melu), psyykkisia (kuten aikapaineet),
sosiaalisia (kuten tyGilmapiiriongelmat) tai organisatorisia (kuten tyon epavarmuus)
(Mékikangas ym. 2005). Tassa on todellakin oleellista huomata, etté eri ihmiset voivat kokea
identtiset tyoolot eri tavoin, joten ratkaisevaa onkin, kuinka kukin yksittainen henkild asian
kokee. Voimavaratekijoitd ovat sellaiset fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset tai organisatoriset
tekijat, jotka auttavat saavuttamaan asetettuja p&amaarid, véhentavat vaatimustekijoita tai

niiden vaikutuksia seké edistavat yksilon kehitystd; siis esimerkiksi hyvét tyoolot ja -laitteet,
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vaikutusmahdollisuudet, palaute, sosiaalinen tuki ja tyosuhteen varmuus (Mékikangas ym.
2005; Le Blanc 2008).

Tyon vaatimustekijat voivat kéynnistdd “energiapolun”, joka johtaa lisddntyneisiin
jaksamisongelmiin ty6ssd, heikentyneeseen terveyteen ja huonontuneeseen tydkykyyn ja
mahdollisesti tyopaikan vaihtamisen harkitsemiseen, kun taas tyon voimavaratekijat voivat
kdynnistdd “motivaatiopolun”, joka lisdd tyOntekijan sitoutumista tehtdvddnsd ja

organisaatioon ja mahdollisesti vahent&a tydssé jaksamisen ongelmia (Makikangas ym. 2005).

Tyotyytyvéisyys on keskimaardista korkeampaa yrittdjilla ja vanhimmilla tyontekijoilla
(Mékikangas ym. 2005). Hyva tyotyytyvaisyys nakyy esimerkiksi vahaisind poissaoloina,
silla tyytyvéinen tyontekija ei tee ty0td vain tyydyttadkseen valttamattomat tarpeensa, vaan
my0s saavuttaakseen itse tyOlleen asettamiaan tavoitteita (Mé&kikangas ym. 2005).
Tyotyytyvéisyys on yhteydessd persoonallisuuden piirteisiin, etenkin taipumukseen kokea
myonteisid tunnetiloja (Makikangas ym. 2005).

Ihminen on sitd sitoutuneempi tyohonsd ja sille omistautunut, mitd enemman han voi
tyydyttaa itselleen tarkeité tarpeita tyossaan (Makikangas ym. 2005). Sitoutuneisuutta tyéhon
on jaoteltu eri ulottuvuuksiin, kuten (1) yleiseen tyositoutuneisuuteen, (2) spesifiin
tyOsitoutuneisuuteen, (3) urasitoutuneisuuteen, (4) ammattiin sitoutumiseen ja (5)
organisaatioon sitoutumiseen (Mékikangas ym. 2005). Tyoésitoutuneisuus on yhteydessa
muihin myonteisiin tydasenteisiin, miké voi olla hyva asia, mutta vahva tyésitoutuneisuus on
kuitenkin riskitekija terveydelle, jos tydhon liittyy paljon stressitekijoita (Makikangas ym.

2005). Ei siis aina ole tydnantajankaan etu, etté tyontekija on vahvasti sitoutunut tyohonsa.

Mista sitten tietdd, kummalla polulla tyontekija on? Bakker ja kumppanit (2014) jakavat
uupumukseen johtavat tekijat situationaalisiin eli tilannekohtaisiin ja yksilollisiin tekijoihin.
Heiddn mukaansa meta-analyysi on osoittanut tilannekohtaisista tekijoistad tyon vaatimusten
olevan tyoresurssien puutetta tarkedmpid. Niilla tarkoitetaan nimenomaan pitkédaikaisia
fyysisten, emotionaalisten tai kognitiivisten ponnistusten vaatimuksia, joita tyohon kuuluu.
(Tyoresursseilla tdssa tartkoitetaan sellaisia tyohon liittyvid resursseja, jotka auttavat

saavuttamaan asetetut tavoitteet tai jotka vahentavat tyon vaativuutta.) (Bakker ym. 2014.)
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Yksilollisilla tekijoilla Bakker kumppaneineen (2014) tarkoittaa persoonallisuuden piirteité tai
muita yksildiden kohtalaisen pysyviad ominaisuuksia, jotka selittdvat eroja yksiloiden kyvyissa
vélttdd uupumusta. Jotkut ihmiset voivat kokea asioita enemmén tai véhemman myonteisesti
kuin toiset. Jotkut ovat joustavampia ja sopeutuvampia kuin toiset. Viiden Suuren
persoonallisuuden piirteen alapiirteet itsetunto, minédpystyvyys, hallintakasitys, taipumus
positiivisten tunteiden kokemiseen, optimismi, proaktiivinen persoonallisuus ja kestavyys

ennustavat merkittdvassad maarin yksilon kykya valttdd uupumusta (Bakker ym. 2014).

Bakker on kumppaneineen (2014) jakanut my6s tyon imua ennakoivat tekijat
tilannekohtaisiin  ja  yksilollisiin.  Tilannekohtaisista tyoresurssit ovat osoittautuneet
tarkeimmiksi. Kuten edelld sanottiin, ne ovat esimerkiksi tyon vaativuutta vdhentavid tai
tavoitteiden saavuttamista helpottavia tekijoita. Sellaisia voivat olla kollegoiden tarjoama
sosiaalinen tuki, esimiehen ohjaus ja palaute tehdysté tyosta (Bakker ym. 2014).

Yksilollissta tekijoista persoonallisuus saattaa Bakkerin ryhmén (2014) mukaan olla
merkittdva tekijd siind, kuinka hyvin yksilé voi hyddyntdd resurssejaan. Ainakin
emotionaalinen vakaus, ekstraversio ja tunnollisuus ovat yhteydessa tyon imuun (Bakker ym.
2014).

Siind misséd uupumus johtaa terveysongelmiin ja kyynisyyteen tydssd, tydn imu nayttaé
Bakkerin ja kumppaneiden (2014) mukaan jopa voivan vaikuttaa terveyteen myonteisesti,
mahdollisesti siksi, ettd tyon imua kokevat tyontekijat todennakdisemmin liikkuvat enemmén
vapaa-ajallaan. Sellaiset tyontekijat ovat myds muita luovempia ja oppivat nopeammin ja

mika ehka tarkeintd, tartuttavat muihinkin tyén imua (Bakker ym. 2014; Airila ym. 2014).

Airilan ryhma (2014) totesi 10-vuotisessa seurantatutkimuksessaan, etta tyon imu on vélittava
tekija tyoresurssien ja tyokykyyn liittyvan itsetunnon valilla ja ettd tyon imu oli yhteydessa
tyokykyyn. He osoittivat, ettd tyo- ja henkilokohtaiset resurssit muun muassa johtivat
parempaan suoriutumiseen tyotehtévissa ja sitoutumisessa organisaatioon. Tydresursseilla oli
motivoivaa potentiaalia ja tyopaikat, joissa tyontekijat saivat tukea tyotovereilta ja myonteista

palautetta esimiehiltd, edistivat tyontekijoiden tyokyvyn sailymista hyvana (Airila ym. 2014).
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Voimavarojen  korostaminen  ty0hyvinvoinnin  tutkimuksessa on  mielekdstd ja
vélttamatontakin, jottei tutkimuksesta syntyisi vaaristynyt kuva tyGeldmastda pelkkéana
synkkand, fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen ainoastaan kielteisesti vaikuttavana tekijana.
Ihmisilla ei kuitenkaan yleenséd ole (Suomessa ainakaan) pelkk&& pahaa sanottavaa tygstéaan,
vaan monet jopa nauttivat siitd. Ty on edelleen oman arvioni mukaan suurelle osalle
ihmisista syvasti itsed (identiteettid) maarittava tekija, eikd se varmaankaan voisi sité olla, jos
se ainoastaan aiheuttaisi tyoperaisté sairastelua ja ahdistusta.

Samalla ei pida kuitenkaan unohtaa sitd, ettd tyd nimenomaan aiheuttaa monille juuri néité
ongelmia. Varmasti useimmilla tyopaikoilla on edelleen parannettavaa tyhyvinvoinnin
suhteen. Tyota taytyy tdmé mielessa tutkia monipuolisesti, ottaen huomioon sekd sen hyvét
ettd huonot puolet monesta eri ndkokulmasta. Tyontekijan nékokulmasta on tdrkeda
esimerkiksi huomata, ettd samalla kuin tyd voi todellakin imed, se voi samalla ja imusta
huolimatta aiheuttaa esimerkiksi uupumuksen riskin ja sen mukana tulevien muiden riskien

kasvua, kuten seuraavan luvun esimerkin perusteella uskallan vaittaa.

2.2 Etsivd nuorisotyo positiivisen tyopsykologian nakékulmasta

Haastattelin tdtd tehtdvad varten julkisella sektorilla, naisvaltaisella alalla tydskentelevaa
nuorta naista. Haastattelussa tuli esiin muun muassa se, ettd han koki tyossdédn samaan aikaan
ristiriitaisia tunteita: han jopa koki tyén imua samalla kuin l&hestyi vaarallisesti

tyGuupumusta.

Tyon voimavaratekijoista merkittdvin tuntui haastateltavan tapauksessa olevan tyon
merkityksellisyyden tunne. Tydssaan haastateltava oli jatkuvasti tekemisissa nuorten ihmisten
kanssa, parhaimmillaan vaikuttaen ratkaisevasti naiden elamaan. Vaikka héan piti
ammattimaisen etéisyyden asiakkaihinsa, han oli osalle heistd varmasti poikkeuksellisen
ldheinen ihminen. Han paitsi auttoi asiakkaitaan kéytdnndn ongelmien, kuten koulutus- tai
tyopaikkojen etsimisessd ja viranomaisten tai oppilaitosten henkilékunnan kohtaamisessa,
my6s toimi heille helposti lahestyttavand tukihenkilond. Tallaiset asiakassuhteet varmasti

toimivat merkittdvind voimavaratekijoind hanen hyvinkin stressaaavassa tyossaan.
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Asiakkaat ja heidén ldhiomaisensa saattoivat myos vaikuttaa tyon vaativuustekijoing, koska
joissain tapauksissa he saattoivat olla hankalia ja jopa pelottavia. Etenkin téllaisissa
tapauksissa tyoparin tarjoama keskusteluapu oli korvaamaton voimavaratekija. Pari ja muut
moniammatillisen ryhmén kollegat saattoivat my6s konkreettisesti auttaa joissakin

tapauksissa ja tyoskentely ryhmassé olikin antoisaa ja motivoivaa.

Ikava kylla, lahiesimiestd lukuun ottamatta kunnallishallinto ja esimiehet eivét edistaneet
tyossdjaksamista, vaan péinvastoin haastateltavan kokemukset néista olivat hyvin Kielteisia.
TyoOsuhteiden madréaikaisuus, leikkaukset ja leikkauksilla pelottelu, sekd jatkuva
“kyykyttdminen” olivat hallinnon kdyttdmid johtamiskeinoja, jotka vain lisdsivét ty0stressid.
Paineet olivat haastavassa tydssdé muutenkin palkkioihin ndhden kohtuuttomat, eik&
esimiehilld n&yttdnyt olevan halua tai keinoja niiden lieventdmiseksi. Miespuolisten
hakijoiden valitseminen virkoihin yht& patevien tai patevampien naispuolisten tydntekijoiden

sijasta ei myoskaan lisannyt haastateltavan kokemaa arvostusta esimiehiaan kohtaan.

On ymmarrettavad, ettei haastateltavan sitoutuminen tyéhonsa ollut parhaimmillaan. Olihan
ilmeistd, ettei tyonantaja ollut milldén tavoin sitoutunut tyontekijoihinsd. Palkan lisaksi ei
kaytossd ollut mitddn muita palkitsemiskeinoja, eikd mitddn organisaatioon sitouttavia
johtamistapoja myodskéan kéytetty. Kaytossa oli siis niin sanotusti pelkkd keppi ilman
porkkanaa. Ainoa, mika piti haastateltavan kiinni tyopaikassaan tyottomyyden pelon liséksi,

oli hyvé tydryhma ja merkityksellinen ty6 apua tarvitsevien asiakkaiden hyvaksi.

Vaikuttaa siis silta, ettd tyontekijan ja organisaation todellisissa, kdytdnndissé paljastuvissa
arvoissa oli ristiriitoja. Tyonantajan eli kunnan véitettyjen arvojen ja tavoitteiden mukaan sen
oli tarkoitus tarjota kyseessd olevia palveluita nuorille. Kuitenkin heikentamalla
tyontekijoidensa tydoloja se tosiasiallisesti heikensi ndiden kykya auttaa alueen nuoria
optimaalisesti, tai ei ainakaan tukenut sitd, kuten olisi voinut toivoa. Haastateltava sen sijaan
oli omaksunut auttamiseen liittyvat arvot ja pyrki parhaansa mukaan ja hyvin motivoituneesti
toimimaan niiden mukaan. Tallainen ristiriita varmasti heikensi tydhonsitoutuneisuutta hanen

osaltaan (kuten luultavasti muidenkin tyontekijoiden osalta).
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Ty0Ossé koettujen ristiriitojen ja luottamuksellisten, henkisesti vaikeidenkin asioiden takia
siirtymét tyOpaikan ja kodin (tai vapaa-ajan) vélilla olivat erityisen merkittavié haastateltavan
mielestd. Han koki tyomatkat tilaisuuksiksi tehda tarpeellisen henkisen siirtyman
tyOvalmiuteen tai siitd pois. Se, ettd hénen tehtévasséan ei ollut paljon tyo- ja vapaa-ajan
sekoittumista kesken&an olikin hanen jaksamisensa kannalta merkittdvéa. Perheen ja muiden
ldheisten tarjoama tuki oli haastateltavan mukaan erittdin tarkeda. Heidan avullaan hén sai

ajatuksensa kokonaan pois tydasioista, jotta palautuminen tyostressista oli mahdollista.

Haastattelun perusteella on minusta selvéd, ettd organisaation johtamisella on ratkaiseva
merkitys tyontekijoiden jaksamisen kannalta. Koko organisaation kulttuurin ja tydasenteiden
taytyy olla organisaation jasenten arvojen mukaisia, jotta organisaatio toimisi tehokkaasti ja
tydhyvinvointi organisaatiossa pysyisi korkeana. Julkisella sektorilla esimerkiksi yht&alta
valtion tai kunnan hallituksen ja toisaalta organisaation julkilausuttujen tavoitteiden mukaiset
arvot saattavat johtaa haitalliseen ristiriitaan, joka vahimmilladn haittaa viihtyisyytta
organisaatiossa ja pahimmillaan vaarantaa sen koko toiminnan. Tyo6tovereiden tarjoama
kollegiaalinen tuki, joka on riippuvainen organisaation rakenteesta ja kulttuurista, on

oleellinen vaativia tehtavia tekeville.

Pelkké rahapalkka ei varmastikaan riitd motivoimaan hyvia tyontekijoita juuri millaan alalla,
ainakaan niin sanotun henkisen tydn ollessa kyseessd, joten henkilostdjohtamisessa taytyy
osata motivoida tyontekijoitd toimivilla menetelmilla. Nimenomaan johtoportaiden
henkilostovalinnat ovatkin varmasti tarkeampid kuin muiden tyontekijoiden valinnat, silla

nailla valinnoilla on vaikutusta kaikkien organisaatiossa toissé olevien tydhyvinvointiin.
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Liite: Haastattelurunko ja yhteenveto

Haastattelurunko ja kysymykset

e Haastateltavan taustatiedot (ikd, sukupuoli, koulutus, tydsuhteen kesto toistaiseksi)

o Kertoisitko ikasi, minkélainen koulutus sinulla on ja kuinka kauan olet ollut
nykyisessa tyopaikassasi t0issa?

e Organisaation kuvaus (organisaation rakenne, esimiessuhteet, tyontekijoiden valiset
suhteet, asiakassuhteet)

o Kertoisitko tyopaikkasi organisaatiosta? Miten hierarkkinen organisaatio on
kyseessa?

o Minkaélaisia ovat esimiehesi ja tyotoverisi? Enta mitd voit kertoa asiakkaistasi?
Miten kuvaisit suhteitasi edelld mainittuihin?

o Minkaélainen ilmapiiri tyopaikalla yleisesti mielestési vallitsee?

o Minkaélaista tukea voit tarvittaessa saada tyotovereiltasi ja esimiehiltési?

e Tyobtehtévien kuvaus

o Mitd voit kertoa tyotehtavistd? Mita kaikkea niihin kuuluu? Teetkd toita yksin
vai muiden kanssa?

e Tybhyvinvointi (tyon imu, tydsitoutuneisuus, jaksaminen tydssa)

o Mistd asioista pidat tyodssasi? Entd onko tydssési ikavia tai vastenmielisia
piirteitd? Mitd pidat tyosi tarkeimpand merkityksend? Entd mitd itse saat
tyostasi?

o Kuinka paljon koet stressid tyossasi tai tyohosi liittyen? Koetko olevasi
innostunut tyossasi vai alkaako se kdyda raskaaksi?

o Uskotko jatkavasi samassa tyOpaikassa vield kahden vuoden péé&std vai
harkitsetko tyopaikanvaihtoa jo aiemmin?

e Tybhyvinvointia tukevat ja uhkaavat tekijat (yksilo, ymparisto)

o Mikd auttaa sinua jaksamaan toissd raskaana tyOpdivand tai vaikeuksia
kohdatessasi? Mitka asiat voivat tehda pdivastda raskaan tai minkalaisia
vaikeuksia kohtaat toissasi? Vaikuttavatko tyon ulkopuoliset seikat
jaksamiseesi?

o Minkaélaista tukea saat tyOpaikalta ja toisaalta sen ulkopuolelta?
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Haastattelun yhteenveto

Haastattelin noin 25-vuotiasta naista, joka toimi etsivana nuorisotyontekijané keskikokoisessa
kunnassa. Hanelld oli sosiaalialan koulutus ja han oli toiminut samassa tehtdvassé jo

muutamia vuosia.

Hénen tyonantajansa oli kunta, jonka nuorisoyksikdssd, moniammatillisessa nuorisotakuun
tyotiimissa han toimi. Hanelld oli lahiesimiehen lisaksi kaksi ylempaa esimiestd, joiden
kanssa han oli vdhemman tekemisissd. Omia alaisia hanelld ei ollut. Han toimi asiakastydssa,

asiakkainaan syrjaytyneet ja syrjaytymisvaarassa olevat kunnassa asuvat nuoret.

Tehtévéssddn haastateltava kohtasi nuoria, joita han auttoi psykososiaalisella muutosty6ll,
palveluohjauksella ja tukitoiminnalla. Asiakkaitaan hdn kohtasi sosiaalisessa mediassa ja
kasvotusten toimistolla, asiakkaiden kodeissa tai kahviloissa. Liséksi oli yhteistapaamisia
asiakkaiden ja mielenterveyskeskuksen tyontekijoiden, sosiaalityontekijoiden oppilaitosten

henkil6kunnan kanssa.

Haastateltava piti tyon ydintehtdvid motivoivina ja koki niitd tehdessaan jopa tyon imua,
mutta ei kokenut tyontekijoiden olevan organisaatiossa arvostettua. TyOpaikalla korostettiin
tyontekijoiden olevan suuri menoerd ja leikkauksista puhuttiin toistuvasti, mista aiheutui
nardd tyontekijoiden keskuudessa. N&ama seikat heikensivat tyossd jaksamista ja

sitoutuneisuutta tyohon.

Tyohyvinvointia tuki haastateltavan mukaan hénen perheensd ja muiden laheisten liséksi
myos tyomatka, jonka ansiosta tyon ja kodin pystyi helposti pitdmaan selvasti toisistaan
erilladn. Myos tydon merkityksellisyys itsessadn auttoi jaksamaan tydssa. TyOparin kanssa
tyoskentely auttoi, koska parin kanssa pystyi purkamaan ongelmia tai tilanteita heti niiden
tapahduttua. Esimiesten taholta tulevaa Kkyykytystda haastateltava sieti huumorintajunsa

ansiosta.
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Itsearvio

En pidd késitekarttojen tekemistd kovin tarpeellisena tallaisissa tehtévissa, joita joillakin
muillakin psykologian kursseilla on ollut, silld ne eivat lisd4 juuri mitadn lukemistapaani;
aloitan lukemisen joka tapauksessa kaymalla ensin lapi siséllysluettelot ja silmaileméall&
luettavat teokset. Késitekartta voisi olla hyddyllisempi, jos kyseessa olisi laajemman aineiston
perusteella tehtdva tyd, esimerkiksi kandin tutkielma. Silloin ké&sitekartta auttaisi ehka

hahmottamaan tyon kannalta merkittavan, aineistoa suppeamman, keskeisen sisallon.

Turhauttavinta psykologian opinnoissa (TE-keskuksen méaédradman, ahdistavan deadlinen
lisdksi) on itsearvion vaatiminen. Tallaisen kirjoittaminen lisdd merkittavasti ahdistusta ja
masennusta, jotka muutenkin alkavat haitata eldmaani. Aikomukseni on joka tapauksessa
lukea kurssien kirjoja ja muuta alan kirjallisuutta vield lis&d, sill4 opin asiat mieluummin ja
paremmin hitaasti lukien. Nyt omasta tyhmyydesténi ja rehellisyydestani johtuen joudun (TE-
keskuksen paatoksen mukaan) sietdimaan minulle méaaratyn aikarajan ja siksi opiskelemaan
lilan nopeassa tahdissa. Itsearvio tuntuu minusta turhalta, koska tiedén kyll& itse, miten olen
opiskellut ja koska tehtévien arvioija kylla nékee vastauksestani, olenko osannut tehdd mité
vaadittiin. Vaikeudet ja oivallukset ovat osa opiskelua ja tapahtuvat opiskelun aikana. Jos
niistd  valttamattd  haluttaisiin ~ kirjoitettavan,  kannattaisi ~ vaatia  suorituksena
oppimispéivakirjan tekemistd — missa tapauksessa mind ainakin kayttaisin jotain muuta

opiskelutapaa.
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