KOHTI VOIMAVAROJEN JA KUORMITUKSEN
TASAPAINOA

Opas esimiehille




Esimiehille

Taloussanomissa oli artikkeli, joka oli otsikoitu: "Leipaantynyt onkin boreout!”. Artikkelin
mukaan tydelamassa voi uuvuttaa tyon vahyys. Samaan aikaan tydelamasta kantautuu
viesteja yha kovenevista vaatimuksista ja tyon kuormittavuuden lisaantymisesta seka
tybuupumuksesta aiheutuvien sairauspoissaolojen maaran lisdantymisesta. Kuormittavuus
ei jakaudu tasaisesti tydelamasséa. Samalla kun osa uupuu liiallisen tyotaakan alle, osa

turhautuu tyon lilan vahaiseen laadulliseen tai maaralliseen kuormittavuuteen.

Yksilo tarvitsee riittdvasti haasteita tydssa kokeakseen tyon iloa. Haasteiden,
kuormituksen ja voimavarojen tulisi kuitenkin olla tasapainossa keskendan. Ajoittaisesti
tyontekija voi karsia tyon liiallisesta kuormittavuudesta tai alikuorimittavuudesta ilman
terveydelle tai hyvinvoinnille aiheutuvia negatiivisia seurauksia. Epétasapaino ei saisi
kuitenkaan jatkua lilan pitkaan. Pitkdan jatkuva ylikuormitus ja muut tyéhyvinvointia
rasittavat tekijat voivat altistaa tyduupumukselle. Vastaavasti jatkuva alikuormittuneisuus
on ylikuormitukseen verrattava tyohyvinvointia ja jaksamista uhkaava tekija tyoelamassa.
Seka yli- ettd alikuormitus voivat johtaa pahimmillaan tyokyvyn heikkenemiseen ja

sairastumiseen.

Yli- tai alikuormittuneisuus eivat ole pelkastaan yksilétasolla vaikuttavia tekijoita.
Yksildiden karsima kuormituksen epéatasapaino on organisaatiotasolla henkilostoon liittyva

riskitekija, joka vaikuttaa koko organisaation toimintaan.

Kuormituksen tasapainon hakeminen on osa esimiestyotd. TAma opas antaa ideoita tydsta
johtuvan stressin tunnistamiseen tyopaikalla, kuormittavuuden arviointiin ja ideoita

menetelmistd, joiden avulla kuormittavuuden tasapainoa on helpompi rakentaa.



Tydelaman tasapaino

Tybelaman epéatasapaino voi olla ylikuormitusta tai alikuormitusta. Molemmat
kuormituksen muodot ovat tyontekijan kannalta yhta haitallisia ja molemmat vaikuttavat

myos tyopaikalla tydilmapiiriin, tuottavuuteen ja tuloksen tekemiseen heikentavalla tavalla.

Kasitteet tutuiksi

Esimiehen on tarkeda tunnistaa oman henkilostonsa ylikuormitus tai alikuormitus. Aluksi
on hyva lahtea liikkeelle kasitteiden tunnistamisesta. Keskeisia tarkasteltavia kasitteita

ovat: Boreout eli leipaantyminen, tyduupumus ja tyosta johtuva stressi.

Boreout, leipaantyminen

Boreout kasitteelle ei ole olemassa tarkkaa vastinetta suomen kielessa. Kun aihe
nykyisessd muodossaan ensimmaisia kertoja nousi keskustelun aiheeksi 2000-luvun
puolen valin jalkeen, suomennoksena otettiin kayttoon kasite tydhon leipaantyminen.
Boreout sisaltaa ikavystymista, turhautumista, merkityksettémyyden tunnetta seka
motivaation kadottamista. Oleellinen piirre boreout-ilmiéssa on, etta pitkittyessaan se
aiheuttaa tyontekijalle tydépahoinvointia ja pahimmillaan se johtaa tyduupumukseen.
Kysymyksessa on tydpahoinvoinnin tila, jossa pitkittyneen tydssa toteutuvan
alikuormittuneisuuden tai jonkin muun leipaantymista aiheuttavan tekijan seurauksena

tyontekija voi huonosti ja pyrkii kehittamaan erilaisia strategioita selviytydkseen tyosta.

Boreout sisédltaa ainakin kolme elementtia: 1) pitkastymisen ja leipaantymisen tyoéhon, 2)
alikuormittuneisuuden seka 3) motivaation vdhenemisen tai puuttumisen. Seurauksena on
erilaisten kayttaytymisstrategioiden omaksuminen, joilla tyontekija joko pyrkii peittdmaan

olemassa olevan tilanteen tai selviytymaan turhautumisestaan.
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Tyouupumus

Boreout-ilmion toinen aaripaa on burnout eli tyduupumus. Tybuupumus on seurausta
pitkittyneesta tyostressista, jonka seurauksena syntyy hairittila, johon kuuluu
uupumusasteinen vasymys, kyynistynyt asenne ty6ta kohtaan ja heikentynyt itsetunto.
Kuten myéhemmin toteamme, tyduupumuksessa ei ole kysymys sairaudesta, vaikka se
pitkittyessaan voi johtaa sairastumiseen. Tyouupumukseen sisaltyy riski sairastua mm.
masennukseen, stressiperaisiin sairauksiin tai paihdehaittoihin. Kuten boreout-ilmi¢ssa,
my6s tyduupumuksessa on kysymys pitkittyneesta epatasapainosta voimavarojen ja
vaatimusten valilla. Tassa tapauksessa kuitenkin kysymys on ylikuormituksen
seurauksena syntyvasta epatasapainosta. Ylikuormitus, kuten alikuormituskin voi olla
maarallista tai laadullista. Kuten boreoutin taustalta, niin myos tyduupumuksen taustalta

l6ytyy samankaltaisia tydyhteisoon ja johtamiseen liittyvia tekijoita ja ongelmia.

Tybuupumus ja sen seurannaissairaudet aiheuttavat vuosittain tybelamassa runsaasti
sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymista. Tarkkaa lukua siitd, kuinka
suuri osuus naista tyokyvyn menetyksista on puhtaasti tyduupumuksen aiheuttamia, on
mahdotonta maaritella. Tama johtuu siita, ettad tyduupumus pitkittyessaan liitetddn usein

masennuksen osatekijaksi tai se voi johtaa masennukseen tai muihin mielenterveyden



ongelmiin, jolloin tyokyvyttdmyyden taustalla oleva diagnoosi on jokin muu kuin

tyduupumuksen diagnoosi.

Tybuupumuksessa on kysymys epatasapainosta. Tyontekija on lilan pitkd&dn antanut
itsestaan kaiken tyolle ja saanut liian vahan vastikkeeksi. Epatasapainon aiheuttajat voivat
olla tyosta, tydyhteisosta tai tydymparistosta johtuvia. Tyosta johtuvia tekijoita ovat
esimerkiksi juuri tydon kuormittavuuteen liittyvat tekijat. Jos tydmaara tai tyon vaatimukset
ovat jatkuvasti suuremmat kuin tyéntekijan voimavarat, voi seurauksena olla tyduupumus.
Tybuupumuksen kehittyminen saattaa kestaa vuosia ja poikkeuksetta taustalla vaikuttavat

tyon maaralliset ja laadulliset kuormitustekijat.

Tybuupumus voidaan maaritella useammalla eri tavalla. Se liitetddn usein pitkakestoiseen
vasymykseen. Tyduupumus on seurausta sellaisesta pitkakestoisesta vasymyksesta,
johon liittyy masennusta ja turhautumista. Selittdvana tekijana turhautumiselle voi olla
esimerkiksi tilanne, jossa henkild on tehtavissa, jotka eivat tyydyta hanen pyrkimyksi&aan.
Vasymyskierteen syvetessa kaytettavissa olevat palautumisajat eivat enaa riita, elpyminen
jaé kesken. Tilanteen pitkittyessa ja vasymyksen syvetessa paineen tunne lisdantyy ja
tyontekija tuntee omien selviytymiskeinojensa olevan riittdméattémia. Tunne siita, etta
mikaan ei riitd on omiaan syventamaan kierrettd. Kyseenalaistaminen ja tyon merkityksen
mureneminen lopulta johtavat ammatillisen itsetunnon heikkenemiseen. Ammatillisen
itsetunnon heikentyminen ilmenee pelkona siitd, ettéd ei enaa selviydy tydstaan. Tyon

hallinnan menettadmisen tunne voimistuu entisestaan.
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Tybuupumus ei ole sairaus, mutta se altistaa sairastumiselle. Kysymyksessa on
stressioireyhtyma, joka estaa tai hairitsee tydssa selviytymista. Tyduupumus on my6s
terveydenhuollon ammattilaiselle haastavaa, silla uupuneen oireet voivat olla mitéa

moninaisimmat.

Tybuupumus on erds merkittavimmista tydelaman laadun heikentymista kuvaavista
tekijoista. Tyduupumus ei ole pelkastaan yksilon ongelma, vaan uupuneen koko tyoyhteiso
voi pahimmillaan huonosti. Tyduupumuksen seurannaisvaikutuksia tyoyhteisgssa ovat
mm. tehokkuuden heikentyminen, yhteistyon laadun huononeminen, yleinen pahoinvointi

ja taloudelliset menetykset.

Tybuupumuksella ja pitkdkestoisella stressilla on useita yhtymékohtia ja usein tyéuupumus
ja stressi kasitteina sekoitetaan toisiinsa. Stressi ei aina johda uupumiseen. lhanteellisinta
olisi, jos pahenevan stressin kierre kyettaisiin katkaisemaan ennen sen kehittymista
uupumuksen asteelle. Eteneva tyduupumus kuitenkin kuluttaa yksilon voimavaroja ja
pahimmassa tapauksessa johtaa voimavarojen ehtymiseen ja selviytymiskeinojen
loppumiseen. Lopputuloksena on sopeutumisen epaonnistuminen ja voimavarojen

romahtaminen.

Ty6uupumus kehittyy hitaasti ja valitettavan usein siten, ettd uupuva ei itse edes sita
tunnista. Lahtokohtana on epéatasapaino tyon vaatimusten ja voimavarojen valilla, jonka
seurauksena on ahdistusta, jannittyneisyytta ja uupumusta. TAma johtaa muutoksiin
yksilon kayttaytymisessa ja asenteissa. Lopulta yksilo kyynistyy ja suhtautuu
valinpitamattémasti mm. asiakkaisiin ja naiden ongelmiin seka reagoi etaantymalla
psykologisesti tyostaan. Alla olevassa kuviossa kuvataan tyduupumuksen kehittymista.
Kuviossa ala-akseli kuvaa ajan kulumista ja yla-akseli puolestaan yksilén voimavarojen
muutosta. lan ja elaméankokemuksen karttuessa my6s voimavarat selvita arjen tilanteista
lisdantyvat. Ihanteellisin tilanne yksilon kannalta on silloin, kun voimavarat ovat tyon ja
tyoelaméan vaatimuksia hieman suuremmat. Yksilolla on tuolloin voimavaroja, keinoja ja
osaamista hallita stressia. Tyoelamassa usein tormataan kuitenkin tilanteisiin, joissa
yksilon voimavarojen lisdantymisen myota hanelle asetetaan tai han itse asettaa itselleen
yh& suurempia vaatimuksia. Edella kuvattu seka muut altistavat tekijat, kuten esimerkiksi

tyoyhteisOn toimimattomuus ja ongelmat, taitamaton johtajuus, tyon ja yksityiselaman



yhteensovittaminen, johtavat tilanteeseen, jossa yksilo6n kohdistuvat vaatimukset ylittavat
olemassa olevat voimavarat. Tilanteen pitkittyessa voidaan tunnistaa krooninen stressi.
Tilanteelle on tyypillista, ettéa yksilo itse ei viela valttamatta edes havaitse stressin
kroonistumista. Mikali krooninen stressi pitkittyy ja vaikeutuu, eiké interventioilla tai muilla
keinoilla stressitilaa pystytd purkamaan, ylitetdan uupumusraja. Krooninen tydstressi on

kehittynyt tyduupumukseksi.
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> Yksilén voimavarat

—_— Tyon ja tyéelamén vaatimukset

Tybuupumukselle altistavia tekij6itd ovat esimerkiksi.

- tydn liika kuormittavuus

- henkilokohtaiset tekijat kuten esimerkiksi sairaudet, ongelmat ihmissuhteissa,
taloudelliset vaikeudet, perhehuolet tai riippuvuudet

- elamankulkuun liittyvat kriisit

- liialliset vaatimukset ja epéarealistiset odotukset

- liialliset tehokkuus- ja osaamisvaatimukset

- liiallinen sitoutuminen ty6hon

- liian suuri vastuu

- ristiriitaiset odotukset, epaselvat toimenkuvat ja roolit tydpaikalla

- esimiestyohon liittyvat ongelmat ja tyotovereiden valiset suhteet



- tyOyhteisbn sosiaalinen toimimattomuus

- tyOyhteisbn epavarmuuteen ja organisaatioymparistoon liittyvat uupumukselle
altistavat tekijat, kuten huonosti suunnitellut organisaatiomuutokset ja tyén
uudelleenjarjestelyt

- vahainen palaute, yksin jadminen

- tunnekuormitukset tyossa

Tybuupumuksen voi ehkaisté ja tyduupumuksesta voi toipua. Toipuminen ja kierteen
katkaiseminen edellyttdd kuitenkin asioiden tilan muuttamista niin henkilokohtaisessa
elaméassa kuin tydpaikallakin. Koska tyduupumuksen kehittymiseen liittyvia
tunnusmerkkeja voidaan havaita yksittaisella tyontekijalla jo kauan ennen varsinaista
tybuupumusta, voidaan tyduupumus ehkaista puuttumalla uupumuskehitykseen.
Toimenpiteisiin tydssa jaksamisen varmistamiseksi ja tydbuupumuksen ehkaisemiseksi

tulee ryhtya riittdvan aikaisin.
Keinoja ehkaista tyduupumusta:

- avoin vuorovaikutus ja keskustelu tyopaikalla

- ongelman tunnistaminen

- varhainen valittaminen

- asiantuntevan avun hankkiminen

- uupumusta aiheuttavien juurisyiden tunnistaminen ja niiden poistaminen

- tydn uudelleen muotoileminen

Tydsta johtuva stressi

Tyosta johtuva stressi on yksilon luonnollinen reaktio tilanteissa, joissa h&n joutuu
tydskentelemaan intensiivisen paineen alaisena. Useat ihmiset ovat motivoituneita tyossa
kohtaamistaan haasteista ja vaikeuksistakin, ja kokevat suorituskykynsa jopa lisdéntyvan.
Kohdatessaan haasteita ja selviytyessaan niista yksilo kokee tyytyvaisyytta ja

onnistumisen tunteita. Kun tyon vaatimukset ja paine tulevat liiallisiksi ja kestavat liian



pitkaan, yksilot aistivat ne uhkana hyvinvoinnilleen ja kokevat tyytymattdmyyden tunteita,

kuten esimerkiksi pelkoa, vihaa, ahdistuneisuutta ja muita epamiellyttavia tunteita.

Stressi kasitteena on abstrakti ja sille voidaan antaa useita erilaisia maaritelmid. Stressi
voidaan maaritella esimerkiksi negatiiviseksi ja epamiellyttdvaksi olotilaksi, jossa yksilo
kokee ja aistii, ettei kykene vastaamaan ulkopuolelta tuleviin vaatimuksiin ja paineisiin.
Liiallinen stressi voi aiheuttaa seka fyysisia etta psyykkisia oireita. Usein tyodstressi ilmenee
juuri ei-toivottavina fyysisina ja psyykkisina oireina seké tunnetiloina tilanteissa, joissa tyo
ja tyontekijdn osaaminen, resurssit tai tarpeet eivat kohtaa. TyoOstressi saattaa johtaa

sairastumiseen ja jopa ty0kyvyn menettamiseen.

Tydn kuormittavuus

Tyon kuormittavuutta voidaan tarkastella useammasta eri nakékulmasta. Ty6 voi olla liian
kuormittavaa tai liian vahan kuormittavaa. Kuormitusta voidaan lahestya fyysisen
kuormittavuuden tai henkisen kuormittavuuden nakokulmista. Tydturvallisuuslain 25 §
edellyttaa, etta jos tyontekijan todetaan tydssaan kuormittuvan tyontekijan terveytta
vaarantavalla tavalla, tybnantajan on tiedon saatuaan ryhdyttava toimenpiteisiin
kuormitustekijdiden selvittdmiseksi. Kuormituksen selvittdmisen menetelmaét riippuvat siita,
kummasta kuormittavuudesta on kysymys. Erityisen tarkeaksi kuormituksen selvittaminen
tulee tilanteissa, joissa organisaatio on muutostilanteessa tai organisaatiossa

tyytyméattomyys, jaksamisongelmat tai sairauspoissaolot ovat lisdantyneet.



Toinen nakokulma, josta voimme tarkastella kuormitusta on maarallinen ja/tai laadullinen
kuormittavuus. Molemmat edella mainitut ovat niin tydhon leipdantymisen kuin
tyduupumuksen kannalta keskeisia kuormitustekijoita. Mikali tydta on liian vahan
aikaresurssiin verrattuna, aiheuttaa se osaltaan méaarallista alikuormitusta. Kun tdhan viela
litetd&n laadullinen alikuormitus, ei ole ihme, etta tyontekija kokee turhautuneisuutta ja
pitkastymista tydhon — polku aitoon boreout-tilanteeseen on avoinna. Vastaavasti
tilanteissa, joissa maarallinen kuormitus on liiallista, on vaarana, etta tyontekijan tyo
pirstaloituu, eika hanella ole mahdollisuutta keskittya tyon loppuun saattamiseen. Mikali
tyo on vield laadullisesti kuormittavaa, vaarana on tyén vaatimusten ja voimavarojen

kohtaamattomuus, joka pahimmillaan johtaa tyduupumukseen.

Kolmas nakodkulma tarkastella tyon kuormittavuutta on kuormitustekijat. Kuormitustekijoita
ovat tyon fyysiset, tyoturvallisuuteen liittyvat, psyykkiset, sosiaaliset ja tyoaikoihin liittyvéat
kuormitustekijat (ks. TIKKA tyokuormituksen arviointimenetelma, WEST-tool). Edella
luetellut kuormitustekijat voivat aiheuttaa seka tyon fyysista etta henkista kuormitusta.

Kuormitustekijoita voidaan kuvata esimerkkien kautta seuraavasti:



Fyysiset kuormitustekijat

Tyb6pisteen mitoitus
Tyo6valineet

Koneiden ja laitteiden
epéatarkoituksenmukaisuus
Tyo6n fyysinen raskaus
Ty6n monipuolisuus tai
yksitoikkoisuus

Kehon jannittyminen
Nivelten kuormittuminen

Eri kehonosien epatasainen
kuormittuminen (esim.
alaraajat)

Runsaasti hikoilua,
hengastymista,

Henkilésuojaimien kaytto
Vakivallan uhka

Nostot lihasvasymysta
Toistuvat liikkeet rasittavat
Liian staattinen ty6
Ty6turvallisuuteen liittyvat Tapaturmavaara Jatkuva tapaturman pelko
kuormitustekijat Tybymparisto Liukastumis- tai
Kulkureitit kaatumisvaarat
lIman epé&puhtaudet lIman epépuhauksista
Melutaso johtuvat hengitystie- tai iho-

oireet

Jatkuvasta melusta kuulolle
aiheutuvat haitat

Jatkuva vékivallan pelko

Tyon psyykkiset
kuormitustekijat

Tavoitteiden epaselvyys
TyOmaara

Vaikuttamisen
mahdollisuuksien
puuttuminen

Oppimisen ja kehittymisen
mahdollisuuksien
puuttuminen

Jatkuvat keskeytykset
Vastuu, erityisesti epaselvat
vastuut

Palautteen vahyys
Arvostuksen puute

Ristiriitoja tyopaikalla
Henkilésuhteiden
Kiristymista

Ty6hon leipaantyminen
TyOuupumus
Sitoutumisen puute
Valinpitaméattomyys
Tyo6stressi
Tehottomuus
TyOtyytymattomyys

Sosiaaliset kuormitustekijat

Yhteistydn sujumattomuus
Yksintyoskentely,
eristyneisyys
Johtaminen
Tiedonkulku
Epatasa-arvo
Epaasiallinen kohtelu ja
hairinta
Vuorovaikutuksen
toimimattomuus
Epé&oikeudenmukaisuus

Tyobyhteisbongelmat
Ristiriitoja

Alentunut tuottavuus
Tehottomuus
Ty6pahoinvointi
Tyo6ilmapiirin heikkeneminen
Tyo6stressi

TyOuupumus

Lisdantyvat
sairauspoissaolot

Ty0aikoihin liittyvat
kuormitustekijat

Ei mahdollisuutta vaikuttaa
omaan tydaikaan

Pitkat tyopaivat

Tyopaivan jaksottaminen
Hankalat tyOGajat

Tyon ja yksityiselaman
yhteensovittamisen vaikeus
Ei riittavasti aikaa
palautumiseen

Tyo6stressi




Vahan kuormittaville téille tunnusomaista on, etta
- tyon psyykkiset vaatimukset ovat vahaiset
- tydn hallinnan mahdollisuudet ovat runsaat
- tydssa on laajalti toiminnan vapautta
- tyot eivat ole riittdvan haasteellisia, vaan tyontekijan mielenkiinto kohdistuu muihin

asioihin

Aktivoiville téille tunnusomaista on, etta
- tydn psyykkiset vaatimukset ovat runsaat
- tydssa on runsaasti hallinnan mahdollisuuksia
- vaatimukset ja hallinnan mahdollisuudet ovat kutakuinkin tasapainossa
- ty0 tukee tyontekijan kyvykkyyden ja osaamisen lisdantymista
- aktivoivat tyot lisaavat kykya vastata muuttuviin haasteisiin

- tyo lisda aktiivisuutta niin tydssa kuin tyén ulkopuolella

Passivoiville tdille tunnusomaista on, etta
- tydssa tyon psyykkiset vaatimukset ovat vahaiset
- hallinnan mahdollisuudet ovat vahaiset
- tydntekijan ei tarvitse eikd hanelle anneta mahdollisuuksia kayttaa tietojaan ja
taitojaan
- taidot ja osaaminen heikkenevat
- valmiudet oppia uusia asioita heikkenee

- valmiudet muutosten tuomiin haasteisiin vahentyvét

Paljon kuormittaville toille tunnusomaista on, etta
- tydn psyykkiset vaatimukset ovat runsaat
- hallinnanmahdollisuudet ovat vahaiset

- ty6 aiheuttaa merkittavan sairastumisen riskin



Tyon hallinta

Vahan Aktivoivat
kuormittavat tyot
tyot
Passivoivat Paljon
ty6t kuormittavat
tyot
» Tyon psyykkiset

vaatimukset

Esimiehen on hyva tunnistaa, etta

- mitd lahemmaksi oikeaa alareunaa tyo sijoittuu, sitd suuremmaksi kasvaa
sairastumisen riski

- mita lahemmaksi nelikentén vasenta laitaa liikutaan, sitd suuremmaksi kasvaa
boreout-ilmion todennakdaisyys

- vahan kuormittavassa tydssa ty6 sinansa ohjaa tyéntekijan mielenkiintoa
kohdistumaan muihin, kuin ty6hon liittyviin asioihin

- runsas hallinnan mahdollisuus houkuttelee etsimaéan yha uusia keinoja tyopaivan
tayttamiseksi mielekkaalla tekemisella

- passivoivissa tdissa boreout-ilmi6 on jopa tervetullut yllapitamaan yksilon taitoja ja

osaamista seka estamaan tiedollista kuihtumista tyossa.



Tyon kuormittavuutta arvioitaessa on hyva ottaa huomioon tydstressia aiheuttavat tekijat.
Se, miten tyd on suunniteltu, ja miten se on johdettu vaikuttaa stressin maaraan ja laatuun.
Kirjallisuudessa tyostressiin liittyvat riskit usein jaetaan kymmeneen eri rynmaan. Nama
voidaan vield jakaa kolmeen paaryhmaan, jotka ovat tyon sisallosta johtuvat riskit (1-4) ja

tyoyhteisosta johtuvat riskit (5-9) ja tydymparistosta (10) johtuvat riskit:

1. Tyon sisaltod Yksitoikkoinen tyo
Vaihtelun puute

Epamiellyttavat tyotehtavat

A N NI NN

Vaaralliset tyotehtavat

<

2. Ty6kuorma ja tahti Liian paljon tai lilan v&han tyota

(\

Ty6hon liittyvat liian tiukat aikataulut

3. Tydajat v' Joustamattomat tybajat

<

Pitkat tybajat

v Yksityiselaméan kannalta jatkuvasti
sopimattomat tydajat

v' Ennalta arvaamattomat tydajat
v Huonosti suunnitellut tydvuorot

4. Osallistuminen ja kontrolli v" Mahdollisuus osallistua
paatoksentekoon puuttuu

v Tarpeellisen kontrollin puuttuminen

5. Urakehitys, asema, palkitseminen v' Tybn epavarmuus

v Etenemismahdollisuuskien
puuttuminen

v’ Liian hidas tai liilan nopea
yleneminen

v' Tyon alhainen sosiaalinen arvostus
v Urakkapalkkakus

v' Epaselva tai epaoikeudenmukainen
arviointijarjestelma

v Ali- tai ylikoulutus tehtavan
vaatimuksiin ndhden




6. . Roolit

Epaselvat roolit

Erilaiset roolit samoissa
tyotehtavissa

Vastuu ihmisista

Jatkuva muiden ihmisten ongelmien
ratkaiseminen

7. Henkilosuhteet tyopaikalla

Puutteellinen, lyhytjanteinen tai
tukea antamaton johto

Huonot ihmissuhteet tyontekijoiden
valilla

Kiusaaminen, epaasiallinen kohtelu
tai vakivalta

Eristetty tai yksindinen tyo

Ei sovittuja menettelyitd ongelmien
tai valitusten ratkaisemiseksi

8. Organisaatiokulttuuri

<

Heikko vuorovaikutus
Heikko ihmisten johtaminen

Ei riittavasti tietoa asetetuista
tavoitteista tai organisaation
rakenteesta

9 Tydn ja kodin yhteensovittaminen

Ristiriita tyon vaatimusten ja kodin
valilla

Ei riittavasti tukea henkildékohtaisiin
ongelmiin ty6ssa

Ei riittavasti tukea tyosta johtuviin
ongelmiin kotona

10. Tyoymparistotekijat
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Ty6tapaturmat

Ty6n kuormittavuus ja ergonomia
Melu

Tarina

Kemikaaleista johtuvat riskit
biologiset riskit

Tybympariston l[ampdétila

llman epé&puhtaudet




Ty6sta aiheutuvan stressin syitd tarkasteltaessa on hyva pyrkia 16ytdméaan aiheuttavien
tekijoiden juurisyyt eli ne perimmaiset stressitekijat ja kuormitustekijat, joiden seurauksena
tasapaino kuormittuneisuuden osalta jarkkyy. Tyodstressin syyt voidaan jakaa neljaéan eri
ryhmaan, jotka ovat tyostressin yleiset syyt, tyostressin erityiset syyt, tyodstressin
tehtavalahtoiset syyt ja tydstressin tydymparistolahtoiset syyt. Tarkasteltaessa syvemmin

kutakin rynmaa voidaan havaita, etta:

tydstressin yleisia syita ovat:
v/ organisaation ongelmat
toimimattomat varamiesjarjestelmat
pitkat ja hankalat tytajat
asema, palkka ja etenemismahdollisuuksien puuttuminen

tarpeettomat rituaalit ja menettelyt
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epétietoituus ja epavarmuus

tydstresiin erityisia syita ovat:
v’ epaselvat roolit
rooliristiriidat
epéarealistiset itselle asetetut odotukset (perfektionismi)
ei mahdollisuuksia vaikuttaa paatoksentekoon tydpaikalla (voimattomuus)
toistuvat ristiriidat esimiesten kanssa
tyotovereiden tuen puute, eristyneisyys
vaihtelun puute
heikko kommunikaatio
kykenematon johto
ristiriidat tyotovereiden valilla
kykenemattomyys tyon loppuun saattamiseen
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turhat riidat ja eripuraisuus tyopaikalla

tyostressin tehtavalahtoisia syita ovat:
v vaikeat asiakkaat tai yhteistydkumppanit
v puutteellinen koulutus
v’ liika sitoutuminen tunnetasolla asiakkaisiin tai yhteistydkumppaneihin

v’ ty6stéa johtuvat vastuut



v' kykenemattamyys toimia tehokkaasti tai antaaa apua toisille

tydstressin tydomparistolahtoisia syita ovat:
v’ ty6tapaturmien ja onnettomuuksien pelko
v' tybn fyysinen kuormittavuus ja ergonomia: tydasennot, yksitoikkoinen ja toistuvia
likkeita sisaltava tyo, painavat taakat/ponnistukset
altistuminen vaarallisen kovalle tai hairitsevélle melulle
lampdotilat (kylmat tai kuumat tydpaikat)

kemiallisten riskien toteutumisen pelko
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altistuminen ilman hiukkasille tai muille ep&puhtauksille

TyoOstressin syyt voivat olla myos henkilosta itsestaan johtuvia. Naita henkildkohtaisia syita
ovat esimerkiksi sairaudet, ongelmat ihmissuhteissa, taloudelliset vaikeudet, perhehuolet
tai riippuvuudet. Edella mainitut syyt aiheuttavat negatiivisia vaikutuksia niin yksilon
fyysiseen kuin psyykkiseenkin terveyteen, ja siten niillda on vaikutusta myds tyossa
suoriutumiseen. Tastd syystd myos henkilokohtaiset syyt on hyva ottaa huomioon

arvioitaessa henkiloston tydstressia ja sen vaikutuksia terveyteen ja turvallisuuteen.

Tyobyhteisotasolla tydstressi ja tyon liiallinen kuormittavus voidaan usein havaita
huonontuneena ilmapiirina. Huonoon ilmapiiriin  liittyy usein laheisesti tyopaikan
ihmissuhteet. On luonnollista, ettd yksildiden ollessa stressaantuneita tyodpaikalla,
voimavarat eivat riitd henkildsuhteiden hoitamiseen tai tyOpaikan ilmapiirista
huolehtimiseen. TyoOstressista karsivassa organisaatiossa useiden tunnuslukujen kehitys
on negatiivista. Negatiivinen kehitys voidaan havaita niin taloudellisissa tunnusluvuissa,
kuin myo6s laadullisissa mittareissa (esim. henkiloston tyotyytyvaisyys ja hyvinvointi).
Vastaavasti sairauspoissaolojen maard voi lisddntya. Tadméa on havaittavissa erityisesti

lyhyiden sairauspoissaolojen (1 — 3 pv) maaran kasvuna.

TyoOstressi vaikuttaa tuotteen ja palvelun laatuun seka organisaation imagoon. Uusien ja

osaavien tyontekijoiden saaminen voi heikentyd huonon tydnantajakuvan myota.
Tyostressin vaikutuksia organisaatiotasolla ovat:

v’ lisdéntyneet poissaolot,

v alentunut sitoutuminen tyéhon,



lisdantynyt henkildstén vaihtuvuus,
huonontunut suorituskyky ja tuottavuus,
tyoturvallisuusohjeiden laiminlyonti,
lisdantyneet tydtapaturmat,

lisdantyneet asiakkaiden valitukset ja

AN N N N NN

lisddntyneet korvausvastuut stressista karsivien tyontekijoiden tekemista virheista.

Kuinka sitten stressi ja siitd johtuvat riskit voidaan tunnistaa? Stressi vaikuttaa eri ihmisiin
eri tavoin. Joissakin henkildissa stressi voidaan havaita akuutteina reaktioina, toisilla oireet
iimenevat vasta ajan kuluessa ja ne voidaan ep&huomiossa tulkita muiksi

terveysongelmiksi.

Tydn alikuormittavuus ongelmana

Laadullisessa alikuormituksessa tyontekijan tehtavéat ovat liian helppoja tyéntekijan
kykyihin nahden ja niinpa tyontekija selviytyy tyostaa huomattavasti vahemmassa ajassa,
kuin tyon tekemisté varten on varattu aikaresurssia. Kysymys on pitkalti tyon sisallosta.
Tyo ei ole riittAvan haastavaa, jotta tyontekija voisi hyddyntaa kaikkea osaamistaan ja
tyontekijalle annetut tehtavat eivat sisalla riittavasti vastuuta ja vaativuutta siten, etta tyosta
suoriutuminen saisi aikaan tunteen siitd, etta on voinut luoda jotain uutta tai hyédyntanyt
osaamistaan laajamittaisesti. Sen sijaan tyontekija kokee jatkuvasti joutuvansa
tyoskentelemaan tehtavissa, jotka ovat vain vahan haasteellisia ja ovat luonteeltaan
rutiininomaisia samanaikaisesti kun haastavammat tehtavat organisaatiossa jaetaan

muilla, kuin osaamiseen ja ammattitaitoon liittyvilla perusteilla.

Maarallisessa alikuormituksessa taas tehtavia ei ole riittavasti henkilon kaytdssa olevaan
kapasiteettiin verrattuna. Molemmissa tapauksissa tyontekijalla on tunne, ettd hanella olisi
vield annettavaa. Han selviytyy tydstaan vain murto-osalla siita ajasta, mita tyoéhon olisi
kaytettavissa. Loppu tydajasta muodostuu erilaisista tavoista yrittda kuluttaa aikaa.
Nettisurffailu, pelien pelaaminen, toisten tyéntekijoiden ajan "varastaminen” itsensa

viihdyttamiseksi kuuluvat tahan kategoriaan.



Yksilon kannalta on joskus hyva olla ajoittain alikuormittunut tydssaan. Tilapainen
alikuormittuneisuus antaa aikaa akkujen lataamiselle, uudistumiselle ja esimerkiksi
sosiaalisten suhteiden luomiselle tydyhteisdssa tai sidosryhméaverkostoissa. Ajoittainen
alikuormitus voi olla myds kimmoke oman osaamisen ja ammattitaidon kehittamiselle.
Tilapaisiksi jaavat hiljaiset ajanjaksot eivat ole useinkaan organisaationkaan kannalta
pahaksi, vaan samoin kuin yksilétasolla, myds organisaatiotasolla on tarpeen ajoittain
panostaa uudistumiseen. Kuten usein huomataan, tyon liika maarallinen tai laadullinen
kuormittavuus on este innovaatioille ja uudistumiselle.

Milloin sitten leipaantyminen muodostuu uhaksi tydssa jaksamiselle ja tydhyvinvoinnille?
Leipaantyminen on uhka tydssé jaksamiselle siina vaiheessa, kun vaikutukset alkavat olla
paivittaisia ja yksilo itse tunnistaa tyytymattémyytensa vallitsevaan tilanteeseen. Alla oleva
kuva osoittaa osuvasti leipaantymisen kehittymisen ja sen vaikutukset tydsuorituksiin.
Normaalitilanteessa tydsuoritus vaihtelee tietyn vaihteluvalin rajoissa. Tyypillista
normaalitilanteelle on, etta tyontekijan paivittaiseen tydsuoritukseen vaikuttavat yksiloon
littyvat tekijat, kuten esimerkiksi vireystila, osaaminen ja joutuisuus tehtavan
suorittamisessa. Tydsuoritukseen vaikuttavat myds muut tekijat. Niita ovat esimerkiksi
prosesseihin liittyvat tekijat. Erilaiset muutokset johtuen prosessin ulkopuolisista tekijoista,
kuten esimerkiksi asiakkaista tai asiakkaiden vaatimuksista johtuvat muutokset, aikataulut,
muut toimijat jne. saavat aikaan vaihtelua yksilon tydsuorituksissa. Oleellista on huomata,
ettd normaalitilanteessa tyontekijalla sailyy hallinnan tunne tyéhon suorituksen vaihtelusta

huolimatta. On myds todennékaista, etta tydsta johtuva stressi on hallittavissa.



Ty0Osuoritus
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Aika
1 = turhautuminen, ajoittainen tyytymatomyys
2 = leipédantyminen, pysyva tyytyméttomyys

Leipaantymisen ja pysyvan tyytymattomyyden vaiheessa tydntekija on menettanyt
motivaationsa tehda tyota. Motivaation puuttuminen johtaa siihen, etta tybhon ei panosteta
enaa kuten ennen, suhtautuminen tydhon muuttuu valinpitamattomaksi ja tyttehtavien
suorittamista siirretaan. Tasta seurauksena voi olla sovituista aikatauluista lipsumista,
tyosuoritusten maaran vahenemista seka tyon laadun heikkenemista. Motivaation
puutteen ohella tydntekijd menettaa sitoutumisen tunteen. Sitoutumisen puuttuminen
johtaa valinpitamattomyyteen seka tyota etta tydyhteiséa kohtaan. Tyolla ei tunnu olevan
enaa mitaan merkitysta. Kiinnostus kaikkea uutta kohtaan vahenee ja jopa olemassa
olevien tyGtehtavien valttely leimaa paivittaista toimintaa. Tydpaivat koostuvat lopulta
pitkista minuuteista ja tunneista, jotka eivat koskaan tunnu loppuvan. Lopulta tyéntekija
tuntuu vieraantuvan tyosta ja joskus jopa tydyhteiststa. Se vahakaan tyo ei kiinnosta ja

omaksumillaan kayttaytymisstrategioilla voi vélttda sen vahankin tyon tekemisen.



Esimiehen tehtava on puuttua epakohtiin, mikali sellaisia havaitaan. Se,
etta tyontekija tai jotkin tyontekijat karsivéat tyohon leipaantymisesta on
epakohta, johon tulee tarttua viipymatta. Ensin tulisi selvittaa
leipaantymisen juurisyyt: Mitka tekijat ovat niita, jotka aiheuttavat

ilmiéon? On hyva lahtea liikkeelle tydn kuormittavuuden arvioinnista.

Johtamiskirjallisuudessa kuvataan monin eri tavoin nykyaikaisen hyvan johtamisen ja
esimiestyon piirteita. Ajankohtaisia ja laadukkaita teoksia johtamisesta ja tydyhteisoista
julkaistaan vuosittain kymmenittain. Tiedosta ei siis voi olla puutetta. Miksi sitten on niin
paljon menetettyé tydn iloa huonosta esimiestydsta johtuen? On olemassa joukko tyoilon
esimieslahtoisia tainnuttajia. Nama tainnuttajat kerta kerran jalkeen toistuessaan
murentavat tyontekijan tyon ilon ja altistavat seka leipaantymiselle ettd myds uupumiselle.

Tunnistettavia tainnuttajia ovat esimerkiksi:

- turhat lupaukset

- tiedon panttaaminen

- kysymyksiin tai viesteihin vastaamattomuus, asioista vaikeneminen
- paatoksenteon hitaus, viivyttely, puuttuvat linjaukset

- valinpitamattomyys

- epaoikeudenmukaisuus

- epaasiallinen kohtelu

- kylmyys ja etéaisyys

- lilan vahainen tai kokonaan puuttuva palaute

Hyva esimiesty0 estaa leipaantymista ja tukee tyon ilon kokemista. Esimiestyd on
palvelutehtava, jonka tavoitteena on mahdollistaa jokaiselle tyéntekijalle mahdollisuus
onnistua ja saavuttaa parhaat ty6tulokset. Esimies johtaa yksiloita, joilla on erilaiset tarpeet
ja odotukset esimiestyolta. Tarpeita havaitessaan esimies pyrkii vastaamaan niihin ja
varmistamaan sujuvan tyon etenemisen. Palveleva johtaminen tukee tyontekijéiden
ammatillista kasvua ja kehittymista seka osoittaa vahvuuksia. Hyva esimies luo
merkityksia ja tulevaisuuden uskoa seké kykenee yhdistamaan ja osoittamaan
organisaation ja tyontekijoiden yhteiset intressit. Leipaantymista ehkaisevassa ja tyon iloa

vahvistavassa esimiestygssa esimies:



luottaa tyontekijoihinsa ja antaa heille mahdollisuuksia oman osaamisensa
osoittamiseen,

- jakaa vuorovaikutuksessa organisaation vision, arvot, strategiat ja tavoitteet,
- saa innostumaan,

- kuuntelee, ohjaa ja valmentaa, tukee kasvua ja kehittymista

- antaa rehellista palautetta, kiittaa kun on kiitoksen paikka ja ohjaa korjaavalla
palautteella parempiin suorituksiin

- toimii mallina muille

Olemme tottuneet johtamisessa erottamaan toisistaan asioiden
johtamisen ja ihmisten johtamisen. Tosiasiassa vain ihmiset tarvitsevat

johtamista, eivat asiat. Asiat tarvitsevat tekemista.

Keinoja torjua leipdéntymista ja siita aiheutuvia ongelmia ovat esimerkiksi:

- aktiivinen keskustelu ja vuorovaikutus, ongelmat ratkaistaan siella, missa ne ovat
syntyneetkin

- tyon kuormittavuuden arviointi

- pitkgjanteinen henkiléstésuunnittelu

- oikeat henkil6t oikeille paikoille, osallistumisen mahdollistaminen

- 0saamiskartoitus ja siihen perustuva tehtavien jakaminen

- kehityskeskustelut

- esimiesty6hon panostaminen

- tydntekijan oman vastuun esiin ottaminen, tydn tuunaaminen

- 0saamisen kehittaminen



Mita tehd4, jos tydpaikalla on havaitaan yli- tai

alikuormituksesta johtuvia tydhyvinvointiriskeja?

Yksi esimiehen keskeisista tehtavista on ryhtya toimenpiteisiin tilanteissa, joissa tyontekijat

terveys tai hyvinvointi tydssa on uhattuna. Usein esimies voi hyvin pienillékin toimenpiteilla

saada aikaan parannuksia tyontekijan tai koko henkiléstén hyvinvoinnissa. Seuraaviin

taulukoihin on keratty keskeisid menetelmia ja keinoja tyén epatasaisesta

kuormittavuudesta johtuvien tydhyvinvointiriskien ratkaisemiseksi.

tyo on pitkastyttavaa ja

yksitoikkoista

tekemista tyopaivan aikana on

liilan vahan

muuta tyon tekemisen tapoja, keskustele yksildiden

kanssa ennen kuin annat vastaavia ty6tehtavia, anna
yksil6ille enemman vastuuta, korosta tyon merkitysta,
muuntele tyGtehtavid, anna tyontekijdille

kokonaisvastuu ryhméan suorituksista

arvioi tybn maaraa ja kaytettavissa olevia resursseja,
tuunaa ty6ta, organisoi tyotehtavia uudelleen, sitouta
organisaation kehittamiseen, hyédynna vapaa

kapasiteetti uudistamiseen ja uudistumiseen

ty6té on liian paljon

aikaa lilan vahan

kerro ja tiedota kiireellisista tai tarkeista tyotehtavista,
priorisoi tehtavia, poista tarpeeton tyo

arvioi optimaalinen ajankayttd, hyodynna erilaisia

tyGaikojen joustomahdollisuuskia, resursoi uudelleen

tyontekijalla on liian paljon
osaamista tai koulutusta
tehtavaan nahden

oikea henkild oikeaan tehtavaan, lisda tydtehtavien
laajuutta ja vaativuutta paljon osaamispotentiaalia
omaaville henkildille, osallista organisaation
kehittdmiseen

laadi osaamisen kehittdmissuunnitelma ja tue




tyontekijalla on lilan vahan
osaamista tai koulutusta

tehtdvaan nahden

tyontekija saa lilan vahan tukea
tydssaan

tarvittavan osaamisen hankkimisessa, kannusta
uuden oppimiseen, huomioi osaaminen toimenkuvan

maarittelyssa

selvita, millaista tukea tyontekija tarvitsee ja hanki
tarvittava tuki, edista tyontekijoiden valista
yhteistoimintaa, luo sisaisia vertaisverkostoja, luo

keskustelun ja vuorovaikutuksen mahdollisuuksia

tyohaon liittyy epavarmuus
tyotehtavien priorisoinnista,
aikatauluista tai

laatuvaatimuksista

varmista, etta jokaisella on selke&sti kuvattu ja
saavutettavissa oleva tavoite ja vastuualueet, jotka
liittyvat organisaation tavoitteisiin, kouluta, perehdyta

ja anna riittavasti tukea

tyontekijoiden véliset

henkilésuhteet eivat toimi

tue yhteisollisyytta, puutu jamakasti ristiriitoihin ja
mikali mahdollista, poista niiden juurisyyt

tyopaikalla ilmenee epaasiallista
kohtelua tai hairintaa

maarittele, luo tai uudista toimintaperiaatteet
epaasiallisen kohtelun tai hairinnan ehkaisemiseksi
tyopaikalla, tee selvaksi kiusaamisen ja hairinnan
nollatoleranssi, puutu riittdvan ajoissa ei-toivottuun

toimintaan sen lopettamiseen

johdon ja tyontekijoiden valilla on

liian vahan vuorovaikutusta

tyontekijoiden valilla ei ole
riittAvasti mahdollisuuksia

vuorovaikutukseen

esimiehena osallistu ja osallista, ole l&asna, panosta
kehityskeskusteluihin, anna palautetta, luo toimivia

keskustelufoorumeita

lisda tyontekijoille mahdollisuuksia ideoiden
jakamiseen ja luonnollisen vuorovaikutuksen

lisdamiseen.




organisaatiossa on kielteinen
kulttuuri, joka perustuu syyllisten
etsimiseen ja ongelmien

kieltamiseen

rohkaise esimiehia johtamaan esimerkillaan, korosta
rehellisyyden, toisen kunnioittamisen ja keskinaisen
tuen merkitysta, lisda mahdollisuuksia sosiaaliselle

vuorovaikutukselle tydyhteisossa.

tyohaon liittyy fyysisia vaaroja tai

niiden uhkaa, vakivallan tai
rikoksen uhkaa, kohtalokkaan

onnettomuuden vaara

kehita asianmukainen tapa kontrolloida/mitata
fyysisia riskeja ja pienentda riskien toteutumisen
mahdollisuuksia, luo toimintaohjeet
valivaltatilanteisiin, varmista jalkihoito onnettomuus-

tai rikostilanteissa

tyoskentelyolosuhteet tytpaikalla
tai tyOpisteissa ovat huonot

keskustele henkildstén kanssa mahdollisuuksista
tyopisteiden tydskentelyolosuhteiden parantamiseksi,

panosta ergonomian kehittamiseen

tyohon liittyy joustamattomia
aikatauluja tai ty6ajat ovat
muutoin tyontekijan kannalta

hankalat

kaynnista keskustelu mahdollisuuksista suunnitella
tyOajat ja aikataulut uudelleen

organisaatio elaa

muutostilanteessa

lisda yhteistyotd tydnantajan, tyontekijoiden ja heidan
edustajiensa valilla erityisesti organisaatiomuutosten

yhteydessa

arvioi muutosten vaikuttavuutta ja tarpeellisuutta

riittavan usein

luo ja suunnittele muutoksen edellyttdma muutoksen
johtaminen seka tarvittavat tukitoimnepiteet

On olemassa muutamia yleisia toimintamalleja, joita kaikissa organisaatioissa ja

tyoyhteisdssa voidaan kayttaa tilanteissa, joissa havaitaan tyosta johtuvan stressin tai




kuormittavuuden olevan uhka tydntekijoiden terveydelle ja hyvinvoinnille. Naita

yksinkertaisia menettelytapoja ovat:

v’ tyontekijoiden rohkaiseminen ottamaan tydn ali- tai ylikuormittavuus ja stressi
“vakavasti” ja lisaa tietoisuutta stressin ja tydbuupumuksen halyttavistd merkeista

v henkildston rohkaiseminen keskustelemaan tydhon liittyvista paineista

v esimiehen pyrkimys olla ymmartavainen myds niiden stressi- ja kuormitustekijéiden
suhteen, jotka vaikuttavat tydpaikan ulkopuolelta, mutta tiedon hankkiminen vain
sellaisista stressitekijoistd, jotka tyon kannalta on tarpeellista tietaa

v' varhaisen puuttumisen ja valittdmisen keinojen kehittdminen seka niista
tiedottaminen koko henkildstolle

v tydntekijoiden rohkaiseminen aktiivisesti lahestymaan johtoa ja esimiehia

tilanteissa, joissa ilmenee tyohyvinvointiriskeja tai uhkaa tyontekijan terveydelle

Jotta mika tahansa stressin hallinnan toimenpide olisi tuloksellinen, on tarkeaa, etta
tyontekijat ymmartavat vastuunsa keskustella johdon ja esimiesten kanssa tyoéhoén
liittyvista vaikeuksista tai ongelmista. Tyontekijoiden vastuuseen kuuluu lisdksi toimia
yhteisty6ssé johdon ja tyGtovereiden kanssa ratkaisujen l0ytamiseksi ongelmatilanteissa.

Miten omassa tyoyhteis0sséa voi saada aikaan tyon
imua?

Tyon imu ei ole mik&én uusi keksintd. Varmaankin yhtéa kauan kuin ihmiskunta on ollut
olemassa, on koettu tyon iloa. Ihmiset ovat innostuneesti tehneet ty6ta, tunteneet itsensa
onnellisiksi ja nauttineet elamastaan. Onneksi nyt kaiken sen tydelamasta kantautuvat
negatiivisen puheen ja tydelaman huonontumisen keskella on havahduttu siihen, etta

tydssakin voi olla onnellinen ja kokea suurta tyytyvaisyytta.

Olemassa on ainakin kolme tekijaa tai vaihtoehtoa, joiden varaan tyon iloa tukeva

organisaatio on hyva rakentaa:

1) Vallitsevat tyoolot luodaan niin houkutteleviksi kuin mahdollista

2) Tyon merkityksellisyys ja arvokkuus



3) Valitaan organisaatioon ja palkitaan ihmisia, jotka saavat tyostaan tyydytysta
tyostaan ja joita ohjaamalla johtajat saavat organisaation kehittymaan mydnteiseen

suuntaan.

Hyvan perustan tyon ilolle luo sellainen organisaatio, jossa annetaan tilaa tyontekijoiden
kyvyille ja tuetaan heitéd osaamisen kehittamisessa ja henkilokohtaisessa kasvussa.
Tyontekijalla tulee olla riittdva maara vaikuttamisen mahdollisuuksia omaan tyéhonsa.
Jokainen tarvitsee tydpaikalla koettua arvostusta ja tukea. Tuen tarve voi ilmeté missa
tahansa ty6elaman tilanteissa, niin hyviné hetkina kuin myoés tyéelaman kriiseissa.
Selviytyakseen tybelaman haasteista tyontekijalla tulee olla mahdollisuuksia oppia ja
kehittya tydssaan. Kaiken edella kuvatun taustalla vaikuttaa johtaminen. Tyopaikan
esimiestyolla tydn imu voidaan moninkertaistaa tai painvastoin tukahduttaa koettu imu
hyvinkin nopeasti. Tyon imuun vaikuttavia tekijoita on myos tydéelaman ulkopuolella. Naita
ovat henkilokohtaisten voimavarojen lisdksi kodin voimavarat ja mahdollisuudet palautua

tyopaivan rasituksista.

Ly g




